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 بالمغة العربية الممخص
طبيعة العلاقة بيف الإثراء الوظيفي وتنمية الميارات الإبداعية، ومف ثـ ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة 

التعرؼ إلى أي حد ممكف أف يؤثر الإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية لمعامميف في جامعة 
 دمشؽ.

 توزيع استمارات الاستبياف عمييـ،( عامؿ وتـ 255) عشوائية بسيطة قدرىاعينة  باختيارقامت الباحثة 
استمارة صالحة لمتحميؿ، وبعد معالجة إحصائية لبيانات الدراسة باستخداـ  225حيث تـ استرجاع 
 :وكانت أىـ النتائج  SPSSالبرنامج الإحصائي 

 الإبداعية، حيث كاف تأثير الإثراء  الميارات تنمية في الوظيفي للإثراء إحصائية دلالة ذو أثر يوجد
الوظيفي في الميارات الإبداعية بالدرجة الأولى في الحساسية لممشكلات الإبداعية، ومف ثـ يأتي 
كؿ مف الأصالة الإبداعية، الطلاقة الإبداعية، القدرة عمى التحميؿ والربط، المرونة وأخيراً قبوؿ 

 المخاطرة.
  بالنسبة لمعامميف في الجامعة، تُعزى  الاثراء الوظيفيتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقييـ

 س مف جية أولى، ولممؤىؿ العممي ولصالح فئة الدراسات العميا مف جية ثانية.لمجن
  لمفئة العمرية لمؤشر)الطلاقة، الحساسية لممشكلات( تبعاً  إحصائيةفروؽ ذات دلالة توجد. 
 ( قبوؿ المخاطرة الحساسية لممشكلات ،المرونة)الطلاقة، لمؤشر إحصائيةفروؽ ذات دلالة  توجد

 لممركز الوظيفي، وكانت ىذه الفروؽ لصالح فئة الإدارييف. تبعاً 
  القدرة عمى  الحساسية لممشكلات، ،المرونةلمؤشر )الطلاقة،  إحصائيةفروؽ ذات دلالة توجد

 سنة وأكثر. 15انت ىذه الفروؽ لصالح فئة الخبرة مف لمخبرة، وك ( تبعاً التحميؿ والربط
 عزى ميارات الإبداعية لدى العامميف يُ دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية ال يوجد أثر ذو

 باقي المتغيرات الديموغرافية.ل أثرفي حيف لا يوجد  لممستوى الوظيفي

العمؿ و أساليب الإثراء الوظيفي وطرقو المختمفةزيادة الاىتماـ بتطبيؽ  الدراسة توصيات وكاف مف أىـ
 الوظيفية.عمى تدريب الموظفيف ورفع كفاءتيـ وخبرتيـ 
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abstract 

The study aimed to find out the nature of the relationship between job enrichment and the 
improvement of the creative skills, and then identify to which extent the job enrichment 
affects the improvement of creative skills of the employees in Damascus University. 
The researcher selected a simple random sample of (255) workers. A total of 225 valid 
questionnaires of analysis were retrieved. After the statistical analysis of the study data 
using SPSS, the most important results were 
- There is a statistically significant effect of job enrichment in the development of creative 
skills. The effect of functional enrichment on creative skills is primarily on sensitivity to 
creative problems. Then comes creative originality, creative fluency, ability to analyze and 
connect, flexibility and finally accept risk. 
- There are statistically significant differences in the evaluation of job enrichment from the 
viewpoint of the university employees, due to gender on one hand, and to the scientific 
qualification and for the postgraduate group on the other. 
-There are statistically significant differences in the index (fluency, sensitivity to 
problems) according to the age group. 
- There are statistically significant differences for the index (fluency, flexibility, sensitivity 
to risk acceptance problems) depending on the job position, and these differences were 
in favor of the category of administrators. 
- There are statistically significant differences for the index (fluency, flexibility, sensitivity 
to problems, ability to analyze and correlate) according to experience, and these 
differences were in favor of the category of experience of 15 years and more. 
- There is a statistically significant effect of job enrichment in the development of creative 
skills of employees due to the level of career while there is no effect for the other 
demographic variables. 
One of the most important recommendations of the study was to increase the interest in 
the application of enrichment and its different methods, And to work on staff training and 
raise their competence and experience. 
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 الفصل الأول

 الإطار العام لمدراسة
 

 :مقدمة (1-1)

جي السريع عمى المنظمة الإبداع التغير التكنولو والمنافسة الشديدة و  السريعة تفرض التغيرات البيئية 
واـ الميمة الأساسية تجعؿ مف الإبداع شغميا الشاغؿ وتعتبره عمى الد التطوير المستمريف بحيثو 
، إذ أف الإبداع ا عمى مختمؼ مستوياتيـ التنظيميةالتي لا بد أف يتـ إشراؾ جميع العامميف بيالحيوية و و 

بتبني سياسات  مف المنظمات ، وفي ىذا الإطار قامت العديدلعممية التي يكمف وراءىا أي تقدـىو ا
ساحة الحرية في زيادة مو  ،اؿغناء محتوى الاعمإمؿ مف حيث في تفعيؿ مشاركة العامميف في العتسيـ 
ومنحو درجة أكبر مف الرقابة الذاتية عمى  ،عمالوألفرد بالمسؤولية عف نتائج شعور االقرارات و  اتخاذ

المفترض أف عممو مف خلاؿ تطبيؽ أحد مداخؿ تصميـ الوظائؼ أسموب الإثراء الوظيفي  الذي مف 
يطمؽ العناف لإبداعاتيـ وسنناقش خبراتيـ خلاؿ قياميـ بأعماليـ و يسمح لمعامميف بتوظيؼ مياراتيـ و 

 لمعامميف . في ىذه الدراسة أثر تطبيؽ ىذا الاسموب في تصميـ العمؿ عمى تنمية الميارات الإبداعية

 :مصطمحات الدراسة( 1-2)
جؿ إنجاز رقابة ذاتية عمى نفسو مف ألية و واسعة واستقلاإعطاء الموظؼ حرية ": الإثراء الوظيفي

سمح لو بتحدي امكاناتو الأعماؿ التي تستطيع استغلاؿ قدراتو ومياراتو أفضؿ استغلاؿ، وبشكؿ ي
صبح العمؿ ذا معنى إلى درجة ياية إحساس الموظؼ بأنو يؤدي عمؿ ما يؤدي في النيمالكامنة و 

 1                                                 ."ذا الموظؼالمكافأة لينفسو نوع مف الحافز أو 
ي إذا ما وجدت بيئة الخصائص الشخصية التالاستعدادات و مزيج مف القدرات و ": الابداعيةالميارات 

ء بالنسبة لخبرات الفرد صمية ومفيدة سوالى نتائج أإعمميات العقمية لتؤدي ف ترقى بالمناسبة يمكف أ
 2"و المجتمعأو خبرات المؤسسة السابقة أ

 
                                                           

 .50، ص2006جدارا لمكتاب العالمي، عماف، ،"دارة الموارد البشرية)مدخل استراتيجي(إ"السالـ، مؤيد، صالح ، عادؿ،  1
دار الفكر  ،" عمافالعممية الابداعية-مراحمو-تدريبو-قياسو-نظرياتو-الابداع، مفيومو، معاييرهعبد الرحمف" ، فتحي، جرواف2

 .22، ص2002النشر،باعة و لمط
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قادر عمى خص المبدع فكار في فترة زمنية معينة فالشف الأىي القدرة عمى إنتاج عدد كبير مالطلاقة: 
    1توليد الأفكار أو البدائؿ عند الاستجابة لمثير معيف، والتعبير عنيا بوضوح.

 2بأبعاد مختمفة. قدرة عمى التفكير بطرؽ مختمفة، والنظر لممشكمةىي ال المرونة:

: تعني القدرة عمى توليد أفكار جديدة، وأف الشخص المبدع لا يكرر أفكار الأخريف، فأفكاره الأصالة
 3جديدة مميزة غير مألوفة.

ني الوعي بوجود مشكلات أو حاجات أو عناصر ضعؼ في البيئة أو : تعالحساسية لممشكلات
 4.ملاحظة المشكلاتالموقؼ فنرى بعض الافراد أسرع مف غيرىـ في 

تعني المبادرة في تبني الأفكار والأساليب الجديدة، وتحمؿ الاخطار الناتجة عف  قبول المخاطرة:
 5الأعماؿ التي يقوـ بيا.

  :القدرة عمى التحميل والربط

 .البعض بعضيا العناصر عف ىذه وعزؿ الأولية، عناصرىا إلى المركبات تفتيت عمى القدرةالتحميؿ: 

 إدراؾ عمى القدرة أو ىي جديد وترابط بناء في وتشكيميا الخبرة، عناصر تكويف عمى القدرة فيوالربط: 
 6.جديدة علاقات توليؼ أو استنتاج ثـ وتفسيرىا ،والسبب الأثر بيف العلاقات

 

 

 

 

                                                           
-"، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة محمد خيضرأثر المناخ التنظيمي عمى الإبداع لدى العاممينرجراجة، أماؿ، " 1

 .60، ص2015بسكرة،
"، -بسكرة-دراسة ميدانية بمديرية الصيانة لشركة سوناطراك – " أثر التمكين الإداري عمى الإبداع التنظيميمعراج، قدري،  2

 .35، ص2015، -بسكرة-محمد خيضر رسالة ماجستير، جامعة 
دراسة تطبيقية في المصارف الأىمية  -أثر الإبداع في تقديم الخدمات المصرفية في تحقيق الميزة التنافسية"محمد، إيماف،  3

 .297، ص73، ع 19"، مجمة العموـ الاقتصادية والإدارية، العراؽ، المجمدالعراقية
 .157جرواف، فتحي، مرجع سبؽ ذكره، ص 4
 .60رجراجة، أماؿ، مرجع سبؽ ذكره، ص 5
 .57، ص2001والتوزيع، عماف، لمنشر المسيرة دار ،"الإبداعي التفكير قدرات تنمية، "محمد ،يالطيط 6
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 :الدراسات السابقة( 1-2)
  :  :الدراسات المتعمقة بالإثراء الوظيفيأولًا

 .مف الأقدـ العربية وثـ الأجنبية المتعمقة بالإثراء الوظيفي بدءاً  تاقامت الباحثة بعرض الدراس
لمتعمقة بالإثراء الوظيفيالدراسات ا: (1الجدوؿ رقـ)  لعربية ا

 أىداف الدراسة ونتائجيا اسم الباحث اسم الدراسة و مكانيا

 
تو قعلاالإثراء الوظيفي و 
: دراسة بالرضا الوظيفي

 اتجاىات العامميف في
المؤسسات العامة المستقمة 

  1ردففي الأ
 

 
 

 نور جرادات
2008 
 

ىػػػدفت ىػػػذه الدراسػػػة لمتعػػػرؼ عمػػػى العلاقػػػة بػػػيف الإثػػػراء الػػػوظيفي 
ىميػػػػة الميػػػػاـ أ)تنػػػػوع الميػػػػارات ووحػػػػدة الميػػػػاـ و  بجميػػػػع عناصػػػػره

الرضا الوظيفي المتمثػؿ بالعناصػر و  (ستقلالية والتغذية العكسيةالا
المعنويػػػػػة، العلاقػػػػػة مػػػػػع و بيئػػػػػة العمػػػػػؿ، الحػػػػػوافز الماديػػػػػة ) التاليػػػػػة
 .، النمو الميني، الاستقرار الوظيفي(العلاقة مع الإدارة، الزملاء

 خمصت الدراسة إلى النتائج التالية :
ناصػػػػػر الإثػػػػػػراء وجػػػػػود علاقػػػػػة ذات دلالػػػػػة إحصػػػػػػائية بػػػػػيف ع -1

ة عناصر الرضا الوظيفي في المؤسسات العامة المسػتقمالوظيفي و 
 .ي الأردفف
ة لمعلاقػػة بػػيف الإثػػراء عػػدـ وجػػود فروقػػات ذات دلالػػة إحصػػائي -2

، ري يعػػػػػزى لممتغيػػػػػرات )الجػػػػػنس، العمػػػػػالرضػػػػػا الػػػػػوظيفالػػػػػوظيفي و 
 الخبرة، المركز الوظيفي(.، المؤىؿ العممي

                                                           
 .2008، الجامعة الأردنية، ، رسالة ماجستير غير منشورةبالرضا الوظيفي" علاقتوالإثراء الوظيفي و "جرادات، نور،  1
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ثراء الوظيفي في دور الإ
دراسة  :التعمـ التنظيمي

في القطاع الصحي ميدانية 
 1.الخاصالأردني العاـ و 

 
 
 
 

 
 عامر اليياجنة

2008 
 

لإثػراء الػوظيفي ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقػة بػيف ا
والتعػػػرؼ عمػػػى مسػػػتوى ممارسػػػة أبعػػػاد الإثػػػراء  ،والػػػتعمـ التنظيمػػػي

الاسػتقلالية، ، تحقيػؽ الميػاـ، ظيفي )تعدد المياـ، أىمية الميػاـالو 
التنظيمػػػي وكػػػذلؾ عمػػػى مسػػػتوى تػػػوفر الػػػتعمـ  ،التغذيػػػة العكسػػػية (

 .ثة الفردي والجماعي والمؤسساتيبمستوياتو الثلا
 وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية :

   مف الإثراء الوظيفي في  بينت النتائج توفر مستوى عاؿ
 القطاع الصحي الأردني 

 توفر مستوى متوسط لمتعمـ التنظيمي بمستوياتو الثلاثة 
 ثراء الوظيفي وجود فروقات ذات دلالة إحصائية لأبعاد الإ

 مجتمعة
  ىناؾ علاقة ارتباطية إيجابية بيف أبعاد الإثراء الوظيفي

منفردة ومجتمعة والتعمـ التنظيمي بمستوياتو الثلاثة 
 مجتمعة.

 
ثراء الوظيف2جدول رقم )  ي( الدراسات الاجنبية المتعمقة بالإ

                                                           

 
"، رسالة : دراسة ميدانية في القطاع الصحي الاردني العام والخاصالإثراء الوظيفي في التعمم التنظيميدور ، "رىياجنة، عام 1

 .2008 ، جامعة أربد الأىمية، الأردف،ماجستير غير منشورة

2 Thapisa, A.P.N, " The meaningfulness of work", PhD thesis,University of Sheffield , 
department of information studies,1989.     

 أىداف الدراسة ونتائجيا اسم الباحث اسم الدراسة و مكانيا
 

The Meaningfulness 
Of Work: Improving 
The Quality Of Work 

Life Through Job 
Enrichment2 

 
 

A.P.N. Thapisa 
1989 

ىدفت الدراسة إلى الكشؼ إذا كاف ىناؾ معنى لمعمؿ بالنسبة 
إلى عامؿ المكتبة الذي يعمؿ في مكتبة الجامعة أـ وسيمة لكسب 

 الرزؽ فقط.
موظفيف المكتبات يدركوف أف الماؿ أىـ فكانت النتائج أنو أكثر 

ف العمؿ في المكتبة لا يشكؿ أي نوع مف  مف العمؿ بحد ذاتو، وا 
التحدي، وتـ الكشؼ أيضاً أف رغبتيـ في الاستمرار بالعمؿ نفسو 

بعد الحصوؿ عمى الكثير مف الماؿ يعتمد عمى العمر 
 والمؤىلات.
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1 Niehoff, Brian, "The influence of empowerment and job enrichment on employee loyalty", 
group & organization management,2011. 
2  Saleem, Shakeela, Shaheen, Wasim,"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.1,2012.    
3 Roopa, Rani, A, Asif Ali et al., "A study on impact of job enrichment practices towards 
employee satisfaction", international journal of advanced research in management and social 
science,Vol.2, 2013. 

The influence of 
empowerment and 
job enrichment on 
employee loyalty 
in a downsizing 
environment1 

 
Brian P. Niehof 

Robert H. 
Moorman 

Gerald Blakely 
Jack Fuller 

2001 

فحص العلاقة بيف سموكيات التمكيف الإداري والإثراء الوظيفي 
والولاء التنظيمي عند العامميف الذيف نجوا مف التقميص في 

 المنظمة .
أنو ليس لمتمكيف أثر مباشر عمى الولاء التنظيمي وبينت النتائج 

 بينما كاف التأثير المباشر للإثراء الوظيفي.

The impact of job 
enrichment and job 

enlargement on 
employee satisfaction 

keeping employee 
performance as 

intervening Variable2 

 
shakeela 
saleem 
et al, 
2012 
 

الدراسة إلى الكشؼ عف أثر الإثراء والتوسيع الوظيفي ىدفت 
عمى رضا العامميف مع الإبقاء عمى الأداء كمتغير معدؿ، 

وتوصمت إلى أنو يمكف تحسيف الأداء مف خلاؿ زيادة مستوى 
ثراء  رضا العامميف الذي يمكف تحسينو عف طريؽ توسيع وا 

 الوظائؼ في المنظمة.

A Study on impact of 
job enrichment 

practices towards 
employee satisfaction 

at HDFC standard 
life insurance3 

 
Rani Roopa 

Asif Ali.A et al 
2013 

ىدفت الدراسة إلى زيادة تحفيز العامميف لإظيار أفضؿ ما لدييـ 
مف خلاؿ ممارسات الإثراء الوظيفي وأثرىا عمى الرضا الوظيفي 

 راف العمؿ والغياب.بالإضافة إلى معدلات دو 
وتوصمت الدراسة إلى أف الإثراء الوظيفي يساعد في زيادة الدوافع 
لدى العامميف وتخفيض معدلات دوراف العمؿ لكف ليس لو تأثير 

 عمى معدلات الغياب.
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1
 Olusegan Aninkan, David, "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, 2014. 
 
2  Salau, Odunyo, Adeniji, Anthonia, Oyewnmi, Adebokola, "Relationship between elements of 
job enrichment and organizational performance among the nonacademic staff in Nigerian 
public", Management& Marketing, Vol. XII, issue2/2014.  
3  Diyva, S, Pujar, S.R, Sangeetha.K, "Job enrichment and its impact on employee 
performance in IT industry", Asia pacific journal of research, Vol. I, 2016. 

 
The Impact of 

Reward Management 
and Job Enrichment 
On Job Satisfaction 
among Employees 

1. In The Ogun State 

 
David 

OlusegunAnink
n 

2014 

فحصت الدراسة كيؼ يحدد كؿ مف نظاـ الحوافز والإثراء 
 الوظيفي مستوى الرضا الوظيفي في مكاف العمؿ.

أوضحت النتائج أف ىناؾ علاقة إيجابية بيف الإثراء الوظيفي 
بيف إدارة الحوافز ورضا ورضا العامميف، وىناؾ علاقة سمبية 

 .العامميف

Relationship between 
elements of job 
enrichment and 
organizational 

performance among 
the non-academic 
staff in Nigerian 

public.2 

 
Odunyo Salau, 

Anthonia 
Adeniji 

Adebokola 
Oyewnmi 

2014. 
 

ىدفت ىذه الدراسة  لاختبار العلاقة بيف عناصر الإثراء الوظيفي 
التنظيمي، وكشفت النتائج أف ىناؾ تأثير إيجابي لعمؽ والأداء 

العمؿ والتدريب الوظيفي عمى أبعاد الإثراء الوظيفي، بينما ليس 
 ىناؾ علاقة بيف عوامؿ التحفيز والأداء.

Job enrichment and 
its impact on 

employee 
performance in IT 

industry3 

 
S. Divya, S.R. 

Pujar 
K. Sangeetha 

2016 
 

ىدفت ىذه الدراسة إلى اكتشاؼ أثر عوامؿ الإثراء الوظيفي عمى 
 أداء العامميف .

 وكانت أىـ النتائج:
يجب التركيز عمى زيادة حرية الأفراد لأداء أعماليـ بشكؿ 

 مناسب.
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:  الدراسات المتعمقة بالإبداع:ثانياً
 بالإبداع( الدراسات العربية المتعمقة 3جدوؿ رقـ)

 أىداؼ الدراسة ونتائجيا اسـ الباحث ومكانيا اسـ الدراسة
 

أثر التمكيف والدعـ التنظيمي 
في السموؾ الإبداعي 

لمعامميف في القطاع العاـ 
الأردني : دراسة ميدانية مف 
وجية نظر مديري المديريات 
 1الحكومية في إقميـ الشماؿ

 
 لؤي فواز بطاينة

2000 
 
 

الدعـ التنظيمي لتمكيف و ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر ا
 في السموؾ الإبداعي لمعامميف.

تغيريف )التمكيف والدعـ وتوصمت الدراسة إلى أف يؤثر الم
، وكاف متغير إيجابياً  بمتغير السموؾ الإبداعي تأثيراً  (التنظيمي

لتنظيمي بمتغير السموؾ التمكيف يفسر تبايناً أعمى مف الدعـ ا
 الإبداعي

 
 واقع الإبداع الإداري

ومعوقاتو لدى مديرات 
 2المدارس في الرياض

 

 
 وفاء العساف

2004 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوى الإبداع الإداري لدى 
مديرات المدارس بمدينة الرياض والمعوقات التي تحد مف الإبداع 

 والمقترحات التي تساىـ في تطوير الإبداع الإداري.
 وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

  لا توجد  فروؽ ذات دلالة احصائية بيف مستوى الإبداع لدى
 مديرات المدارس.

  معوقات الإبداع الإداري تحد مف قدرة مديرات المدارس عمى
 الابداع الإداري بدرجة متوسطة.

 
أثر التمكيف الإداري والدعـ 
التنظيمي في السموؾ 

الإبداعي كما يراه العامموف 

 
 محمد الحراحشة

 صلاح الدين الييتيو  
2006 

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة اتجاىات العامميف نحو أثر التمكيف 
 الإداري والدعـ التنظيمي في السموؾ الإبداعي.

ومف أىـ نتائج الدراسة أف متغيرات الدراسة المستقمة تؤثر في 
المتغير التابع، لكف متغير )التمكيف الإداري( يفسر تبايناً أعمى في 

                                                           
غير  "، رسالة ماجستيرأثر التمكين والدعم التنظيمي في السموك الإبداعي لمعاممين في القطاع العام الأردنيبطاينو، لؤي،  1

 . 2008،، الاردفمنشورة، جامعة إربد الأىمية
" رسػالة ماجسػتير، جامعػة الممػؾ سػعود، المددارس بمديندة الريداضواقع الإبداع الإداري ومعوقاتو لددى مدديرات "، العساؼ، وفاء 2

 .2004 ،الرياض
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في شركة الاتصالات 
 1.الأردنية

 المتغير التابع)السموؾ الإبداعي(.
و أف ىناؾ فروؽ إحصائية بيف متغير)طبيعة العمؿ( ومتغيرات 

 الدراسة المستقمة والتابعة.
 

التطوير الإداري دور إدارة 
في بناء وتنمية القدرات 

 الإبداعية
دراسة ميدانية عمى منسوبات 

 2.جامعة الممؾ عبد العزيز

 
 
 

 طحنان خيا
2008 

تنمية ديد دور إدارة التطوير في بناء و ىدفت ىذه الدراسة إلى تح
 القدرات الإبداعية .

 وكانت أىـ نتائج الدراسة ما يمي :
  الإداري بدور فاعؿ في تنمية القدرات قياـ إدارة التطوير

 الإبداعية
  مساىمة إدارة التطوير الإداري في تييئة الموظؼ لمتفاعؿ

 الإيجابي مع المواقؼ.
 ة دور إدارة التطوير الإداري في تقديـ خدماتيا في يمحدود

 .الدراسات والاستشارات الإدارية

 
أثر القوة التنظيمية عمى 
في الإبداع الوظيفي لمعامميف 
 3البنوؾ التجارية الأردنية.

 
 
 
 
 
 

 
 خالد أبو زيد

2010 
 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر القوة التنظيمي بأبعادىا 
الثلاثة )القوة الرسمية، قوة المكافاة وقوة الخبرة( عمى الإبداع 

حؿ المشكلات( لدى  ،رد أفكار جديدة ،تنفيذ التغييالوظيفي)تولي
 .البنوؾ التجارية الأردنية عينة مف المديريف في

 توصمت الدراسة إلى العديد مف الاستنتاجات أىميا:
  أف ىناؾ أثر ذا دلالة إحصائية لمقوة الرسمية عمى الإبداع

 الوظيفي
  أف ىناؾ أثر ذا دلالة إحصائية لقوة المكافأة عمى الإبداع

 الوظيفي .
  أف ىناؾ أثر ذا دلالة إحصائية لقوة الخبرة عمى الإبداع

 .لوظيفيا
 

                                                           
1
أثر التمكين الإداري و الدعم التنظيمي في السموك الإبداعي كما يراه العاممون في الحراحشة، محمد، الييتي، صلاح الديف، " 

 .2،2006، العدد33ارية، المجمد"، دراسات العموـ الإدشركة الاتصالات الأردنية

دراسة ميدانية عمى منسوبات جامعة الممك عبد -دور إدارة التطوير الإداري في بناء وتنمية القدرات الإبداعية"  خياط، حناف، 2
 .2008 جدة، "، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الممؾ عبد العزيز،العزيز

 ، جامعة الشرؽ الأوسط، الأردف،غير منشورة رسالة ماجستير"، أثر القوة التنظيمية عمى الإبداع الوظيفي" أبو زيد، خالد، 3
2010. 
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أثر التمكيف الإداري في 
السموؾ الإبداعي لدى 

العامميف في البنوؾ التجارية 
 1الأردنية

 
 

 محمد ذيب المبيضين 
 محمد أحمد الطراونة 

2011 

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد مستوى التمكيف الإداري و السموؾ 
التمكيف الإبداعي لدى العامميف، كما ىدفت إلى اختبار تأثير أبعاد 

 في السموؾ الإبداعي.
توصمت الدراية إلى عدـ وجود أثر ذي دلالة الإحصائية لمجاؿ 
تمكيف العامميف في السموؾ الإبداعي لمعامميف لدى العامميف، 
وكذلؾ عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية لأثر التمكيف في 

 السموؾ الإبداعي لدى العامميف تعزى لممتغيرات الديموغرافية.

 
أثر تطبيؽ عناصر الإبداع 

الإداري في التطوير 
 التنظيمي

دراسة ميدانية عمى العامميف 
في مؤسسات الاتصالات 

 2المبنانية

 
 

 عاطف عوض
2013 
 

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة واقع الإبداع الإداري في مؤسسات 
الاتصالات الخميوية في لبناف وأثره في التطوير التنظيمي عمى 

 والجماعة والتنظيـ في ىذه المؤسسات . مستوى الأفراد
الكتابات  ما يزاؿ الإبداع الإداري ولاسيماوتوصمت ىذه الدراسة أنو 

في الإطار التقميدي، ولـ يأخذ بعده الاستراتيجي  ةبية محصور العر 
 .التطبيقي عمى النحو المناسب

 
 

أثر المناخ التنظيمي عمى 
الإبداع لدى العامميف دراسة 

المطاحف  حالة : مؤسسة
 3الكبرى لمجنوب

 
 

 أمال رجراجة
2015 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر المناخ التنظيمي عمى 
 الإبداع لدى العامميف.

 وتوصمت الدراسة إلى نتائج أىميا :
بداع لدى حصائية لممناخ التنظيمي عمى الإوجود أثر ذات دلالة إ

 .العامميف

 
أثر التمكيف الوظيفي في 
السموؾ الإبداعي لدى 

 
 عمر محمدية

2016 

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد أثر التمكيف الوظيفي في السموؾ 
 .ي ىيئة تنشيط السياحة الأردنيالإبداعي لدى العامميف ف
 وكانت أىـ نتائج الدراسة:

                                                           
1

أثر التمكين الإداري في السموك الإبداعي لدى العاممين في البنوك التجارية ، "أحمد المبيضيف، محمد ذيب، الطراونة ، محمد 
 .2100، لأردنا ،2، ع38"، دراسات، العموـ الإدارية، المجمدالأردنية

دراسة ميدانية عمى العاممين في مؤسسة -أثر تطبيق عناصر الإبداع الإداري في التطوير التنظيمي، " عوض، عاطؼ 2
 .2013، 3، العدد 29القانونية ،المجمد جامعة دمشؽ لمعموـ الاقتصادية و  "، مجمةالاتصالات المبنانية

 مرجع سبؽ ذكره.، ؿارجراجة، أم 3
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العامميف في ىيئة تنشيط 
 1السياحة الأردنية

 والسموؾ الإبداعي لدى التمكيف الوظيفي كؿ مف مستوى 
 العامميف كاف مرتفعاً.

  كاف مستوى تأثير التمكيف الوظيفي في السموؾ الإبداعي
 يجابياً.إ

 :بالإبداع تعمقة مالدراسات الأجنبية ال( 4جدوؿ رقـ )

 نتائجياأىداف الدراسة و  اسم الباحث اسم الدراسة
Employees’ Creative 
Behavior:The  Role 
of Organizational 

Climate in Malaysian 
SMEs.2 

 
SolmazMoghimi 

& Indra Devi 
Subramaniam 

2013 

التنظيمي عمى  اليدؼ الرئيسي مف الدراسة ىو تحديد تأثير المناخ
زة تنافسية الابتكاري لمعامميف الذي يشكؿ ميالسموؾ الإبداعي و 

 .لنجاح وبقاء المنظمات
عمى السموؾ ر تأثير كبيكدت الدراسة أف لممناخ التنظيمي أو 

 الإبداعي لمعامميف.
 

 
Impact of Employee 

Training and 
Empowerment on 

Employee Creativity 
Through Employee 

Engagement:Empiric
al Evidence from the 
Manufacturing Sector 

of Pakistan3 

 
Muhammad 

Nawaz, Hassan 
Masoodul 

Et al. 
2014 

ىدفت الدراسة إلى اكتشاؼ أثر تدريب وتمكيف العامميف عمى 
السموؾ  الإبداعي لمموظفيف مف خلاؿ الولاء التنظيمي  وأظيرت 

يؤثر عمى العلاقة بيف التمكيف والتدريب  النتائج أف الولاء التنظيمي
 السموؾ الإبداعي.و 

                                                           
 ير"، رسػالة ماجسػتالأردنيدة السموك الإبداع لدى العداممين فدي ىيئدة تنشديط السدياحةأثر التمكين الوظيفي في ، "مػرمحمدية، ع 1

 .2016، ، جامعة الشرؽ الأوسط، الأردفغير منشورة
2 Moghimi, Solmaz, Subramaniam ,indra , "Employees creative behavior", International journal of 
business and management, Vol.8,No.5, 2013. 

3
 Nawaz, Muhammad, Hassan, Massodul, et al." Impact of employee training and 
empowerment on employee creativity through employee engagement ", Middle east journal of 
scientific research, Pakistan, 2014.   
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 :التعميق عمى الدراسات السابقة 
موضوع الدراسة في مساعدة الباحثة في تكويف صورة شاممة عف  اً كبير  اً لمدارسات السابقة دور كاف  -0

 .فرضيات الدراسةوفي صياغة مشكمة و 

عمى  إلى دراسة الإثراء الوظيفي والميارات الإبداعية معاً لـ تتطرؽ أي مف الدراسات السابقة  -2
 .، بؿ درست كؿ متغير عمى حدىالباحثةحسب عمـ 

تـ في ىذه الدراسة دراسة أثر المتغيرات الديموغرافية عمى كؿ مف المتغير المستقؿ والمتغير   -3
 التابع وعمى العلاقة بينيما أيضاً.

 :الدراسةمشكمة ( 1-4) 
، تحقيؽ أىدافيار البشري مف أىـ عناصر الإنتاج ولو دور كبير في نجاح المنظمة و يعد العنص

وىذا  أىمية عف التجييزات التكنولوجية، إذاً ىي لا تقؿ، تفكر وتبتكرو  فالموارد البشرية ىي التي تعمؿ
يفرض عمى المنظمات أف تولي اىتماماً كبيراً بيا مف خلاؿ الكشؼ عف العوامؿ المؤثرة في أداء 

 .  الروتينية الأعماؿنتيجة القياـ بتجنب الشعور بالممؿ و  وكفاءة العامميف سمباً أو إيجاباً 

قدرتيـ عمى إظيار تؤثر عمى مستوى أداء العامميف و  ىناؾ العديد مف الأمور التي ويلاحظ أف     
حتواىا وأىميتيا وبالتالي فإف مياراتيـ وخبراتيـ ومف بيف ىذه الأمور طبيعة الوظيفة التي يعمؿ بيا وم

إيجاد تصميـ عمؿ يتفؽ مع خصائص الأشخاص وبنفس الوقت ليذه المنظمات ىو  ييشكؿ تحدما 
لمؤسسات أىمية الإثراء الوظيفي في امف  انطلاقاً و ، ير عف الأفكار الجديدة وتطويرىاعمى التعبيشجع 
أىمية ، و (2008)اليياجنة،( و2008،داتا)جر  دراسات سابقة كدراسة الذي أكدت عميو العامة

 (2011،مبيضيفالو) (2015)رجراجة،مثؿ دراسة دراسات كما تناولتيا  أيضا الميارات الإبداعية
 في التساؤلات التالية: الدراسةيمكف تحديد مشكمة 

 تنمية الميارات الابداعية  لمعامميف؟ة العلاقة بيف الأثراء الوظيفي و ماىي طبيع .1
 تنمية الميارات الابداعية لمعامميف؟ فيإلى أي حد يمكف أف يوثر الإثراء الوظيفي  .2
، الخبرة، المركز الوظيفي( التعميمي)الجنس ،العمر، المستوى ىؿ تؤثر المتغيرات الديموغرافية  .3

 .تنمية الميارات الابداعية؟في و عمى العلاقة بيف الإثراء الوظي
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 :( أىداف الدراسة1-5)
 بما يمي : الدراسةيمكف إيجاز أىداؼ 

 .ميارات إبداعية في جامعة دمشؽوجود إثراء وظيفي و  عف الكشؼ .1
 تنمية الميارات الإبداعية لمعامميف.ة العلاقة بيف الإثراء الوظيفي و ععمى طبي التعرؼ .2
 بداعية لمعامميف.الإ الإثراء الوظيفي في تنمية المياراتإلى كيفية تأثير  الضوءتسميط  .3
التي تطبؽ أسموب الإثراء  المنظماتفي يمكف الاستفادة منيا  بعض التوصياتتقديـ  .4

 الوظيفي.

 :فرضيات الدراسة( 1-6)

                                                              الفرضية الرئيسة:أولا:  
بداعية لمعامميف  في جامعة ذو دلالة إحصائية بيف الإثراء الوظيفي عمى تنمية الميارات الإ أثريوجد 
 دمشؽ.

  الفرضيات الفرعية:    

 ( الطلاقةدلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية مف حيث ) ويوجد أثر ذ
 لدى العامميف في جامعة دمشؽ.

 صالة( يوجد أثر ذا دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية مف حيث )الأ
 لدى العامميف في جامعة دمشؽ.

 ( المرونةظيفي في تنمية الميارات الإبداعية مف حيث )دلالة إحصائية للإثراء الو  ويوجد أثر ذ
 لدى العامميف في جامعة دمشؽ.

 دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية مف حيث  ويوجد أثر ذ
 .( لدى العامميف في جامعة دمشؽالحساسية لممشكلات)

 قبوؿ دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية مف حيث ) ويوجد أثر ذ
 .( لدى العامميف في جامعة دمشؽالمخاطرة

 القدرة دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية مف حيث ) ويوجد أثر ذ
 .( لدى العامميف في جامعة دمشؽالربطعمى التحميؿ و 
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 ية الرئيسية الثانية:رضالفثانياً: 
بداعية بالنسبة لمعامميف لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقييـ الاثراء الوظيفي والميارات الإ 

 في جامعة دمشؽ، تُعزى لممتغيرات الديمغرافية.
 ثراء الوظيفيالإ. 
 بداعية لمعامميفتنمية الميارات الإ. 
 الإبداعيةثراء الوظيفي وتنمية الميارات الإ فالعلاقة بي 

 :  الدراسةمنيجية ( 1-7)
عتماد تـ الامنيج الاستنتاجي، كما ال عمى تـ الاعتماد بة عف تساؤلاتيالتحقيؽ أىداؼ الدراسة والإجا 

تعميـ و ، اسة تعتمد عمى اختبار الفرضياتأسموب الدر فمسفة و نظراً لأف أىداؼ و عمى استراتيجية المسح 
المثمى لتحقيؽ ذلؾ ىي المسح لأف المسح سيساعد في الحصوؿ عمى نتائجيا وعميو فإف الاستراتيجية 

 عينات كبيرة تساعد في تعميـ النتائج .

 :الدراسةمتغيرات ( 1-8)
 الضبط:ث في نوعيف المتغيرات المستقمة والتابعة ومتغيرات التحكـ و تتمثؿ متغيرات البح

 : الإثراء الوظيفيالمتغير المستقل
 :يتضمف ما يميو  الميارات الإبداعية :المتغير التابع

 الطلاقة 
 الاصالة 
 المرونة 
 الحساسية لممشكلات 
 قبوؿ المخاطرة 
  الربطالقدرة عمى التحميؿ و 

، العمر، الخبرة ، المستوى الديموغرافية لعينة البحث) الجنس: تمثؿ المتغيرات الضبطمتغيرات التحكم و 
 .(، المركز الوظيفيالتعميمي
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 :الدراسة ( نموذج1-9)
لأىداؼ البحث وفرضياتو يتكوف نموذج الدراسة مف المتغير المستقؿ وىو الإثراء الوظيفي و  تبعاً  

 -المرونة –الأصالة  –ة والتي تتضمف ما يمي: ) الطلاقة المتغير التابع وىو الميارات الإبداعي
 (1تمثيمو في الشكؿ رقـ ) يمكفى التحميؿ والربط(، و القدرة عم –قبوؿ المخاطرة  -الحساسية لممشكلات
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 نموذج الدراسة -(1الشكؿ رقـ )

 

 

 الميارات الابداعية               

 

  

      

                                          

      

 

      

 

 

 

 المصدر: تصميـ الباحثة

 
 
 

 الطلاقة

 الأصالة

 المرونة

 قبول المخاطرة

 الربطالقدرة عمى التحميل و 

 المتغير المستقل

 الميارات الابداعيةتنمية 

 المتغير التابع

 الإثراء الوظٌفً

 المستوى التعليمي -الوظيفيالمركز  -الجنس -العمر -رة الخب

 الحساسية لممشكلات
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 أىمية الدراسة:( 1-12)
العلاقة بيف الإثراء الوظيفي ؿ حو  دراسات تـ ملاحظة عدـ وجود النظرية: الأىمية  .1

وبالتالي مف الممكف أف يعطي ىذا البحث دافع لمباحثيف  حسب عمـ الباحثة الميارات الإبداعيةو 
عداد الدراسات  ،الموضوعلكي يتعمقوا في ىذا   حولو التي تغنيو وتوضحو أكثر. الأبحاثو وا 

التي تحوؿ دوف التطبيؽ عمى المشكلات في التعرؼ  مساعدة المنظماتالعممية:  الأىمية  .2
والكشؼ عف مدى تأثير تطبيؽ أسموب الإثراء الوظيفي في ثراء الوظيفي، الإ ح لأسموبالناج

 تنمية الميارات الإبداعية لمعامميف.

 مصادر جمع البيانات:( 1-11) 
  :الأولية المصادرأولا: 

تـ الاعتماد في جمع البيانات الأولية بشكؿ أساسي عمى توزيع الاستبياف الذي تـ تطويره بالاعتماد 
عمى العديد مف الاستبيانات الموجودة في الدراسات السابقة، حيث تـ صياغة فقرات الاستبياف بما 

ثراء الوظيفي وتنمية الميارات الإبداعية وبما يلائـ طبيعة العلاقة بيف الإيتوافؽ مع فرضيات الدراسة 
في جامعة دمشؽ مف أجؿ الوصوؿ إلى الأىداؼ المطموبة، وتـ استخداـ عدد مف الأساليب المناسبة 

ثبات الفرضيات أو نفييا سيتـ ا  ماىيَّة العلاقة بيف المتغيرات و في تحميؿ البيانات والمعطيات لإيجاد 
 التطرؽ الييا لاحقاً.

                                                               الثانوية: المصادرثانيا: 
الدكتوراه و  رسائؿ الماجستيرالعة الكتب و النظري لمدراسة وتـ جمعو مف خلاؿ مطوىي تمثؿ الاطار 

 المجلات العممية المتخصصة .ة في الدوريات و بحاث المنشور الأبالإضافة إلى المقالات و 

 الدراسة:مجتمع ( 1-12)
مجتمع الدراسة ىو مجموعة الوحدات الإحصائية المشتركة في الصفة الأساسية التي تيـ الباحث في   

 االدراسة وأىدافي مشكمةعمى  دراستو والذي يختمؼ باختلاؼ المشكمة أو الظاىرة محؿ الدراسة، وبناءً 
 1.عامؿ 6300يبمغ عددىـ  لذيفاسة ىو العامميف في جامعة دمشؽ واالمجتمع المستيدؼ في ىذه الدر 

                                                           
1
 .2106عام ل لعدد العاملٌن جامعة دمشق احصائٌة 
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 محددات الدراسة :( 1-13)
 .المحددات المكانية: تـ تطبيؽ الدراسة عمى العامميف في جامعة دمشؽ

، حيث تـ في ىذه الفترة 2018و  2015داد الدراسة بيف عامي الزمانية: وتمثمت بفترة إعالمحددات 
جمع البيانات النظرية والميدانية، وتوزيع الاستمارات عمى أفراد عينة الدراسة وتجميعيا وتفريغيا 

 وتحميميا لموصوؿ إلى نتائج. 

بداعية  فقط ولكف يوجد عوامؿ أخرى الإأثر الإثراء الوظيفي عمى تنمية الميارات  ت الدراسةتناولكما  
 .لمعامميف داخمية يمكف أف تؤثر عمى تنمية الميارات الإبداعيةأيضاً في البيئة ال
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 الفصل الثاني
 النظري لمدراسةالإطار 

 المبحث الأول

 الوظيفيالإثراء 
 

 ( مقدمة1-1-2)

 ثراء الوظيفي لمحة تاريخية عن الإ ( 2-1-2)

 م الإثراء الوظيفيو مفي( 2-1-3)

 ( مزايا الإثراء الوظيفي2-1-4)

 أبعاد الإثراء الوظيفي( 2-1-5)

 ( أشكال الإثراء الوظيفي2-1-6)

 ( محددات اختيار الأسموب الوظيفي2-1-7)

 لإثراء الوظيفي( الانتقادات التي وجيت ل2-1-8)

 خلاصة ( 2-1-9)
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 المبحث الأول

 الإثراء الوظيفي

 :مقدمة ( 1-1-2) 

قد ظير و ، نمو المنظمةامميف و دوافع الع ثراء الوظيفي أداة أساسية للإدارة  لتنميةأصبح مفيوـ الإ 
جعؿ العمؿ  بوضع كمية إضافية مف العمؿ بيدؼ عندما قاـ رب العمؿ مف خلاؿ التطوير والتكثيؼ

المسؤولية، ويرجع ذلؾ إلى التغير السريع في بيئة مغزى وزيادة التحدي و  ذوأكثر إثارة للاىتماـ و 
 التقميدي بالنظر إلى الماؿ منظمات بالتحوؿ مف التوجوالاعماؿ وزيادة مستوى التنافسية حيث بدأت ال

لدييـ سيطرة أكثر عمى ماليـ و ساسي لمعمؿ لحالة حيث العامميف اليوـ يقوموف بتقييـ أعأنو الدافع الأ
تحديد أفضؿ السبؿ لتأديتو، وتعتمد فاعمية المورد البشرية عمى تصميـ العمؿ و  ،تحديد مواعيد عمميـ
 1بما يوافؽ القدرات.

التعرؼ عمى عدد مف جوانبو: و  ،قاء الضوء عمى الإثراء الوظيفيييدؼ ىذا المبحث إلى إلو      
بعض المفاىيـ الأخرى، أبعاد الإثراء الوظيفي، أشكاؿ لإثراء و مفيوـ الإثراء الوظيفي، الفرؽ بيف ا

 .الانتقادات التي وجيت للإثراء الوظيفيو ، لوظيفي، مزايا الاثراء الوظيفيالإثراء ا

 لمحة تاريخية عن الاثراء الوظيفي :( 2-1-2) 

دارة العممية( الذي تكونت نظريتو مع بداية لمنيج تايمور )الإوظيفي كرد فعؿ جاءت حركة الاثراء ال
يجب أف تكوف متخصصة مبسطة وموحدة تراض أف الاعماؿ كانت ترتكز عمى الافشريف و القرف الع

 مية قدر الامكاف.اعفو  عندىا تستطيع المنظمة أف تعمؿ بعقلانية
 العممية لتايمور:  الإدارةنظرية  عمييامف الافتراضات التي تستند  توكان     

الاعماؿ وزيادة  لميارات المطموب لأداءخفض انتج عنو زيادة فاعمية العامميف و ي الأعماؿ: تبسيط  ولاً أ
 رباح .كؿ ىذا يساعد في زيادة الأدارية و الرقابة الإ

 العماؿ محفزيف مف خلاؿ المكافآت المادية التي ستكوف ممكنة بسبب زيادة الانتاجية.: سيكوف اً ثاني

                                                           
1 Salau, Odunyo, Adeniji, Anthonia, Oyewnmi, Adebokola, Op. Cit.,P173. 
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واصموا بحثيـ نتاجية دارة لـ يثبت جدارتو في زيادة الإما رأى الباحثوف أف المنيج العممي في الإدعنو 
مصنع جريت في ة مف دراسات العلاقات الانسانية أىورثرف الشييرة وىي سمسلى أف ظيرت دراسات إ

قمؽ حيث أدت إلى ظيور  1933الى 1927مف عاـ   غوكة الكيرباء الغربية في شيكاىورثورف لشر 
 العمؿ  اتجاىاتعمى  الأثار المترتبةو سير التفالقياس و  حوؿعمماء النفس الصناعي 

حيث اقترح أف العوامؿ النفسية  موظفيوو  Mayo,1946)ر)نتائج ىذه الدراسات في تقري وجاءت
ء زاإ دارة قمقاً ظيرت الإؼ عادة كما أفاعمية ورضا الموظور كبير في تجديد سموؾ و د والاجتماعية ليا

 دائيـ الوظيفي.لتحسيف أ موظفييا كاف ىذا حافزاً 

 بأنوادة رضا الموظفيف مع الاعتقاد نتيجة لدراسات ىورثورف بدأت المنظمات في تركيز الجيود لزيو 
 .دائيـ سوؼ يتحسفتحسيف اتجاىات العامميف فإف كؿ أ مف خلاؿ

نتاجية لإايا في خمؽ وسائؿ لزيادة الرضا والدافع واالوظيفي مع نو  الإثراءلى حركة إقد انضـ ىرزبيرغ و 
تـ استنتاج أف  1954و  1920يف عامي وبعد القياـ بمراجعة للأبحاث ذات الصمة ب ،لدى العامميف
لكي يتـ التحقؽ مف نظرياتيـ قاموا بسؤاؿ و  ،الإنتاجيةحتممة بيف اتجاىات العامميف و ة مىناؾ علاق

اكتشفوا أف العوامؿ اتجاه عمميـ، و  ءبشعور جيد أو سي ياوقات التي يشعروف فيعامميف عف الأال
لتوضيح ىذه الظاىرة و  ،المرتبطة بتجارب الرضا كانت تختمؼ عف العوامؿ المرتبطة بتجارب سمبية

عدـ الرضا لا يعتبراف طرفاف متقابلاف ف الرضا و قد أثبتت النظرية أ، و ترحوا نظرية العامميف لمدافعقا
ولياً مف خلاؿ عوامؿ الجوىرية الرضا يتحدد أأف  أكدت أيضاً و  ،ىما منفصلافلسمسمة متصمة بؿ 

رجية العوامؿ الخا، العمؿ نفسو( في حيف يتولد عدـ الرضا مف ، الاعتراؼ، التطورزنجاامؿ )الإلمعو 
 1.، ظروؼ العمؿ (مف الوظيفيالراتب، الأ)مثؿ 

حيث توجد مجموعة مف الظروؼ الخارجية التي يترتب عمى عدـ وجودىا انخفاض أو انعداـ      
لا يعني وجود ىذه شراؼ و ي وسياسات الشركة نمط الإالأماف الوظيفالرضا لدى العامميف مثؿ الراتب و 

 2دافعية لدى العامميف.ضرورة وجود الظروؼ بال

                                                           
1
 Lawerance, Robert, "The application of Oldham's job characteristics model to perceptions 
community music school faculty have towards their job", University of north Texas,2001, P 
21-22. 

 
 .531، ص 2011"، جامعة دمشؽ، إدارة الموارد البشرية، وآخروف، "ممدعوف، عيسى2
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مية خرى مف الظروؼ الداخمية المتعمقة بالوظيفة ذاتيا يؤدي توفرىا الى تنمجموعة أ أيضاً  توجدو 
 .التغذية العكسية(و الاستقلاؿ و  التقديرو  عتراؼالانجاز في العمؿ تشمؿ الإالرضا لمعامميف و الدافعية و 

ساسية لأدبيات الرضا الدعامة الأ ذات العامميفزالت نظرية الرغـ مف الانتقادات الشديدة ماب     
ربطت العمؿ مع الراحة و ، بيف الحاجات المادية والنفسيةالوظيفي حيث أوضحت وجود فرؽ ىاـ 

  1ف الرضا متعمؽ بطبيعة العمؿ.النمو مع التركيز عمى أالنفسية و 

 ثراء الوظيفي :مفيوم الإ ( 2-1-3) 
، وحرية يد شاغمييا بمسؤولية وظيفية أعمىإعطاء الوظيفة معنى أكبر مع تزو  إلى  يشير ىذا المفيوـ 

 2داء العمؿ.اتخاذ القرارات، واستقلالية في أأكبر عمى 
رقابة ذاتية عمى نفسو مف أجؿ إنجاز الأعماؿ الموظؼ حرية واسعة واستقلالية و  إعطاء"ويعرؼ بأنو :

ما مسمح لو بتحدي إمكاناتو الكامنة و تغلاؿ، وبشكؿ يالتي تستطيع استغلاؿ قدراتو ومياراتو أفضؿ اس
ذا معنى إلى درجة يصبح العمؿ نفسو نوع مف عمؿ  يؤدي في النياية إحساس الموظؼ بأنو يؤدي

 3."الحافز أو المكافأة ليذا الموظؼ

إعادة تصميـ للأعماؿ بطريقة تزيد مف الفرص أماـ "بأنو:  (Oldham Hackman)وعرفو كؿ مف 
يزيد نطاؽ ، فيو تغير نوعي إلى عمؿ نجاز والنموالإبالمسؤولية و  الإحساسيف لتجربة العامم

 4."الاستقلالية والتغذية العكسية، ويزيد أىمية العمؿ، ويسمح لمعامميف التحكـ بظروؼ عمميـ

عماؿ و ية في مضموف الأالإثراء كما عرفو عمر وصفي عقيمي :" أنو مجموعة مف المتغيرات الاساسو 
عنصر الاثارة والتحدي والرغبة لمف يقوـ بممارسة  مف أجؿ توفير المسؤوليات المناطة بياالوظائؼ و 

تاحة الفرصة ل، ميامو سينات مستمرة عمى عممو تمكينو مف إدخاؿ تحو لتحقيؽ التنمية الذاتية لديو و وا 
 5."أو وظيفتو

                                                           
1 Lawerance, Robert, Op. Cit,P22. 

  .221، ص2003 "، كمية التجارة جامعة القاىرة،إدارة الموارد البشرية، رؤية استراتيجية، "زايد، عادؿ 2 
 .50، ص2006جدارا لمكتاب العالمي، عماف، البشرية)مدخل استراتيجي(،ادارة الموارد ، عادؿ، السالـ، مؤيد، صالح 3

4 Oldham, Greg, Hackman, Richard, " Motivation through the design of work: test of a 
theory", Organizational behavior and human performance,16,1976, P250-279. 

 .158"، دار وائؿ، عماف،  ص البشرية المعاصرةإدارة الموارد عقيمي، عمر، " 5
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ا فرص أكبر في تحمؿ شاغموى"إعادة تصميـ الوظائؼ والأعماؿ بحيث يمنح أنو :ويعرؼ أيضا 
، وعف توافر معمومات عكسية ة يسألوف عنياالاستقلالية الجزئية ليقوموا بتنفيذ أعماؿ كاممالمسؤوليات و 

 1مستمرة عف سير التنفيذ".

مستويات عالية مف لمعمؿ يتضمف الإنجاز والتقدير و يعرؼ الإثراء الوظيفي أيضاً بأنو: :"ىو تصميـ و 
 2المحفزات في العمؿ"

 بيف مفاىيـ أخرى:ء بشكؿ أوسع يمكف التمييز بينو و ثراولتوضيح مفيوـ الإ

: ا  تمكين العاممين :لإثراء الوظيفي و أولًا
مكانية التصرؼ كشركاء في و منح العامميف القدرة والاستقلالية في صنع القرارات " :يقصد بالتمكيف أنو ا 

والتمكيف لا يعني تفويض العامميف لصلاحيات صنع مع التركيز عمى المستويات الإدارية الدنيا. العمؿ 
 3".القرار ولكنو أيضاً وضع الأىداؼ والسماح لمعامميف بالمشاركة

تعددت الآراء في التفريؽ بيف كلا المفيوميف حيث اعتقد البعض أف الاثراء الوظيفي وتباينت و      
وخلاؿ تسعينات القرف الماضي اعتمدت العديد المنظمات مفيوـ الاثراء الوظيفي مف  ،مرادفاً لمتمكيف

خلاؿ التمكيف عمى اعتبار أف الاثراء الوظيفي يعيد تصميـ الوظائؼ بحيث تتضمف تنوعاً في المياـ 
قياـ وتحديد كيفية تنفيذىا وال، ي التأثير أو عمى التحكـ بوظيفتوالحرية فمنح العامؿ الاستقلالية و و 

حصولو عمى معمومات عف نتائج أعمالو واتصالو مباشرة بمف  ذلؾ بالرقابة الذاتية لأعمالو علاوة عمى
أما التمكيف  ،ىو توكيؿ العامميف بمياـ جديدةيستخدـ نتائج وظيفتو إلا أنو وجد أف الإثراء الوظيفي 

 4ؿ أخرى.اعتماده عمى أعماوى العمؿ نفسو بزيادة تفاعلاتو و يسعى إلى توسيع محت

                                                           
 .149ص ،2006، "، الوراؽ لمنشر والتوزيعد البشرية مدخل استراتيجي متكاملإدارة الموار "وآخروف،  الطائي، يوسؼ، 1

2 Daft, Richard," Management",2nd edition Dryden press holt, Rinehart and Winston Inc., 1991, 
p122.  

 .244صمرجع سبؽ ذكره،  صلاح الديف،  الحراحشة، محمد، الييتي، 3  

ة "، مجمثقافة التمكين الوظيفي وعلاقتيا بتنمية الميارات التفكير الإبداعي لدى العاممين، " الزمطة، نضاؿعمرة، ىشاـ،  أبو 4
  .120ص ، 2017، 4الدراسات،العددكمية فمسطيف التقنية للأبحاث و 
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الذي يتطمب إعادة تصميـ  ثراء يعد عممية أساسية لتطبيؽ تمكيف العامميفونرى في دراسة ديب أف الإ
 1الظروؼ المحيطة بالعمؿ.حداث و عمى الأاتية وقدرتو عمى التأثير الفرد بالفاعمية الذالعمؿ وشعور 

 : توسيع العملثانيا: الاثراء الوظيفي و 

ات القائمة لدى المسؤوليإضافة مياـ وأعباء وظيفية جديدة إلى المياـ و وسيع العمؿ بأنو: "يعرؼ ت
 .2"الأفراد العامميف

حيث يرتبط كؿ منيما يحدث خمط بيف مفيومي الاثراء والتوسيع ا ويرى عبد الباقي أنو كثيراً م     
لعمؿ مما يعني حيث يعني التوسيع إضافة مياـ أكثر ليا نفس طبيعة ابمحتوى العمؿ، ارتباطاً مباشراً 

ويسمح لمفرد أف يمارس أعماؿ  الأصميحيث يحافظ ىذا الاسموب عمى التخصص ، زيادة مجاؿ العمؿ
واليدؼ مف ذلؾ جعؿ العمؿ أكثر إثارة والقضاء عمى الممؿ  ،أخرى ضمف وحدة العمؿ التي يعمؿ بيا

      3والروتيف.

عماؿ، وتخصصو الفرعي إدارة مالية إدارة أكمثاؿ عمى التوسيع الوظيفي أستاذ جامعي تخصصو العاـ 
تصاص ضمف اخ أف يطمب منو تدريس مواد أخرى بجانب الإدارة المالية يسمح بموجب ىذا الاسموب

      إدارة الاعماؿ.

جديدة لتخطيط وتنظيـ و  الإثراء الوظيفي يكوف مف خلاؿ زيادة عمؽ العمؿ بإضافة مسؤولياتبينما 
 .4تقييـ العمؿالتحكـ و 

ومما سبؽ يمكف تعريؼ الإثراء الوظيفي بأنو :"عممية إدارية يتـ مف خلاليا منح الموظؼ الحرية 
مكانياتو المتنوع وتزويده  ة مع توفير مناخ مف الاستقلاليةاللازمة لإنجاز ميامو مستخدماً مياراتو وا 

 ة الاحساس بالمسؤولية والإنجاز".لزياد وبمعمومات مستمرة عف أدائ

                                                           
، 2016 تير غير منشورة، جامعة دمشؽ،"، رسالة ماجسالتفكير الاستراتيجي لمقادة في تمكين العاممينأثر "، ديب، محمد 1

 .65ص
 .70، حمود، خضير، مرجع سبؽ ذكره، صالخرشة، ياسيف 2
 .130، ص2007، كمية التجارة جامعة الاسكندرية،"إدارة الموارد البشرية"، خروفآو  عبد الباقي، صلاح، 3

4 Jackson, John, Robert ,Mathis ,"Human resources management ",12th edition ,2008,P166.  
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 أبعاد الاثراء الوظيفي: ( 2-1-4)
حيث احتوى نموذج عمى خمس  1976(  في عاـ Oldham & Hackmanكما جاءت في نموذج )

 ثر إثارة:ية تساعد في إثراء العمؿ وجعمو أكساسقواعد أ

 تنوع الميارات: (  2-1-4-1)

يتضمف ىذا البعد عدد الميارات المختمفة المستخدمة في إتماـ المياـ حيث يركز عمى درجة تحدي 
يعتمد نو عندما ت المختمفة لإنجازه فمف المعتقد أالقدراالذي يقوـ بو ليستخدـ الميارات و العمؿ لمشخص 

ىذا بدوره يؤثر و عب يؤدي إلى التو بشكؿ متكرر يميؿ ليصبح مملًا،  دائو عمى ميارة واحدةالعمؿ في أ
تكوف ىذه الميارات ذات داء العمؿ و عندما تكوف ىناؾ ميارات متنوعة ضرورية لأف ،عمى الانتاجية

 1.قيمة مدركة لدى المنظمة سيجد الموظفوف أف عمميـ ذو معنى

خالية مف مف الميارات بأنيا أكثر تحدياً و كما يرى الموظفوف الأعماؿ التي تتطمب درجة عالية      
 2تمنحيـ شعور أكبر بالمنافسة.الرتابة و 

 الإقناعالبيع مف ميارة الاتصاؿ الفعاؿ و مثاؿ عمى ذلؾ الميارات المتعددة التي يحتاجيا رجؿ      
 .لتقديـوميارات العرض وا

 ىوية الميمة: ( 2-1-4-2)

الجزء المسند ليس فقط تماـ العمؿ بشكؿ كامؿ و الى قدرة الموظؼ عمى رؤية نتيجة إ يشير ىذا البعد
 3، ويتحقؽ ىذا البعد عند إتماـ العمؿ ورؤية  الموظؼ نتيجة جيوده المبذولة.إليو

أنيا الدرجة التي يسمح بيا لمعامؿ القياـ بإنجاز  ، الفضؿ، العبادي(الطائي)في ذات السياؽ يرى و 
 4.العمؿ كاملاً 

ويحاوؿ حؿ  ،بدايتو إلى نيايتوأنو عندما يقوـ الموظؼ بالعمؿ مف (  ( Robbins,2002ويرى      
 1.واجيو يصبح أكثر قدرة عمى التعمـجميع المشكلات التي ت

                                                           
1 Salau, Odunyo, Adeniji, Anthonia, Oyewnmi, Adebokola, Op. Cit., P176. 
2 Supriya, choudhary, Op. Cit., P1022. 
3 Luneburg, Fred, "motivating by enriching jobs to make them more challenge", International 
Journal for Management, Business and administration, volume15, 2011, P3   

 .149ص ،وآخروف الطائي، يوسؼ، 4



  

26 
 

 أىمية الميمة:  ( 2-1-4-3)
عندما يدرؾ ف ،ىذا البعد عمى مدى أىمية الميمة بالنسبة لجميع الجيود المبذولة في المنظمةيركز 
كبر في دفع ليقوموا ببذؿ جيد أ موجية وأداةىذا يشكؿ قوة و  ،وف أىمية الميمة التي يقوموف بياالعامم
 2العمؿ.
عمى العالـ  خريف في المنظمة أوى العمؿ وعمى الآكما يشير إلى درجة تأثير تأدية الميمة عم     

 3أجمع .

كمثاؿ عمى ذلؾ الأشخاص الذيف يعمموف في منظمات تطوعية يشعروف أف العمؿ الذي يقوموف بو  
 4لو تأثير كبير عمى الأخريف فتكوف دافعيتيـ عالية.

 الاستقلالية: ( 2-1-4-4)
التي يمتمكيا مف يقوـ  عمى اتخاذ القراراتيعكس ىذا البعد درجة الحرية والاستقلالية والنزاىة والقدرة 

 5ليو فكمما زادت الاستقلالية زاد الشعور بالمسؤولية .اـ الموكمة إنجاز الميمؿ في إبالع
وحة لمعامؿ في وضع جدوؿ لميامو أيضاً أنيا درجة الحرية الممن إلى الاستقلالية ينظركما       
 باستقلالية عندما رجؿ البيع أنو يتمتعتحديد الإجراءات اللازمة لمقياـ بالعمؿ ومثاؿ عمى ذلؾ يعتبر و 

  6.تحديد الطرؽ الاكثر فاعمية في التعامؿ مع كؿ زبوف دوف الرجوع إلى المشرؼو جدولة ميامو، ب يقوـ

وتكمف أىمية الاستقلالية بأنيا جانب متكامؿ لتحفيز العامميف ومنحيـ الإحساس أنيـ جزء مف      
 7.يتـ إصلاحياـ و منظمة وليسوا فقط كآلات تستخدأعضاء ال

                                                                                                                                                                                
1 Khayat, Omid, Gheitani, Alborz, "Study of the relation between job characteristics and 
organizational learning", Research journal of fisheries and hydrobiology, 2015, P89.  
2  Salau, Odunyo, Adeniji, Anthonia, Oyewnmi, Adebokola, Op.Cit., P176. 
3 Achieng, Opiyo, Ochieng, Isaac," Effect of job redesign on employee performance in 
commercial banks in Kisumu”, Kenya ,Greener journal of business and management 
studies,2012,P119.   

4
رسالة ماجستير غير  دراسة تطبيقية عمى قطاع المصارف الخاصة في سورية"،-أثر تصميم العمل في دافعية العاممينرشيد، خالد، " 

 .35، ص2013منشورة، جامعة دمشؽ، 

 .150، مرجع سبؽ ذكره، صوآخروف الطائي، يوسؼ، 5

6 Supriya, choudhary, job enrichment: A tool for employee motivation", International Journal of 
Applied Research,2016, P1022. 
7 Salau, Odunyo, Adeniji, Anthonia, Oyewnmi, Adebokola, Op.Cit.,P177. 
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 التغذية العكسية :( 2-1-4-5)
بمعمومات دورية  يعدؿ عميو ىو موافاتوو تمكف العامؿ أف يحسف مف أدائو،  مف أفضؿ الطرؽ التي تعد

لذي يستتبع واجوانب التطوير الوظيفي، البعد جانب ىاـ جداً مف لذلؾ يعد ىذا  ،عف أدائو الحالي
بؿ يمتد لمتواصؿ مع العامميف د ىذا الحالعامميف في المنظمة ولا يقؼ عند بمراجعة دورية لأداء 

مدادىـ بالمعمومات المتعمقة بإو ، يمكف أف تكوف التغذية العكسية و  ،1مستوى تقدميـ في العمؿنجازاتو و ا 
                             2مف العمؿ ذاتو أو مف قبؿ الإدارة .

أف التغذية العكسية ممكف أف تأتي مف العمؿ ذاتو مف خلاؿ درجة حصوؿ  ((jackoويشير      
 3.نفيذه لأنشطة العمؿ المطموبة منوالعامؿ عمى معمومات واضحة ومباشرة عف فاعمية ت

ىوية الميمة،  ىذه الابعاد )تنوع الميارات،أف توافر  ( (Oldham& Hackmanيشير كؿ مف و      
 التغذية العكسية( ينتج لدينا ثلاث حالات نفسية لشاغؿ الوظيفة وىي:ىمية الميمة، الاستقلالية، أ

 .وتعني شعور الفرد أف العمؿ الذي يؤديو لو قيمة ومعنى ،تجربة معنى العمؿ -1

 .المسؤولية عف مخرجات العمؿ -2

 .معرفة نتائج العمؿ  -3

الرضا عف داخمي لمعمؿ و  تمثؿ في ظيور دافعوىذا يقود بدوره إلى نتائج إيجابية في العمؿ ت     
 4.ب بالإضافة إلى أداء عالي الجودةالعمؿ تراجع الغيا

خصائص فردية العلاقة بيف الخصائص الوظيفية، والنتائج مشروطة بوجود  ويوضح النموذج أف     
كالحاجة القوية لمنمو لدى العامميف حيث نجد أف العامميف ذوي الحاجة القوية لمنمو يستجيبوف بشكؿ 

يقصد بالحاجة القوية لمنمو و  ،ف ذوي الحاجة الضعيفة لمنموعامميبي للإثراء الوظيفي أكثر مف اليجاإ

                                                           
1 Luneburg, Fred ,Op.Cit., P3. 

 .150ص، وآخروفالطائي، يوسؼ،  2
3  Jacko, Peter ,"Enriching the job enrichment theory", Carlos III university in Madrid, 2004, 
P15.  

 .222زايد، عادؿ، مرجع سبؽ ذكره، ص 4
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العمؿ الذي يبحثوف ب القياـالتطور مف خلاؿ شباع الحاجات لمنمو و الرغبة في إلدى العامميف أنيا 
 1.عنو

 (HAKMAN & OLDHAMأبعاد الإثراء الوظيفي) نموذج  -(2الشكؿ رقـ )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
2 

 

                                                           
1 Oldham, Greg, Hackman, Richard, Op. Cit., P255.  
2 Oldham, Greg, Hackman, Ibid, P256. 

 العمل نتائج

دافع داخلً للعمل 

  

الرضا عن العمل 

 

 تراجع فً الغٌاب

 .عن العمل

 

داء عالً الجودة أ 

 

 تجربة معنى

 العمل 

 

 المسؤولٌة عن

 مخرجات العمل

 

 معرفة نتائج

 العمل 

 بعاد الاثراء الوظيفي أ

 تنوع

 المهارات

 

هوٌة المهمة 

 

 أهمٌة المهمة 

 

  الاستقلالٌة 

 

 التغذٌة

 العكسٌة

  

 الحاجة القوٌة للنمو
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 مزايا الإثراء الوظيفي: (  2-1-5)
مما يساعد عمى وتطويرىا،  مى القياـ بتجارب مبتكرة في العمؿيشجع الإثراء الوظيفي العامميف ع

                                                                1تحفيز العامميف ورفع معنوياتيـ.

كما أف إعطاء جزء مف الصلاحيات لممرؤوسيف ومنحيـ درجة مف الحرية، والمرونة في تأدية      
مياميـ يؤدي إلى إنياء استبدادية الرؤساء وتقييد سيطرتيـ، وتحكميـ في كؿ تفاصيؿ أعماؿ 

  2مرؤوسييـ.

 3يضاً ما يمي : أطبيؽ الاثراء الوظيفي مزايا تومف 

 عماؿ أكثر متعة وتحدييجعؿ الأ. 
 يحسف عممية صناعة القرار. 
 التقميؿ مف عبء العمؿ عمى الرؤساء. 
 يحدد الحاجات العميا لمموظفيف. 
 يساعد في تحديد المؤىميف لتولي مناصب عميا في المستقبؿ. 

 أشكال الإثراء الوظيفي :( 2-1-6)
 للإثراء الوظيفي يمكف لممنظمة استخداميا مثؿ: أشكاؿتوجد عدة 
ف إدارة : وىي إحدى استراتيجيات التصميـ الوظيفي ينتقؿ فييا العامؿ م التدوير الوظيفي .1

اكتساب خبرات جديدة، وتفترض الإدارة أف تدوير العمالة عمى إلى أخرى لصقؿ مياراتو و 
                                      4الروتيف .مفة يؤدي إلى التقميؿ مف الممؿ و الوظائؼ المخت

ذ يمكف مف إ، أيضا في حؿ مشكمة نقص العامميف بسبب الغياب أو ترؾ العمؿ التدويرويستخدـ       
، ويساعد ىذا لمنظمة وتجنب أي ارتباؾ في العمؿخلاؿ التدوير إحلاؿ غيرىـ لشغؿ الوظائؼ با

 1لممؿ.بيف العامميف وتنويع الميارات وتجنب الإحباط وا الاسموب أيضا في توطيد العلاقات
                                                           

1
 Olusegan Aninkan ،David ,Op.Cit.,P21 

 .161عقيمي، عمر، مرجع سبؽ ذكره ،ص 2
3 Supriya, choudhary, Op.Cit., P1023  

، 2،2001عدد "، مجمة جامعة الممؾ عبد العزيز،العلاقة بين تصميم الوظيفة وشكل الييكل التنظيمي" دياب، عبدالحميد، 4
 .134ص
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 السماح لمموظفيف بالمشاركة في صنع القرار  .2
عطاء الأفراد الحرية في .3 ومنحيـ ، اعتماد وسائؿ تحقيؽ ىذه الأىداؼ وضع الاىداؼ، وا 

 صلاحية أكبر في اتخاذ القرارات .
 لو أىمية .تجميع المياـ لخمؽ شعور لدى العامميف أنيـ ينجزوف شيئأ  .4
مسؤولية مف خلاؿ حساس بالالنفسية لدى الأفراد كالاحتراـ وتنمية الإتمبية الاحتياجات  .5

 2.التحفيز المعنوي
، ضافة إلى قياـ الفرد بإنجاز عممو: وىو إضافة صلاحيات جديدة بالإالتحميل العمودي .6

، مراقبتو أيضاً حرية في تنفيذ الأداء و التمتع باليضاؼ لو صلاحيات التخطيط لمعمؿ و كأف 
كف لمفرد مثلًا تحديد طرؽ فيم 3.كفاءتيـإنجاز مياميـ وفقاً لإبداعيـ و  مما يتيح لمعامميف

اتخاذ قرارات في تحديد أوقات بدء وانتياء العمؿ وأوقات الاستراحة، حؿ ، العمؿ
 المشكلات دوف الرجوع إلى المدير.

يمضي العامميف أكثر أوقاتيـ في العمؿ يقوموف بمياـ مختمفة  فتح قنوات تغذية عكسية: .7
ويكوف لدييـ الرغبة في معرفة إذا كانوا  يقوموف بالعمؿ بشكؿ صحيح أـ لا لكي يتمكنوا 

مف العمؿ  ، ويمكف أف تكوف التغذية العكسيةؿ التعديلات المناسبة عمى أدائيـمف إدخا
 4ذاتو أو مف المشرفيف.

و مف أحدث أشكاؿ الإثراء : وىن خلال فرق العمل المدارة ذاتياً الإثراء الوظيفي م .8
عف وحدة عمؿ ريؽ مف العامميف مسؤولية مستقمة ، ويتـ في ىذه الحالة إعطاء فالوظيفي

 يكوف ليا السمطة لإدارة العمؿ عمى النحو الذي  يرونو مناسباً. كبيرة و غالباً 
 5الية:ويتـ تشكيؿ المجموعات المستقمة وفقا للأسس الت

 خصائصيـ .تصميـ المياـ وفؽ رغبات ودوافع الأفراد العامميف و  - أ

                                                                                                                                                                                
 .150ص، ، وآخرونٌوسف ،الطائً 1

2 Supriya, choudhary," job enrichment: A tool for employee motivation", International journal of 
applied research, 2016, P1021. 

 071،ص2007"، دار المسيرة، الاردف، إدارة الموارد البشرية، حمود، خضير،" الخرشة، ياسيف 3

4
 Luneberg, Fred, Op.Cit.,P8.   

5
 https://hrdiscussion.com/hr9091.html 
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ات في أداء المياـ الموكمة الميار عة مستويات متناسبة مف الخبرات و لا بد أف تمتمؾ المجمو  - ب
ع ضرورة وجود توازف في أف تكوف بالحجـ الذي يمكنيا مف أداء المياـ بكفاءة مليـ و 

 مياراتيا .خصائصيا و 
ما يتـ تحديدىا مف قبؿ أفراد المجموعة غالباً ء معايير لأداء المجموعة و بناتحديد و رورة ض - ت

 نفسيا.

 محددات اختيار أسموب الاثراء الوظيفي :( 2-1-7)

أسموب الإثراء  ما ترغب المنظمة في اختيارعندعيف الاعتبار بحددات يجب أخذىا ىناؾ العديد مف الم
 الوظيفي والحصوؿ عمى الغايات المرجوة منو منيا:

 ير مف التغيرات في يوجد الكثا كانت ظروؼ الاداء غير مستقرة و : كممظروف الأداء
 .الموارد تواجييا المنظمة يتـ اختيار الإثراء الوظيفيالتكنولوجيا و 

 يكوف مف الأفضؿ  ىنا ميارات وقدرات العامميف،و : كمما تنوعت خبرات فرادخصائص الأ
فالفرد  تستفيد منيا إلى أقصى حد،اء العمؿ فتستثمر تمؾ الميارات و لممنظمة اختيار أسموب إثر 
قدرات ابداعية عندما يعمؿ في ظؿ رقابة متشددة وبيئة بيروقراطية الذي يكوف لديو ميارات و 

 1 .فإف مقدراتو سوؼ تختفي ولف تقدر قيمتيا الحقيقية

                           تي وجيت لأسموب الإثراء الوظيفي:ادات الالانتق(  2-1-8)
 ادات التي وجيت للإثراء الوظيفي :من أبرز الانتق

 . إعطاء السمطة لمموظفيف ممكف أف ينتج عنو مشكمة الأنا 

 .زيادة عبء العمؿ عمى بعض الموظفيف 

  خاطئة في العمؿالمعرفة الغير مكتممة لاتخاذ القرار قد ينتج عنيا مواقؼ. 

 .2إذا كاف عدـ الرضا عف العمؿ داخمي فإف الإثراء الوظيفي لف يصنع المعجزات  

                                                           
 .99ص، 2007 الاسكندرية، ،ر، دار الوفاء لمطباعة والنش"إدارة الموارد البشرية "، محمد حافظ،حجازي 1

2 Supriya, choudhary,OpCit.,P1023. 
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ونشأتو وأبعاده، ومف ثـ تعرفنا في ىذا المبحث عمى مفيوـ الإثراء الوظيفي  خلاصة:(  2-1-9)

وأخيراً عرضنا تطرقنا لأىـ مزاياه، وكذلؾ تعرفنا إلى أشكالو وما ىي محددات اختيار ىذا الأسموب، 

 الانتقادات التي وجيت إليو.ض بع
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 المبحث الثاني

 الميارات الإبداعيةتنمية 
 

 ( مقدمة2-2-1)

 ( مفيوم الميارات الإبداعية2-2-2)

 الابتكار( الفرق بين الإبداع و 2-2-3)

 ( أنواع الميارات الإبداعية2-2-4)

 ( سمات الشخصية المبدعة2-2-5)

 ( مراحل العممية الإبداعية2-2-6)

 نمية الميارات الإبداعيةت( 2-2-7)

 ( أساليب تنمية الميارات الابداعية2-2-8)

 ( معوقات الإبداع2-2-9)

 خلاصة( 2-2-10)
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 المبحث الثاني

 المهارات الإبداعية

  مقدمة:( 2-2-1) 
ليو أنو فعؿ يقوموف بو، كما كاف ينظر إنو فف يتوقؼ عمى قدرة البشر الذيف كاف ينظر للإبداع عمى أ 

 .1طويؿ منتجات جديدة تستغرؽ وقتة تطوير ؾ كانت عمميلا يمكف التنبؤ بو لذل
 الظاىرة الإبداعية، فسيرظيرت نظريات سيكولوجية حاولت تومع نياية القرف التاسع العشر       

دائرة الاىتماـ بالإبداع في جميع واتساع ، الخوارؽعممية الربط بيف الإبداع والغيبيات و وانحسار 
عمى يوـ الإبداع ى العصر الحاضر أصبح ينظر لمفمجالات الحياة ومنذ منتصؼ القرف العشريف حت

وقد ، البيئةالشخصية والدافعية و لتفكير و نمط اا العمميات العقمية والمعرفية و يأنو توليفة تندمج في
وائؿ ، وفي أاجة المتزايدة لممبدعيفنتيجة تقدـ الصناعة والحانتشرت في ىذه الفترة التي تناولت الإبداع 

ابو الرئاسي في جمعية عمـ وذلؾ عندما ألقى جيمفورد خط، الاىتماـ بدراسة الإبداع زاد 1950عاـ 
ت لأميركية وطالب فيو بالاىتماـ بموضوع الإبداع مما أدى إلى تكثيؼ الدراسات التي تناولالنفس ا

يجاد مقايي  2عمى المبدعيف.س لمتعرؼ الإبداع وا 

 مفيوم الميارات الابداعية:( 2-2-2)
  :مفيوم الميارات 

 ت تبعاً اتتنوع ىذه الميار وجود ميارات لدى القائميف عميو، و مف المقومات الأساسية لإنجاز أي عمؿ 
 رجة صعوبة العمؿ.لد

تقاف ، والميارة ىي الحذاقة و حذؽ فيووتعرؼ الميارة لغة: مير في شيء أي   3العمؿ "ا 

نجا، و ماؿعمؿ مف الأعبالدقة في القياـ ": ويمكف تعريؼ الميارة بأنيا زه بأفضؿ صورة بأقصر وقت ا 
 1بأقؿ جيد وتكمفة"و ، ممكف

                                                           
 .3،ص2008والتوزيع،، دار الفجر لمنشر بداع الإداري في القرن الحادي والعشرينالإجوبتا، برافيف،  1
رسالة  ،"علاقتو بالأداء الوظيفي لمديري القطاع العام دراسة تطبيقية عمى وزارات قطاع غزةالابداع الاداري و العجمة، توفيؽ، " 2

 .11، ص2009ماجستير غير منشورة، الجامعة الإسلامية بغزة، كمية التجارة ، فمسطيف،
، " ابف منظور، أبو الفضؿ جماؿ الديف محمد بف 3  .37ص ،2005بيروت،، "، دار صادرلسان العربمكرـ
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 : الميارات الإبداعية 
لظاىرة الابداعية نفسيا ود ذلؾ إلى تعقد ايع، و لمميارات الإبداعيةفاؽ عمى تعريؼ محدد لـ يتـ الات 

دى الى اختلاؼ أى مما ر خبداع مف جية أنتشر فييا مفيوـ الإالمجالات التي اتعدد مف جية و 
اختلاؼ و ، الباحثيفبسبب تبايف اجتيادات العمماء و  الإبداعيةالميارات المنطمقات النظرية لموضوع 

  .مدارسيـ الفكريةالثقافية و ـ ومناىجيـ العممية و اىتماماتي
 الإحساسالعممية التي تتضمف " أنياعرفيا فعممية عقمية  :أنيا الميارات الإبداعيةتورانس حيث يرى 
اختبار ىذه و لات المشكالفروض التي تعالج ىذه فكار و وات في مجاؿ تكويف بعض الأالفجبالمشكلات و 
 2."يصاؿ النتائج التي توصؿ الييا المفكريف للأخريفا  الفروض و 

مف مزيج  اأني"خصائص الاشخاص المبدعيف مف سمات و  انطلاقاً بداعية الميارات الإرواف ج عرؼ
ف ترقى ذا ما وجدت بيئة مناسبة يمكف أي إالخصائص الشخصية التو  الاستعداداتمف القدرات و 

ت خبرابالنسبة لخبرات الفرد السابقة أو صمية ومفيدة سواء لى نتائج أالعقمية لتؤدي إ بالعمميات
مف مستوى الاختراقات الابداعية  في أحد مياديف  ذا كانت النتاجاتالمجتمع أو العالـ إ المؤسسة أو

 3." الحياة الانسانية

ىي ى الفرد أو الجماعة أو المنظمة و : " قدرة عقمية عمى مستو فيرى أف الميارات الإبداعية أما ىيجاف
الأصالة و مف المرونة و يد يتميز بأكبر قدر عمؿ جدينتج عنيا فكرة أو عممية ذات مراحؿ متعددة 

حسب إمكانات الأفراد  ممكف تنميتيا وتطويرىا الإبداعية ، وىذه القدراتلممشكلات الحساسية
 4المنظمات".والجماعات و 

 : ما يمي الميارات الإبداعية تنطوي عمىونجد مف التعريفات السابقة أف 

 . ابتكار طرؽ عمؿ جديدة تفضي إلى نتائج أفضؿ في العمؿ 
 تنميتيا.و ت مف الممكف العمؿ عمى تطويرىا ىي ميارا 

 

                                                                                                                                                                                
 .305، ص2002"، دار العمـ والثقافة لمنشر والتوزيع، الرياض، القيادة الإداريةكنعاف، نواؼ، " 1
 .11ص، مرجع سبؽ ذكره، توفيؽ ،العجمة 2
دار  عماف،، "العممية الابداعية-مراحمو-تدريبو-قياسو-نظرياتو-معاييره، الابداع، مفيومو" ، عبد الرحمف ،فتحي، جرواف 3

 .22،ص2002والنشر، الفكر لمطباعة
 .8ص ،1999، 39لادارة العامة، الرياض، مجمد "، مجمة امعوقات الإبداع في المنظمات السعوديةىيجاف عبد الرحمف أحمد،" 4
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 لابتكار:بداع واالفرق بين الإ (2-2-3)
 ،ا دلالة مستقمةمعطوا كؿ منيحيث أالابتكار بداع و الفرؽ بيف الإحوؿ توضيح اب الكت  راء تباينت أ 
لى فكرة جديدة في إو ي التوصؿ الى حؿ خلاؽ لمشكمة ما أيكوف ف الإبداعأف ظير نجـ الفرؽ بقولو أف

عمؿ  لىإبداعية الفكرة الإ تحويؿ إلاىو  ف الابتكار ماأ يأ الملائـ لياحيف الابتكار ىو التطبيؽ 
     ليست قريبة مف مثالية فكار يـ أف تحمؿ أليس مف الم الإبداعيةؽ الافكار بداعي فالعمؿ محكوـ بتطبيإ

                                                                                                            1.قابمة لمتطبيؽ جديدةفكرة  تممؾف وأكبر مف قدرة البشر بؿ الميارة أ الواقع
فالابتكار ىو  ،ىما عمى علاقة متبادلة لمغايةو  ج عف عممية الابتكارتيرى جوبتا أف الإبداع ىو نابينما 

الابتكار يوفر حؿ ف ،لف يكوف ىناؾ استخداـ للأفكار الابتكارية الإبداع وبدوفالعامؿ الاساسي للإبداع 
  2.بداع يشمؿ تطبيؽ الحؿلممشكمة أما الإ

 :نواع الميارات الابداعيةأ(  2-2-4)
حتى نتعرؼ عمى معرفتيا عمينا يجب الفرد المبدع و  يمتمكياتعددت وتنوعت الميارات الابداعية التي   

التي كاف  فكانت الميارات، ديد الميارات الابداعيةفي تح الآراءت تعددقد كثر وضوح و أبداع بشكؿ الإ
 .الكثير مف الباحثيفىناؾ اتفاؽ عمييا مف قبؿ 

 أنواع الميارات الإبداعية – (3الشكل رقم )

 

                                                           
 .17، ص2003عماف، "، دار وائؿ لمنشر، إدارة الابتكار"عبود، نجـ،  1
 .58ص ،2008 التوزيع،، دار الفجر لمنشر و "العشرينبداع الإداري في القرن الحادي و الا"جوبتا، برافيف،  2

أنواع 
المهارت 
 الابداعٌة

 الشاؿ
القدرة عمى 
 التحميؿ والربط

 

 الطلاقة 

 الاصالة

الحساسية 
 لممشكلات

 المرونة

قبوؿ 
 المخاطرة
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 :لطلاقةا .1

قادر عمى توليد خص المبدع فكار في فترة زمنية معينة فالشف الأنتاج عدد كبير مىي القدرة عمى إ 
    1الأفكار أو البدائؿ عند الاستجابة لمثير معيف، والتعبير عنيا بوضوح.

الطلاقة أنيا قدرة الشخص عمى إنتاج كمية كبية مف الأفكار تفوؽ وفي ذات السياؽ يرى السويداف 
 2.المتوسط العاـ في غضوف فترة زمنية محددة، وتوصؼ الطلاقة بأنيا بنؾ القدرة الابداعية

 : 3الطلاقة في عدة أشكاؿوتظير      

 محدد نسؽ في وتوليدىا الألفاظ إعطاء في الشخص تفكير : سرعة طلاقة المفظ. 
 ظ ذات معنى واحدانتاج اكبر عدد مف الالفي إ: أطلاقة التداعي. 
 ىي استدعاء عدد كبير مف الافكار خلاؿ زمف محدد: و  طلاقة الافكار. 
 التفكير السريع في كممات متصمة تناسب موقؼ معيف طلاقة التعبير :.  
 شكاؿ معينة لتكويف رسوـ حقيقية: تقديـ بعض الاضافات الى أ شكالطلاقة الأ . 

 :المرونة .2

ما اعتاد عميو الناس بالإضافة إلى شياء بمنظور مختمؼ وجديد غير لى الأإقدرة عمى النظر ىي ال" 
وظيفي التي تحقؽ صالح ثراء المثمة المرونة سياسة الإأىـ أمف النظر للأشياء مف زوايا مختمفة و 

 4."ثبات الذات عند الموظؼإعيا حاجة ع متشبالعمؿ و 

 5يمكف تمييز نوعيف لممرونة:و 

 وتشير إلى المرونة التي تظير عند الفرد دوف حاجة ضرورية يتطمبيا  :المرونة التمقائية
 .الموقؼ عندىا يعطي الفرد معمومات متنوعة تمقائياً لا تنتمي لفئة محددة

                                                           
1
 .60ص ،مرجع سبؽ ذكره، رجراجة، أمؿ 

 .57ص، 2004 " الرياض، قرطبة لمنشر والتوزيع،مبادئ الإبداعمحمد أكرـ ،" السويداف، طارؽ، العموني، 2
 .55، ص، مرجع سبؽ ذكرهمحمد الطيطي، 3
4
 .18ص ،2003، ، عماف، دار صفاء لمنشر والتوزيع"دارة الرائدةالإ"الصيرفي، محمد عبدالفتاح،  

5
 .61ص ،مرجع سبؽ ذكره، رجراجة، أمؿ 
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 :نما يقوـ بإيجاد حؿ يقصد بيا قدرة الشخص إلى تغيير وجيتو الذىنية حيو  المرونة التكيفية
نيا تتطمب تعديؿ في السموؾ ليتفؽ مع الحؿ ، وسميت بالمرونة التكيفية لألمشكمة محددة

 .السميـ

وىنا نستطيع التمييز بيف الطلاقة التي تركز عمى كثرة الأفكار فقط  والمرونة التي تركز عمى      
 1.تغيير اتجاه افكارناالأىمية 

       لممشكلات: الحساسية .3

ضعؼ  صرو عنامشكلات أو حاجات أني الوعي بوجود تعـ الميارات التي يمتمكيا الفرد و تعد مف أى
التحقؽ مف وجودىا و ، غيرىـ في ملاحظة المشكلاتسرع مف بعض الافراد أ و الموقؼ فنرىفي البيئة أ
 .2ف اكتشاؼ المشكمة ىو الخطوة الاولى في عممية البحث عف حؿ لياأومف المعروؼ  ،في الموقؼ

 3فكمما بذؿ الفرد جيد في دراسة المشكمة زادت فرص التوصؿ إلى أفكار جديدة.     

ورؤية جوانب النقص  ،عمى رؤية المشكلات في الأشياء والعادات "قدرة الفرد :ويرى الطيطي أنيا     
 .4"العيب فييا، والتوقع ما يمكف أف يترتب عمى ممارستياو 

                                                                       صالة:الأ .4
 يقوـ بالنقؿ عف الأخريف دوف تعديؿ أو إضافة عندىا يصبح مقمداً  عندماً  الفرد مبدعاً  لا يمكف اعتبار

ـ يسبؽ لا اذا لجديدة إ نتاج شيء غير مألوؼ حيث الفكرة لا تكوفالقدرة عمى إ، فالإبداع يتطمب فقط
فالأصالة تعني عدـ قبوؿ الفرد تكرار  ،طرؽ التفكير التقميديةوبعيدة عف  وكانت غير عادية ليا سابؽ

 5أفكار الأخريف.

                                                           
 ،2015، 16ع  "، مجمة العموـ الاقتصادية، السوداف،معوقات الإبداع الإداري"العلاقة بين مقومات و عمي،  عمي، أمينة، الحاكـ،1

 .184ص
 .157ص ، مرجع سبؽ ذكره،جرواف، فتحي، عبد الرحمف 2
 .487مرجع سبق ذكره، ص ،أحمد المبيضيف، محمد ذيب، الطراونة ، محمد 3 

  .56ص مرجع سبؽ ذكره، ،محمد ،الطيطي 4
، 2008ر، ، جامعة الجزائرماجستيرسالة  ،"تنمية الإبداع الإداري في الأداء المتميز بين القادة والمرؤوسين " بميادي، سعيدة، 5

 .110، ص2008
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 1ثلاثة جوانب رئيسية:ونجد أف ىناؾ مف قسـ الاصالة إلى 

  (حصائياُ إكار نادرة فأة عمى انتاج الاستجابة الغير الشائعة)القدر. 
 مباشرة( غير بعيدة تداعيات ذكر عمى القدرة) البعيدة الاستجابة. 
 بالميارة عمييا يحكـ استجابات إنتاج عمى القدرةالماىرة ) الاستجابة(. 

 :قبول المخاطرة .5

مؿ المسؤولية مع تح عف حموؿ لممشكلات وتبني أفكار مبتكرة غير تقميدية الفرد في البحثىي ميارة 
لفشؿ أو  قبؿشجاعة الفرد في تير مدى فيي تظ، مواجية الأخطار المحتممةالمترتبة عمى ذلؾ و 
 .2والدفاع عف أفكاره الانتقاد مف الأخريف

                                                  :الربطو  التحميلالقدرة عمى  .6
 ممتبس غامض بعضيـ ءامف أجز  مؤلفاً  معقداً  كاف إذا إلا مشكمة يسمى لا موضوع أي :التحميل

 إلى المشكمة تنحؿ ثـ ومف ،المجمعة المادة تحميؿ ىو عممو ينبغي ما وأوؿ الآخر، البعض في
 المركبات تفتيت عمى فالتحميؿ ىو القدرة، المعقد العنصر ذلؾ إدراؾ عمى تساعد قضايا مجموعة

 .البعض بعضيا العناصر عف ىذه وعزؿ الأولية، عناصرىا إلى

 عمى القدرة أو ىي جديد وترابط بناء في وتشكيميا الخبرة، عناصر تكويف عمى القدرة فيو  الربط أما
 3.جديدة علاقات توليؼ أو استنتاج ثـ وتفسيرىا ،والسبب الأثر بيف العلاقات إدراؾ

 سمات الشخصية المبدعة:( 2-2-5)
علاقات جديدة ر إلى المشكلات الأشياء بمنظور و "ىو مف ينظ حريـالشخص المبدع كما ذكره حسيف   

نتاج إشياء، مما يؤدي إلى الربط بيف الاالحدس و بيئة العمؿ، ويقوـ بالبحث و ؿ مع يتفاعة و غير مألوف
 4"أصيؿ ذي قيمة لو ولمنظمتو ومجتمعوجديد و 

                                                           
1

، جامعة غير منشورة ستير" رسالة ماجواقع الإبداع الإداري ومعوقاتو لدى مديرات المدارس بمدينة الرياض"، العساؼ، وفاء 
 .27، ص2004 ،الممؾ سعود، الرياض

 .61رجراجة، أماؿ، مرجع سبؽ ذكره، ص 2
 .43ص ،2002،الجامعي الحديث "، الإسكندرية، المكتبللابتكار والاجتماعية النفسية لأسساحسيف ،" رشواف، 3
 .466ص ،1997"، الاردف ،دار زىراف لمنشر والتوزيع ،السموك التنظيمي سموك الأفراد في المنظمة"، حريـ، حسيف 4 
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التجريب و  شخص لا يتصرؼ بشكؿ تقميدي ويسعى نحو التغييروينظر أيضا لمشخص المبدع أنو      
وف الاستمرار يفضميرفضوف التغيير، و لاؼ غيره الذيف عمى خبالمخاطر محفوؼ بداع حتى لوكاف الإو 

 نماط عمؿ.عمى ما ىـ عميو مف أ

موضوع السمات الشخصية للأفراد المبدعيف، وقاموا بتحديد عدة سمات تناولت الكثير مف الدراسات 
 منيا ما ىو موضع اتفاؽ بيف الباحثيف أو موضع اختلاؼ.

 1:يمي ىي ماشخاص المبدعيف لقريوتي أف السمات الدالة عمى الأويرى ا 

 المبدع لا فالشخص ، متعامؿ مع المشكلاتبدائؿ عديدة ل : وىي القدرة عمى تصورالبصيرة الخلاقة
 لا يفقد صبره بسرعة.و ، يمؿ مف تجريب الحموؿ

 الدفاع عف الرأي وعدـ الاستسلاـ لمفشؿ .: الشجاعة و الثقة بالنفس 
 ىذه الجرأة في مناقشة التعميمات. : وتنعكس الجرأة في إبداء الرأي و المقترحات 
 التعامؿ يتحمؿ فالمبدع الإبداع، أركاف وىو يعتبر أحد : القدرة عمى التعامل مع مقتضيات التغيير 

 حموؿ. عف البحث نفسو في تثير لأنيا الغامضة المواقؼ مع
  وىي سمة تجعؿ الشخص يشؾ بالقضايا التي يعتبرىا : التجديدالقدرة عمى التكيف والتجريب و

 الانتقاد عمى أنيا نسبية تعتمد عمى منظور الفرد.الناس مسممات بؿ يميؿ إلى الشؾ و عامة 
 نو لا يحب فرض ، كما أالمبدع أف تفرض عميو سمطة الغير لا يحب الفرد: الاستقلالية الفردية

 .سمطتو عمى الاخريف

 :2يمكف ذكرىاومف السمات الأخرى التي 

 الذكاء. 
 أىدافو تحقيؽ عمى بالنفس الثقة. 
 المبدع الشخص يحمميا التي الإبداعية الأفكار تنفيذ عمى القدرة.  
  الثقافةأف يكوف لو درجة مف التأىيؿ و.  

                                                           
"، دار الشروؽ لمنشر المختمفة السموك التنظيمي دراسة السموك الإنساني الفردي والجماعي في المنظماتالقريوتي، محمد، " 1

 .306، ص2000والتوزيع، عماف، 
"، رسالة ماجستير غير دراسة حالة مؤسسة كوندور –القيادة الإدارية و دورىا في تنمية الإبداع بالمؤسسة زريؽ، حناف، "  2

  .43، ص2015،جامعة أكمي محند أولحاج، الجزائر منشورة،
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 .المثابرة 
 .المرونة في التفكير 

أف المصادر التي جمعت منيا ىذه الخصائص متباينة  نظراً ى حقيقة ىامة إل الاشارةولكف يجب      
الدراسات مف  تـ تناوليـ في الذيف، واختلاؼ الأشخاص الأدبيةالإبداع العممية و مف حيث مجالات 

ي مبدع لدى أ السماتتوافر جميع  مف المستحيؿ الاجتماعية أنوومستوياتيـ التعميمية و حيث أعمارىـ 
لا يعني  ىذاولكف  ،ف الشخص العاديمكثر أ السماتف لدى الشخص المبدع مف ىذه بذاتو صحيح أ

 1.جميعيا عند جميع المبدعيف السماتوجود ىذه 
 مراحل العممية الابداعية:( 2-2-6) 
ظيرت و ما اختمفوا في تعريفو كتحديدىا  فيوقد اختمؼ الباحثوف بداع كعممية يمر بعدة مراحؿ لإا 

وىو  ،وفؽ نموذج والاسية الإبداعية وتتكوف العمم ،التي حاولت تحديد ىذه المراحؿذج العديد مف النما
 :2 النموذج الأكثر شيرة

ارات الميمف خلاؿ المعرفة و ساسية تحديد المشكمة ومعرفة جوانبيا الأ: يتـ فييا مرحمة الإعداد .1
 بشكؿ دقيؽ.فيقوـ بطرح عدة أسئمة عمى نفسو قد تساعده في تحديد المشكمة ، والخبرة

تفاعؿ وتداخؿ بيف شخصية الفرد المبدع ـ في ىذه المرحمة عمميات ترابط و : يتالحضانة مةحمر  .2
 .ومعموماتو عف المشكمة

يجاد التي يستطيع مف خلاليا إ: يتـ فييا إدراؾ الفرد لمعلاقة بيف أجزاء المشكمة مرحمة الإشراق .3
 فكرة جديدة لحؿ المشكمة.

ة دلالأوالتأكد منيا في ضوء التجارب والحقائؽ و ، ةالفكرة الجديد: الوصوؿ إلى مرحمة التحقق .4
 .المختمفة

 :3مراحؿ الإبداع وفؽ نموذجو كالتالي   west وفي ذات السياؽ يرى

                                                           
 .24ص العجمة، توفيؽ مرجع سبؽ ذكره، 1
 .66رجراجة، أماؿ، مرجع سبؽ ذكره، ص 2
 ،2013"، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة دمشؽ،بداع الإداريأثر تنمية الموارد البشرية في الإ"، دانياؿ، الحمصي 3

 .66ص
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كيفية القصور في الأداء و تحديد جوانب  ىذه المرحمة : تتضمفراك الحاجة إلى الإبداعإد .1
 معالجتيا.

ىذه المرحمة جميع الأفكار الإبداعية المقترحة لإيجاد حؿ  : تتضمفالمبادرة بطرح أفكار إبداعية .2
 لمشكمة راىنة.

 عف المرحمة السابقة . الناتجة: يتـ فييا تطبيؽ الأفكار التطبيق .3
: وفي ىذه المرحمة يصبح العمؿ الإبداعي ميزة اعتيادية في المنظمة حيث تعني المثابرة الثبات .4

 .لممشكمة عمى تطوير حموؿ بديمة لموصوؿ لمحؿ الأمثؿ
 تنمية الميارات الابداعية:( 2-2-7) 

البيئة و  ،وىما البيئة الداخمية للإنسافرعايتو فراد و في تنمية الابداع لدى الأ ىناؾ بيئتاف ليما دور
فيرى القاسمي أف تنمية الابداع تتـ عف طريؽ مجموعة مف العوامؿ الذاتية الخاصة  ،الخارجية

عوامؿ ضرورية في استثارة المبدع لتكويف الافكار جميعاً  تعتبرمبدع والعوامؿ البيئية فيي بالشخص ال
1وبمورتيا وتحويميا إلى شكؿ يخدـ المؤسسات بشكؿ فعاؿ.،

 

 :عيةادور الفرد في تنمية الميارة الابدأولا: 
تشخيص معوقات الابداع باتباع المنيج العممي في عية الفردية الابدا المياراتتتمخص عممية تنمية  

ميارات الابداعية تنمية ال سبابيا ومعالجتيا وىناؾ العديد مف الطرائؽ التي يمكف مف خلالياومعرفة أ
 :2فراد المتواجديف في المنظمةالفردية لدى الأ

تي تساعد الفرد في تنمية مياراتو قد وجو المختصوف في ىذا المجاؿ العدد مف التوجييات الو      
 منيا:الابداعية 

  يجابياتو وعدو  معرفة قدراتو طاقاتو ىواياتو سمبياتومعالجة الفرد نفسو بنفسو و التقميؿ مف  ـا 
 نجازاتو .أىمية عممو وا  

  للإبداع اً ستعدادوتجعؿ الفرد أكثر استرخاء وا ،وترالتي تخفؼ مف التالاحتفاظ بروح الدعابة. 

                                                           
"، رسالة ماجستير، جامعة الممؾ  واقع الإبداع الإداري ومعوقاتو لدى متغيرات المدارس بمدينة الرياض " ،وفاء العساؼ، 1

 .37ص ،2004سعود، الرياض، 
 .195ص ،2001، دمشؽ، دار الرضا،"كيف تخمق بيئة ابتكارية في المنظماترعد، "، الصرف 2
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  الاختلاؼ لممشكلات مما يساعد عمى ف خلاؿ النظر إلى أوجو التشابو و م، اليقظةالملاحظة
 بدائؿ خلاقة.النجاح في توليد 

 حداث نوع مف التوازف بيف تحقيؽ الذات ، احتراـ خبراتيـالأخريف و  الاستفادة مف أفكار وا 
 والحاجة لمتواصؿ مع الأخريف.

  اختبارىا باستمرار.الفرد لنفسو و تحدي  
  اعتبارىا بداية أفكار صغيرة.الانتباه للأفكار الصغيرة و 
 بفكرة جديدة حتى لو صغيرة ساىمة تعويد الفرد لنفسو عمى الم. 

 :دور المنظمة في تنمية الميارات الإبداعيةثانياً: 
 لأىمية المبدعيف فأنونظراً و ، تقوـ بتحقيؽ أىدافيا بأيسر السبؿنظراً لأىمية الإبداع في المنظمات ل 

بداع ذلؾ لأف الإو  ،ميارات الإبداعية لمعامميف لدييايجب عمى المنظمة أف تقوـ بدور كبير لتنمية ال
 1.شيء مف الممكف التدرب عميو

مف العوامؿ التي بتحديد العديد الاجتماع وقد أسيـ العديد مف الباحثيف والمفكريف وعمماء النفس و      
 داعية لمعامميف ومف ىذه العوامؿ:الميارات الإبتساعد المنظمات عمى تطوير وتنمية 

 عمى الإبداع طالما توفرت لو عوامؿ الإبداع ومناخيا در ، وبأف كؿ إنساف قابث الثقة بالنفس
 المناسب.

 الإبداعالتي تحوؿ دوف انطلاؽ الأفكار و  خمص مف الإجراءات الروتينية المعقدةتال 
 انفتاحا وتبادلا لمخبرات وتقبلا لمرأي والرأي الآخر.حسيف المناخ العاـ بالمنظمة وجعمو أكثر ت 
 التعامؿ مع الاخطاء عمى أنيا فرص لمتعميـ والتدريب والتطوير. 
  تشجيع استخداـ الأساليب العممية، التي تسيـ في اثارة الفكر وخمؽ روح الابداع وتقديـ أفكار

اليب أسموب العصؼ جديدة عند دراسة القرارات في مختمؼ مراحميا، ومف بيف تمؾ الأس
 .الذىني

 منح الأفراد و  ،راء الجديدة المتعمقة بالعمؿالآار و تشجيع التنافس بيف العامميف في اقتراح الافك
 المبدعيف مكافآت سواء أكانت مادية أو معنوية .

                                                           
 .33ص ،2007التوزيع،، القاىرة ، دار الفجر لمنشر و "الطريق إلى الإبداع و التميز الإداري"العتيبي، محمد ، 1
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 1وضح الصرف الخصائص الواجب توافرىا في البيئة الابداعية وىي: مف جية أخرىو 

 تجاه ا وىو ،ديد لمتأكد مف ملائمة تطبيقوجىو  التوجو إلى تجربة ما تعني: و الاتجاه التجريبي
 المقاومة التي يواجييا .و المشاكؿ التي يمكف أف تنتج عنو  ةمرىوف بالمخاطر لكثر 

 المرح لإظيار ف يمنح العامميف قدر مف الراحة و يجب أ يحتاج إلى روح المرح: الإبداع
الإبداع لا يمكف أف ينمو في  لأف الأفكار جديدة طاقاتيـ و قدراتيـ التي تحثيـ عمى توليد

 التعامؿ مع المرؤوسيف.يئات الصارمة في تنفيذ البرامج و الب
 :لكف ىناؾ أكثر مف جياز رقابي ثير مف الأفكار و حيث يحتوي عقؿ الإنساف الك التمقائية

 بداخمو يمنع العديد منيا لدرجة أنو قد تصؿ الفكر إلى درجة عالية مف التشويو.

تعزيز انتماء الفرد تجاه عف طريؽ  الميارات الإبداعيةتنمية  أنو مف الممكف أيضا ويرى حريـ     
والآماؿ  التوقعاتتحقيؽ و ، بأىمية العمؿ الذي يقوـ بو مف خلاؿ احساس الفردويكوف ذلؾ ، المنظمة

، ومدى ثقة الفرد في المنظمة مف حيث إيفائيا الفرد في السنة أولى مف عممو اييالتحديات التي يواجو 
اؿ وتثقيؼ العامميف مف خلاؿ التوظيؼ الفع نتماءالايز عز ويمكف أيضا تبالتزاماتيا تجاه العامميف 

 .، وغرس ثقافة المنظمة فييـالجديد

 ساليب تنمية الميارات الإبداعية:أ ( 2-2-8)
 ر،يا لمتدريب عمى توليد الافكاتتجو معظمالأفراد و  الإبداعية لدىتنمية الميارات وطرؽ  تتعدد أساليب 
لى جانب التركيز إ الإبداعالتي تقوـ عمييا عممية  وتنشيط العمميات المعرفية المختمفة ،كيفية تنفيذىاو 

لى تنمية وزيادة صفة الابداع عند عمى بعض سمات الشخصية التي لو تـ تنميتيا سوؼ يؤدي ذلؾ ا
أثر أيضا عمى المشاركة والعمؿ الجماعي داخؿ المنظمات لما لو مف ىذه الشخصية، مع التركيز 

 .ساليب التالية ىي الأكثر شيوعاً وتعد الأ ،عمى الناتج الابداعي التنظيمي كبير

 :أسموب العصف الذىني .1

يستخدـ لمحصوؿ عمى أكبر عدد ممكف مف الافكار في أقصر وقت، حيث يتـ طرح المشكمة عمى 
داري الذي بشأنيا بصرؼ النظر عف المستوى الإلى حؿ إأكبر عدد ممكف ممف ييميـ التوصؿ 

                                                           
 .70ص سبؽ ذكره، مرجع، الصرف، رعد 1
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ينتموف اليو، وىذه الطريقة تمثؿ ىجوـ خاطؼ وسريع عمى المشكمة ويقوـ المشتركيف بإطلاؽ العديد 
 1.مف الأفكار بسرعة حتى تأتي الفكرة التي تصيب اليدؼ وتحؿ المشكمة 

ىي تقنية فعالة في توليد و ، نيات المستخدمة لتحريض الإبداعالذىني مف أقدـ التقتعد تقنية العصؼ و 
 2الأفكار.

 3ىي:ا الأسموب عمى عدة شروط أساسية و ويعتمد نجاح ىذ    

 ارتأجيؿ تقييـ الأفكار إلى ما بعد جمسة توليد الأفك. 
 عدـ وضع قيود عمى التفكير. 
 نوعيتيا التركيز عمى كمية الأفكار المتولدة لا عمى. 
  تطويرىاالبناء عمى أفكار الأخريف و. 
 :أسموب الدلفي .2

مب أف يكونوا في مكاف عبارة عف سمسمة مف الأسئمة ترسؿ إلى عدد مف الخبراء لا يتط"ويعرؼ بأنو 
ترتيبيا حسب توافؽ يا و ثـ تعاد الإجابات ليتـ تصنيف، مة ما كؿ عمى حداآرائيـ في مشك اواحد ليبدو 
 4."تعاد مرة أخرى لممشاركيفو الأفكار الآراء و 

ويتـ اختيار منسؽ يقوـ باستلاـ إجابات الخبراء منفردة ويفرغيا في جداوؿ أو أشكاؿ بيانية تبيف      
مدى الاتفاؽ أو الاختلاؼ في آراء الخبراء الذيف لا يعرفوف بعضيـ البعض حيث يكوف اتصاليـ 

النتائج التي توصؿ الييا الخبراء الآخريف ويرسمو بالمنسؽ فقط وبعد ذلؾ يقوـ المنسؽ بإعداد ممخص 
؟ فكرة أو المشكمة الموضوعة أـ لاالى كؿ خبير ويسألو اذا كاف ما زاؿ متمسكا بوجية نظره تجاه ال

وىؿ ىناؾ تعديلات أو تغييرات يود إدخاليا عمى رأيو السابؽ أـ لا ؟ ويكرر المنسؽ ىذه العممية عدة 

                                                           
 .55صمرجع سبؽ ذكره، الصيرفي، محمد عبدالفتاح،  1
 .80ص ،2001دمشؽ، ،ر، دار الرضا لمنش"الإبداع في حل المشكلات"عمي، حسيف،  2
"، رسالة دكتوراه دراسة حالة مجمع صيدال -دور التفكير الاستراتيجي في تفعيل القدرات الإبداعية لممؤسسةترغيني، صبرينة، " 3

 .11، ص2015منشورة، جامعة محمد خضر بسكره، الجزائر،غير 
 .58عجمة، توفيؽ، مرجع سبؽ ذكره،صال 4
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مف الثبات النسبي في الإجابات فيبدأ بدوره في استخداـ الإجابات مرات إلى أف يصؿ إلى درجة 
 1.لموصوؿ إلى حؿ المشكمة المعروضة أو تقييـ الفكرة المطروحة

مف عيوب ىذا الأسموب تباعد الخبراء، المجيود الكبير الواقع عمى المنسؽ، إرىاؽ الخبراء وجد      
 2بإعادة المقابمة عدة مرات.

  :الإسمية المجموعةأسموب   .3

، وفي تدؿ تسمية الجماعة الإسمية عمى استقلاؿ افراد الجماعة عف بعضيـ البعض في توليد الأفكار 
 الميزة، و توليدىا عمى خلاؼ العصؼ الذىني دتقييـ الافكار عن الجماعةىذا الأسموب يسمح لأعضاء 

 يمنح الفرصة لالتقاء الافراد وجو لوجو دوف وضع أي قيود عمى حرية الفرد والأساسية ليذا الاسموب أن
اعتماد عمى الجماعة بشرط يكوف  وييدؼ ىذا الاسموب إلى توليد الأفكار، أو الالتزاـ بمعايير الجماعة

عممية ترتيب  توضيح الأفكار المعروضة فقط ، ويمي ذلؾدؼ مف تفاعؿ أعضاء الجماعة شرح و الي
 3اختيار أنسبيا بالترتيب.لمقترحة و الأفكار ا

 : تداعي المعاني .4

الاشياء ستغلاؿ قوة العقؿ غير المحدودة وتوظيفيا في الربط بيف المعاني و يقوـ ىذا الأسموب عمى ا 
بصورة غير متناىية، وتبعا ليذا الاسموب يتـ تجزئة المشكمة عمى شكؿ مفردات مستقمة تمثؿ رموز أو 

بيف و  المفردات بعضيا البعض أو بينياومف ثـ يقوـ الشخص بمحاولة الربط بيف  ،كممات أو أعداد
 4مفردات أخرى بصورة لا تخضع إلى تبرير منطقي أو تفسير.

  معوقات الابداع:( 2-2-9)
حقيؽ ىدؼ أكبر وىو إثراء بحد ذاتيا وكما أنيا تعتبر وسيمة لت بر تنمية الميارات الإبداعية ىدفاً تعت

عطاء حرية التفكير ، و ؿ الكشؼ عف الطاقات الكامنةتحسيف المناخ العاـ بالمنظمة مف خلاو  ،العمؿ ا 
تثبط لمعوقات التي تحوؿ دوف انطلاقو و ، لكف يواجو الفرد في الكثير مف الأحياف مجموعة مف المجميع

                                                           
 .19، ص1418مركز الخبرات المينية، القاىرة،  التفكير الإبداعي وقرارات الإدارة العميا،"توفيؽ، عبد الرحمف، " 1
 .61عجمة، توفيؽ، مرجع سبؽ ذكره،صال 2
 .68ذكره، صؿ، مرجع سبؽ ارجراجة، أم 3
 .376صمرجع سبؽ ذكره، ىيجاف، عبد الرحمف أحمد،  4
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نة النتائج المضمو يمة والبسيطة و المجوء إلى الحموؿ السالواقع و  الرضا بالأمرتعيده إلى حو المعنوية و رو 
 1.مشكلات مع الأخريفلا تدخمو في صدامات و 

العراقيؿ التي تحوؿ اىتماـ كبير في تحديد المعوقات و مف خلاؿ دراساتيـ  فأولى الباحثو حيث      
 2:اعية لدى الأفراد في المنظمات ،ويمكف تصنيؼ المعوقات كالتاليدوف تنمية الميارات الإبد

، الأشياءلمسبقة غير المدروسة عمى الأشخاص و بإصدار الأحكاـ ا تتمثؿ: و المعوقات العقمية .1
، واتباع عادات التفكير النمطية الأمور اليامةوالنظرة السطحية لممشكلات و  ،ةضعؼ الملاحظ

 الحركة. ةو القيود وقم
تدفع الفرد إلى تنويع سموكو حتى يحقؽ اليدؼ مف  : للانفعاؿ قوة دافعيةالمعوقات الانفعالية .2

الخوؼ توتر و المغالاة في الانفعاؿ مثؿ ال، ولكف مف حدة التوتر الذي يسببوويخفض  ،الانفعاؿ
 .يعمؿ عمى الحد مف الإبداع

ليتوصؿ الفرد إلى أفكار جديدة يحتاج إلى أف يكوف  أنوثبتت الدراسات أ :معوقات الدافعية .3
تحفيزه دـ تشجيع الفرد و إلى درجة تجعمو يبذؿ الجيد الايجابي المحقؽ للإبداع، فع مدفوعاً 

اندتيـ يؤدي إلى إعاقة مسو  ،دير الأخريفتقاحتراـ و وعدـ حصولو عمى ، بالطريقة المناسبة
 الحد مف الأفكار الجديدة.و ، الإبداع

إف التنظيـ الذي تكوف فيو السمطة متركزة في أيدي الرؤساء ولا يسمح  المعوقات التنظيمية: .4
عدـ تشجيع يؤدي إلى  ،طوالمساىمة في رسـ الخطاع عمميـ فيو لمعامميف مناقشة أوض

 العقاب.وف مف المسؤولية خوفا مف الفشؿ و بؿ يجعميـ يتيرب ،العامميف عمى الأبداع

 :3صنؼ حريـ أيضا المعوقات حسب التصنيفات التاليةو      

 معوقات شخصية: 

 البحث باستمرار عف الجواب الصحيح. 
 البحث عف حموؿ تتبع لقواعد. 

                                                           
، مسقط 60، العدد17المجمد  ،"ميارات التفكير الإيداع وعلاقتيا بعممية اتخاذ القرار" ،فتاحنبيؿ عبد الحافظ، عبد ال 1

 .6ص ،1995عماف،
 .185ص مرجع سبؽ ذكره، عمي، أمينة، الحاكـ، عمي، 2
 .476ذكره، صحريـ، حسيف، مرجع سبؽ  3
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  الغموضتجنب. 
 الخوؼ مف الفشؿ.  
  ًاعتقاد الفرد أنو ليس مبدعا. 
 انخفاض احساس الفرد بأىميتو. 

 المعوقات التنظيمية:

 الالتزاـ الحرفي بالقوانيف. 
 المناخ التنظيمي الغير الصحي. 
 يسمح للأفراد بحرية الرأي تطبيؽ ىيكؿ تنظيمي غير سميـ، لا.  
 العمميات الادارية الغير سميمة. 

ضاؼ ىيجاف أف المعوؽ الأساسي للإبداع في المنظمات ىو البيروقراطية ىذا السياؽ أفي و      
 :1وذلؾ لما ينتج عنيا مف ممارسات تحد مف الإبداع مثؿ

  الاجراءاتالارتباط بالقواعد و.  
 ،فكؿ إدارة تسعى لتحقيؽ أىدافيا الخاصة. تجاىؿ الأىداؼ العامة 
 قدرتيا عمى رؤية المستقبؿ لا تيتـ بأثر البيئة التنظيمية مما يقصر. 

 : خلاصة (2-2-10)

ناقشنا في ىذا المبحث مفيوـ الميارات الإبداعية وأنواعيا، ومف ثـ تطرقنا إلى أىـ سمات الشخصية 
المبدعة، كما عرضنا مراحؿ العممية الإبداعية، وكذلؾ ناقشنا دور كؿ مف الفرد والمنظمة في تنمية 

 تنميتيا، وأخيراً ذكرنا بعض المعوقات التي تواجو الإبداع.الميارات الإبداعية وأىـ وسائؿ 

 
 

 

 

                                                           
 .2صمرجع سبؽ ذكره،  عبد الرحمف أحمد، ،ىيجاف 1
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 المبحث الثالث

 تنمية الميارات الابداعيةفي الإثراء الوظيفي أثر 
 

تنمية الميارات الإبداعية سيتـ عرض ما تناولتو الكثير مف العلاقة بيف الإثراء الوظيفي و لإبراز 
 الخصوص:الدراسات في ىذا 

وفي ىذا الخصوص ترى الباحثة أف  ،يؤثر عمى التطوير التنظيمي( أف الإبداع 2003يرى )عوض،
يتطمب الاىتماـ بيـ مف  ليـتنعكس عمى التطوير التنظيمي  القدرات الإدارية لمعامميف والتي تطوير

 1والتغذية العكسية الدورية.حيث صلاحية اتخاذ القرار 

مداخؿ رأس الماؿ الفكري وىو مف الأساليب التي  أحدأف الإثراء الوظيفي ىو مف  اعتباروعمى 
( أنو توجد 2010موني،وساف،العجر ال)في تطوير الموارد البشرية في المنظمة يرى كؿ مف تستخدـ 

 2.الإبداعأس الماؿ الفكري و علاقة بيف ر 

السموؾ التمكيف الإداري و  بيفير إيجابي ؾ تأثل( أف ىنا2006الييتي،الحراحشة و  يرى كؿ مف)و 
 3الإبداعي، ويعرؼ الإثراء الوظيفي أنو أحد مداخؿ تطبيؽ التمكيف الإداري.

لية في ( أف منح العامميف الثقة والاستقلا2017طة،م)أبو عمرة، الز يرى كؿ مف وفي ذات السياؽ 
تنمية الميارات  التمكيف الوظيفي ينعكس إيجاباً عمىتوفير مناخ يشجع عمى نشر ثقافة العمؿ و 

 4الإبداعية لمعامميف.

بأداء أفضؿ أف تمنح العامميف المنظمات التي ترغب  عمى نو يجبأ( إلى Davoudi,2013يشير )و 
تقميؿ الي إلى يؤد تحمؿ المسؤولية والذي مف شأنو أفحرية اتخاذ القرار و لاستقلالية و فرص أفضؿ في ا

 1لدى العامميف. رضا الوظيفي ويزيد مف الإبداعلعدـ احالات مف 

                                                           
 197عوض، عاطؼ، مرجع سبؽ ذكره، ص. 1
وـ م"، مجمة جامعة دمشؽ لمعلإبداع في المصارف الأردنيةاأثر رأس المال الفكري في العجموني، محمود، الروساف ، محمود،"  2

 .37، ص2010، العدد الثاني، 26الاقتصادية والقانونية، المجمد 
 .240ص مرجع سبؽ ذكره،محمد، الييتي، صلاح الديف، الحراحشة،  3
 .112أبو عمرة، ىشاـ، الزمطة، نضاؿ، مرجع سبؽ ذكره، ص 4
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ئة مناسبة وحيوية إلى ضرورة وجود مناخ تنظيمي داعـ للإبداع لتوفير بي Vecchio,1991)ويشير)
فمف  ،فالمنظمة التي لا تثؽ بالعامميف تخمؽ بيئة معرقمة للإبداع ،المبدعة لمعامميفلتشجيع الأفكار 

 2عني ذلؾ منحيـ الاستقلالية الفردية.وي ،الضروري إعطاء الحرية للأفراد لمتفاعؿ معاً وتحديد أىدافيـ

( kamp,1994كامب )العمؿ حيث قسـ ر الإثراء الوظيفي في تخفيؼ ضغوط وفيما يتعمؽ بدو 
 مصادر ضغوط العمؿ إلى أربع مجموعات وىي:

 الإزعاج.بيئة العمؿ المادية: تشمؿ الضوء والحرارة و عوامؿ  .1
المشاركة في اتخاذ التنظيمي و عناصر مثؿ ضعؼ الييكؿ عوامؿ ضغوط فردية: تشمؿ  .2

 القرارات.
 .غموض الدورو عوامؿ ضغوط فردية : وتشمؿ عوامؿ مثؿ صراع الدور،  .3
 3عوامؿ ضغوط جماعية: تشمؿ عناصر مثؿ ضعؼ العلاقة مع الزملاء ولرئيس والمرؤوسيف. .4

كسية بيف ضغوط العمؿ والسموؾ ( أف ىناؾ علاقة ع2010)الحجايا،حيث توصمت دراسة 
 4داعي لمعامميف.الإب

عممية الأثر الناتج عف تطبيؽ الإثراء الوظيفي في تنمية  أف وفي ضوء ما سبؽ ترى الباحثة
الميارات الابداعية لمعامميف ماىي إلا عممية خمؽ البيئة المناسبة لتشجيع الأفراد العامميف عمى 

وظيفي بأشكالو المختمفة مف خلاؿ تطبيؽ الإثراء ال ،إظيار مياراتيـ الإبداعية ومحاولة تنميتيا
 لأثر عمى العامميف في جامعة دمشؽ.وسيتـ اختبار ىذا ا

 
 
 
 

                                                                                                                                                                                
1 Davoudi, S. M. M, "Impact of job enrichment in organizational citizenship behavior", journal 
of Indian management,10(2), 2013, p106. 

أثر التمكين الإداري في السموك الإبداعي لدى العاممين في البنوك التجارية ، "أحمد المبيضيف، محمد ذيب، الطراونة ، محمد 2
 .486، ص2011، 2، ع38"، دراسات، العموـ الإدارية، المجمدالأردنية

3 Kamp, J ,"worker psychology", professional safety, 39(5),1994, p32. 
ة مجم ضغوط العمل وعلاقتيا بالسموك الإبداعي لدى مديري المدارس الحكومية في إقميم جنوب الأردن"،الحجايا، سميماف، " 4

 .306، ص2012، 1، العدد13النفسية، المجمدالعموـ التربوية و 
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 لثالفصل الثا

 الإطار العممي لمدراسة
 

 عينة الدراسةمنيج ومجتمع و  (3-1)
 أداة الدراسة وأدوات التحميؿ الإحصائي  (3-2)
 صدؽ أداة الدراسة )الاستبياف( (3-3)

 الطبيعيثبات أداة الدراسة )الاستبياف(، واختبار التوزيع   (3-4)
 الفرضيات الاستبياف واختبار حصائي لمحاورنتائج التحميؿ الإ (3-5)
 التوصياتالنتائج و   (3-6)
 الدراسات المستقبمية (3-7)
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 :منيج، مجتمع وعينة الدراسة (3-1) 

 سيتـ في ىذا المطمب تحديد المنيج المتبع، وكذلؾ عينة الدراسة المختارة.

 :منيج الدراسة ومصادر جمع البيانات:  (3-1-1)
 :منيج الدراسة .1

تـ الاعتماد منيج الاستنتاجي، كما ال عمى تـ الاعتماد لتحقيؽ أىداؼ الدراسة والإجابة عف تساؤلاتيا
وتعميـ ، عمى استراتيجية المسح نظراً لأف أىداؼ وفمسفة وأسموب الدراسة تعتمد عمى اختبار الفرضيات

الاستراتيجية المثمى لتحقيؽ ذلؾ ىي المسح لأف المسح سيساعد في الحصوؿ عمى نتائجيا وعميو فإف 
 عينات كبيرة تساعد في تعميـ النتائج .

 مصادر جمع البيانات .2
 المصادر الأولية )الأساسية( 2-1
تـ الاعتماد في جمع البيانات الأولية بشكؿ أساسي عمى توزيع الاستبياف الذي تـ تطويره بالاعتماد  

العديد مف الاستبيانات الموجودة في الدراسات السابقة، حيث تـ صياغة فقرات الاستبياف بما عمى 
وتنمية الميارات الإبداعية  ،يتوافؽ مع فرضيات الدراسة وبما يلائـ طبيعة العلاقة بيف الاثراء الوظيفي

في جامعة دمشؽ مف أجؿ الوصوؿ إلى الأىداؼ المطموبة، وتـ استخداـ عدد مف الأساليب المناسبة 
ثبات الفرضيات أو نفييا سيتـ ا  ماىيَّة العلاقة بيف المتغيرات و في تحميؿ البيانات والمعطيات لإيجاد 

 التطرؽ الييا لاحقاً.
 :المصادر الثانوية 2-2
تماد في معالجة الإطار النظري لمبحث عمى مصادر البيانات الثانوية والتي تتمثؿ في الكتب تـ الاع 

 والمراجع العربية والأجنبية والدوريات والمقالات وأبحاث الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة.
 :: مجتمع وعينة الدراسة (3-1-2)
مجتمع الدراسة ىو مجموعة الوحدات الإحصائية المشتركة في الصفة الأساسية التي تيـ الباحث في  

الدراسة وأىدافيا  مشكمةدراستو والذي يختمؼ باختلاؼ المشكمة أو الظاىرة محؿ الدراسة، وبناءً عمى 
تـ حساب  ( أف المجتمع المستيدؼ ىو "العامميف في جامعة دمشؽ". حيث1-3يبيف الجدوؿ رقـ )
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موظؼ  6300 بمغمع العمـ أف حجـ المجتمع  عينة الدراسة مف خلاؿ معادلة ستيفف ثامبسوف التالية
 وعامؿ في الجامعة.

 -حساب عينة الدراسة مف خلاؿ معادلة ثامبسوف  –( 1-3الجدوؿ )
 Nحجـ المجتمع  6300

 إذاً حجـ العينة   = 255

0.06 1.96 3.8416 
  0.0036 0.5 

    

 
 

 معادلة ستيفن ثامبسون 
  
 
 
 
 
 N حجم المجتمع 

   
z 

وتساوي    0.95الدرجة المعيارية المقابمة لمستوى الدلالة                              
1.96 

d  0.06نسبة الخطأ  وتساوي 
   p  = 0.50نسبة توفر الخاصية والمحايدة 
 الباحثةمف إعداد المصدر:    
( عامؿ وتـ توزيع استمارات الاستبياف عمييـ، 255) قدرىاقامت الباحثة باختيار عينة  حيث     

(، وتـ اعتمادىا. وىذا ما يبينو 88.2( استمارة بنسبة استرجاع تقدر ب )%225استرجع منيا )
 -نات ممخص عينة الدراسة ونسبة استرداد الاستبيا –( 2-3الجدوؿ )        الجدوؿ الآتي.

 
 مجتمع الدراسة

 عينة الدراسة

الاستمارات الموزعة 
 )العينة المخططة(

الاستمارات 
 المُسترجعة

الاستمارات 
 المُستبعدة

الاستمارات 
القابمة لمتحميؿ 
 الإحصائي

نسبة الاستمارات 
القابمة لمتحميؿ 
 الإحصائي

 88.2 % 225 0 225 255  دمشؽ العامميف في جامعة
 .الباحثة مف إعدادالمصدر: 
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 :أداة الدراسة وأدوات التحميل الإحصائي: ( 3-2)
 :أداة الدراسة :(3-2-1)
تـ الاستفادة مف المراجع والدراسات السابقة التي ليا صمة بالموضوع في بناء الاستبياف وصياغة  

فقراتو، وتـ تحديد المحاور الرئيسية التي شمميا الاستبياف والفقرات التي تقع ضمف كؿ محور، وبناءً 
ـ رؼ لتقديعمى ذلؾ تـ تصميـ الاستبياف في صورتو الأولية ومف ثـ عرضو عمى الدكتور المش

ضرورية لصحة الاستبياف، وفي ضوء ما أشار إليو المشرؼ تـ تعديؿ  اىاالنصائح والتعديلات التي ير 
ضافة حتى خرج الاستبياف في صورتو النيائية وتـ اعتماده لمعرفة  بعض فقرات الاستبياف مف حذؼ وا 

 العلاقة بيف متغيرات الدراسة. 
أسابيع( واستخدـ  3ية عمى عينة الدراسة وخلاؿ فترة زمنية )تـ توزيع الاستبياف بصورتو النيائ     

 اختبار الصدؽ والثبات.
 تـ تقسيـ الاستبياف كالآتي:

نس، العمر، المؤىؿ العممي، اشتمؿ عمى بيانات شخصية خاصة بأفراد عينة الدراسة )الجالجزء الأول: 
 الوظيفي، سنوات الخبرة، المركز الوظيفي(. ركزالم

 اشتمؿ عمى بيانات رأس الماؿ الفكري وأبعاده الثلاثة الرئيسية كما يمي: الجزء الثاني:
 ثراء الوظيفي، واشتمؿ عمى ست عبارات.الإ المحور الأول: .1
 الميارات الابداعية، واشتمؿ عمى ثلاثوف عبارة. المحور الثاني: .2

الاستبانة كما في الجدوؿ فراد العينة لفقرات أس ليكرت الخماسي لقياس استجابات وقد تـ استخداـ مقيا
 التالي:

  قياس استجابات أفراد العينة (3-3جدوؿ ) 
 درجة قميمة جداً  درجة قميمة درجة متوسطة درجة كبيرة درجة كبيرة جداً  الاستجابة
 1 2 3 4 5 الدرجة

كما تـ تحديد طوؿ الفئات في مقياس ليكرت الخماسي مف خلاؿ حساب المدى بيف درجات      
، وطوؿ الفئة = أقؿ قيمة في تدرج المقياس( –قيمة في تدرج المقياس  أكبر( )4=1-5)المقياس 
ضافة ىذه القيمة إلى أقؿ قيمة في إ، وبعد ذلؾ تـ 0.80=4/5قياس( أي عدد فئات الم÷ المدى 
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المقياس بداية المقياس وىي واحد صحيح )وذلؾ لتحديد الحد الأعمى ليذه الفئة، ويصبح التوزيع كما 
 موضح في الجدوؿ التالي.ىو 

 طوؿ الفئات في مقياس ليكرت (4-3)الجدوؿ 

 التقييم/ الاعتماد الوزن النسبي المقابل لو طول الفئة
 منخفضة جداً  % 36-%  20مف  1.79 -1مف 
 منخفضة % 52-% 36أكبر مف  2.59 – 1.80أكبر مف 
 متوسطة % 68-%  52أكبر مف     3.39 - 2.60أكبر مف 
 عالية % 84 -%  68أكبر مف  4.19 – 3.40 أكبر مف

 عالية جداً  % 100- 84أكبر مف  5 - 4.20أكبر مف 
      

وفضلًا عمّا قدّمو الإحصاء الوصفي مف أوساط حسابية وانحرافات معنوية ودلالة الفروؽ للأوساط      
بالتابع مف حيث طبيعة التأثيرات الحسابية لمتغيرات الدراسة، وكذلؾ تأثير وعلاقات المتغيرات المستقمة 

والعلاقات ودرجات المعنوية، فقد تـ استخداـ عدد مف الأساليب الإحصائية التحميمية الاستدلالية 
%  95% الذي يقابمو مستوى ثقة  5لتحقيؽ أىداؼ الدراسة، وتـ اعتماد مستوى الدلالة الإحصائية 

 .ةيا الباحثتتفسير نتائج الاختبارات التي أجر ل
 :أدوات التحميل الإحصائي :(3-2-2)
دخاليا إلى الحاسب، وتـ استخداـ برنامج )  ( وتـ 24) ( إصدارSPSSبعد أف تـ تبويب البيانات وا 

 الاعتماد عمى الأساليب الإحصائية التالية لتحميؿ البيانات:
ثبات أف المقياس يقيس معامل الارتباط: .1 ما وضع  لتأكيد الصدؽ البنائي وصدؽ الاتساؽ الداخمي وا 

كما استخدـ في (، Pearson Correlationلقياسو، حيث تـ استخداـ معامؿ الارتباط بيرسوف )
 رتباط بيف متغيرات الدراسة.تحديد العلاقة والا

 لمتغيرات البحث الممثمة بعبارات الاستبياف والتوزيعات التكرارية النسبية. الإحصاءات الوصفية .2
الذي يعكس استقرار المقياس وعدـ تناقضو مع نفسو، (: Cronbach's Alphaمعامل الثبات ) .3

 .أي يعطي نفس النتائج في حالة إعادة تطبيقو عمى نفس العينة
 لمحصوؿ عمى متوسط لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى أسئمة الاستبياف.المتوسط الحسابي:  .4
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 الحسابية. الذي يمكف مف معرفة مدى التشتت المطمؽ بيف أوساطياالانحراف المعياري:  .5
  Kolmejrov – Smirnov: تـ استخداـ اختبار اختبار التوزيع الطبيعي .6
(One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test)  لمتأكد مف أف البيانات تتبع أو لا تتبع

 التوزيع الطبيعي.
 .T-testباستعماؿ  اختبار الفرضيات  .7
الاختلافات في تقييـ مؤشرات الدراسة لمقارنة  (:Independent t testاختبار المقارنات ) .8

 حسب البيانات التعريفية )الجنس(.
لمقارنة الاختلافات في تقييـ مؤشرات الدراسة حسب  (:One Way Anovaاختبار المقارنات ) .9

 البيانات التعريفية.
 .اختبار الانحدار الخطي البسيط .10
 .المتعدداختبار الانحدار الخطي  .11

الإحصائية لعبارات ومحاور الدراسة والإجابة عمى التساؤلات بعد تحديد درجة وقامت الباحثة بالدراسة 
 القياس لآراء عينة الدراسة التي تـ ذكرىا سابقاً.

  :: صدق أداة الدراسة )الاستبيان((3-3)
 باعتماد الأساليب التالية: ةالباحث تقام ولمحكـ عمى ثبات وصدؽ أداة الدراسة

عمى المشرؼ لأخذ  الاستبانة الخاصة بالبحث ةالباحث تعرض صدق المحكمين: :(3-3-1)
لتصبح بشكميا  المحكميفجريت التعديلات اللازمة في ضوء المقترحات المقدمة مف أملاحظاتو، وقد 

 الحالي.
لمحكـ عمى صدؽ الاستبيانات وثباتيا، : " "Internal Validityالداخمي الاتساق صدق :(3-3-2)
/ استبانة وتـ احتساب قيـ معامؿ الصدؽ البنائي مف خلاؿ 30حجميا /توزيع عينة استطلاعية  تـ

لممحور نفسو  الكمية والدرجة )الاستبياف(، المقياس دراسة مدى اتساؽ كؿ عبارة مف عبارات محاور
 .بيرسوف( قيـ معامؿ ارتباط 5-3وكامؿ الاستبانة، ويبيف الجدوؿ )
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 )الاثراء الوظيفي(الاتساق الداخمي لعبارات المحور الأول  .1
 ثراء الوظيفيلمعرفة والدرجة الكمية لمبُعد الإ( معامؿ الارتباط بيف عبارات بُعد ا5-3جدوؿ )

 الاثراء الوظيفي المعاملات العبارة 

 تحتاج المياـ التي أقوـ بيا إلى ميارات متنوعة
 **825.  معامؿ الارتباط
 0.000 الدلالة المعنوية

 أعمالي بشكؿ دورييتـ تزويدي بنتائج 
 **752.  معامؿ الارتباط
 0.000 الدلالة المعنوية

يتـ إعطائي الحرية في اتخاذ القرار المناسب عند 
 القياـ بميامي

 **711.  معامؿ الارتباط
 0.000 الدلالة المعنوية

يتـ اغناء خبرتي في العمؿ مف خلاؿ برامج التدوير 
 الوظيفي بيف الاقساـ المختمفة

الارتباط معامؿ   .824** 

 0.000 الدلالة المعنوية
لدي رقابة ذاتية عمى أداء ميامي مما يزيدني 

 احساساً بالمسؤولية
 **547.  معامؿ الارتباط
 0.002 الدلالة المعنوية

أدائي لممياـ المسندة إلي بشكؿ جيد لو دور كبير 
 في تحقيؽ الأىداؼ الموضوعة لمعمؿ

 **600.  معامؿ الارتباط
 0.000 الدلالة المعنوية

دالة إحصائياً عند  المعرفة( أف معامؿ الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات 5-3يوضح الجدوؿ )     
وبذلؾ تعتبر الأبعاد صادقة لما  0.82و  0.54حيث تراوحت قيمو بيف ( 0.05) مستوى معنوية
 وضعت لو.

 الابداعية(الاتساق الداخمي لعبارات المحور الثاني )الميارات  .2
 ( معامؿ الارتباط بيف عبارات بُعد المعرفة والدرجة الكمية لمبُعد الميارات الابداعية6-3جدوؿ )

 الميارات الابداعية المعاملات العبارة
لدي القدرة عمى طرح الأفكار بسرعة لمواجية 

 مشاكؿ العمؿ
 **525. معامؿ الارتباط

 0.003 الدلالة المعنوية الاحصائية
القدرة عمى تقديـ أكثر مف فكرة خلاؿ فترة لدي 

 زمنية قصيرة
 **675. معامؿ الارتباط

 0.000 الدلالة المعنوية الاحصائية

 لدي القدرة عمى التعبير عف أفكاري بطلاقة
 **663. معامؿ الارتباط

 0.000 الدلالة المعنوية الاحصائية
 **569. معامؿ الارتباطلدي القدرة عمى التعبير عف فكرة معينة بأكبر عدد 
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 0.001 الدلالة المعنوية الاحصائية ممكف مف الألفاظ ليا نفس المعنى
لدي القدرة عمى التفكير السريع في مختمؼ 

 الظروؼ
 **540. معامؿ الارتباط

 0.002 الدلالة المعنوية الاحصائية
لا أقمد الآخريف في حؿ المشكلات التي تواجيني 

 في العمؿ
الارتباطمعامؿ   .870** 

 0.000 الدلالة المعنوية الاحصائية

 أنجز المياـ المسندة بأسموب مبتكر
 **582. معامؿ الارتباط

 0.001 الدلالة المعنوية الاحصائية
أميؿ إلى التصرؼ كما ىو مألوؼ في المواقؼ 

 المختمفة
 0.302 معامؿ الارتباط

 0.104 الدلالة المعنوية الاحصائية
بالممؿ مف تكرار الاجراءات المتبعة في أشعر 

 انجاز العمؿ
 **530. معامؿ الارتباط

 0.003 الدلالة المعنوية الاحصائية
أزود العامميف معي بحموؿ ابداعية لممشكلات التي 

 تواجييـ
 **688. معامؿ الارتباط

 0.000 الدلالة المعنوية الاحصائية
زوايا لدي القدرة عمى النظر إلى الاشياء مف 

 مختمفة
 **679. معامؿ الارتباط

 0.000 الدلالة المعنوية الاحصائية

 لا أتشبت بموقفي عندما اقتنع أنو غير صحيح
 **615. معامؿ الارتباط

 0.000 الدلالة المعنوية الاحصائية

 أعمؿ عمى الاستفادة مف الآراء المخالفة لرايي
 **643. معامؿ الارتباط

الاحصائيةالدلالة المعنوية   0.000 
أحاوؿ إدخاؿ تغييرات في اسموب العمؿ بيف فترة 

 واخرى
 **735. معامؿ الارتباط

 0.000 الدلالة المعنوية الاحصائية
أعمؿ عمى تغيير اسموب عممي لمواجية المواقؼ 

 الطارئة
 **591. معامؿ الارتباط

 0.001 الدلالة المعنوية الاحصائية
المشكلات في العمؿ التي لدي القدرة عمى توقع 

 يمكف حدوثيا
 **479. معامؿ الارتباط

 0.007 الدلالة المعنوية الاحصائية

 أخطط لمواجية مشكلات العمؿ التي يمكف حدوثيا
 **485. معامؿ الارتباط

 0.007 الدلالة المعنوية الاحصائية
لدي رؤية دقيقة لممشكلات التي يعاني منيا 

 الاخروف في العمؿ
الارتباط معامؿ  .621** 

 0.000 الدلالة المعنوية الاحصائية
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أحرص عمى معرفة أوجو القصور ومواطف الضعؼ 
 فيما أقوـ بو مف عمؿ

 **736. معامؿ الارتباط
 0.000 الدلالة المعنوية الاحصائية

أقوـ بكثير مف الاحياف بتوقع الحؿ لممشكلات في 
 العمؿ

 **697. معامؿ الارتباط
المعنوية الاحصائيةالدلالة   0.000 

أتحمؿ مسؤولية المخاطر الناتجة عف المياـ التي 
 اقوـ بيا

 **655. معامؿ الارتباط
 0.000 الدلالة المعنوية الاحصائية

أتردد في تطبيؽ اساليب جديدة في العمؿ خوفا مف 
 الفشؿ

 0.258 معامؿ الارتباط
 0.169 الدلالة المعنوية الاحصائية

 الفشؿ باعتباره التجربة التي تسبؽ النجاحأتقبؿ 
 **543. معامؿ الارتباط

 0.002 الدلالة المعنوية الاحصائية

 أتقبؿ انتقادات الاخريف بصدر رحب
 **660. معامؿ الارتباط

 0.000 الدلالة المعنوية الاحصائية

 أرغب في العمؿ ضمف فريؽ تسوده روح المخاطرة
 **685. معامؿ الارتباط

 0.000 الدلالة المعنوية الاحصائية

 لدي القدرة عمى تجزئة مياـ العمؿ
 **565. معامؿ الارتباط

 0.001 الدلالة المعنوية الاحصائية

 لدي القدرة عمى تنظيـ أفكاري
 *375. معامؿ الارتباط

 0.041 الدلالة المعنوية الاحصائية

 لدي القدرة عمى تحميؿ مياـ العمؿ
 **626. معامؿ الارتباط

 0.000 الدلالة المعنوية الاحصائية
لدي القدرة عمى تبسيط الافكار عند مواجية 

 المشكلات في العمؿ
 **528. معامؿ الارتباط

 0.003 الدلالة المعنوية الاحصائية
لدي القدرة عمى إدراؾ العلاقة بيف الأشياء وتفسيرىا 

 والمقارنة بينيا
 **541. معامؿ الارتباط

المعنوية الاحصائية الدلالة  0.002 

دالة  الميارات الإبداعية( أف معامؿ الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات 6-3)يوضح الجدوؿ      
عتبر الأبعاد وبذلؾ ت  0.75و  0.59( حيث تراوحت قيمو بيف  0.05إحصائياً عند مستوى معنوية ) 

 صادقة لما وضعت لو.
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 لدراسة:لأداة ا البنائي الصدق :(3-3-3)
 معاملات لممقياس )مصفوفة الكمية وبالدرجة بعضيا مع المحاور ارتباط ( معاملات7-3جدوؿ رقـ )

 لممقياس( الكمية والدرجة الأبعاد درجات بيف البينية الارتباط

 
الاثراء 
 الوظيفي

الميارات 
 الابداعية

TOT 

 الاثراء الوظيفي

Pearson 
Correlation 

1 .543** .903** 

المعنوية  الدلالة
  الاحصائية

0.000 0.000 

N 225 225 225 

 الميارات الابداعية

Pearson 
Correlation 

.543** 1 .851** 

الدلالة المعنوية 
 الاحصائية

0.000 
 

0.000 

N 225 225 225 

 الكمي

Pearson 
Correlation 

.903** .851** 1 

الدلالة المعنوية 
 الاحصائية

0.000 0.000 
 

N 225 225 225 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

مع  محور كؿ ارتباط معاملات ثـ البعض، بعضيا مع لممحاور ارتباط ىناؾ يبيف الجدوؿ أف     
 - 0.54وأف جميع معاملات الارتباط الظاىرة في الجدوؿ محصورة بيف ) الدرجة الكمية لممقياس

 .لأداة الدراسة البنائي الصدؽ وىذا يعكس 0.05معنوية  مستوى عند دالة ( وىي0.90

 :ثبات أداة الدراسة )الاستبيان(، واختبار التوزيع الطبيعي: ( 3-4)
 :Cronbach's Alpha Coefficientالثبات / معامل ألفا كرونباخ  :(3-4-1)

حيث يعبر عف متوسط الارتباط الباحثة طريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبياف،  استخدمت     
( 0.60( وتعتبر القيمة المقبولة لو )1 – 0الداخمي بيف العبارات التي يقيسيا وتتراوح قيمتو ما بيف )

فأكثر وكمما اقتربت قيمتو مف الواحد الصحيح كمما ارتفعت درجة ثبات الأداة وصلاحيتيا للاستخداـ 
 وكانت النتائج للاستبانة كالآتي:
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 ( نتائج اختبار ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة 8-3جدوؿ )

عدد  المتغير
 العبارات

معامل الفا 
 كرونباخ

 معامل التكوين
 0.804 6 الاثراء الوظيفي

 
0.89 

 30 الميارات الابداعية
 

0.943 
 

0.96 
 0.96 0.94 36 الكمي

الأوؿ والمحور الثاني كما ىو وتـ حساب معامؿ الثبات باستخداـ طريقة التجزئة النصفية لممحور 
 واضح في الجدوليف التالييف:

 الأوؿ لممحور النصفية التجزئة طريقة باستخداـ الثبات معامؿ( 9-3جدوؿ )
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Part 1 Value 0.745 
N of Items 3a 

Part 2 Value 0.568 
N of Items 3b 

Total N of Items 6 
Correlation Between Forms 0.688 

Spearman-
Brown 

Coefficient 

Equal Length 0.815 
Unequal Length 

0.815 

Guttman Split-Half Coefficient 0.810 

 
 الثاني لممحور النصفية التجزئة طريقة باستخداـ الثبات معامؿ( 10-3جدوؿ )

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
Part 1 Value 0.908 

N of Items 15a 

Part 2 Value 0.874 
N of Items 15b 

Total N of Items 30 
Correlation Between Forms 0.901 

Spearman-
Brown 

Coefficient 

Equal Length 0.948 
Unequal Length 

0.948 

Guttman Split-Half Coefficient 0.945 
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بناءً عمى ما سبؽ يمكف القوؿ بأف الاستبانات تتمتع بالثبات والمصداقية ويمكف الاعتماد عمييا      
 في تحميؿ النتائج والإجابة عمى أسئمة الدراسة واختبار فرضياتيا.

 الطبيعي التوزيع : اختبار( 3-4-2)
 وىو سميرنوف -كولمجروفاختبار  استخداـ تـ لا، أـ الطبيعي التوزيع تتبع البيانات أف مف لمتأكد 

 توزيع يكوف تشترط أف لمعمميةاالاختبارات  معظـ لأف الفرضيات اختبار حالة في ضروري اختبار
مستوى  كانت إذا الاختبار ىذا حسب الطبيعي التوزيع تتبع البيانات تكوف حيث طبيعياً، البيانات
 .0.05مف  الدراسة أكبر محاور لكؿ المعنوية

 اختبار التوزيع الطبيعي( 11-3جدوؿ )
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
 الاثراء الوظيفي

الميارات 
 الابداعية

N 30 30 
Normal 

Parametersa,b 
Mean 3.5167 3.6689 
Std. 

Deviation 
0.77231 0.61917 

Most 
Extreme 

Differences 

Absolute 0.142 0.108 
Positive 0.142 0.082 
Negative -0.099 -0.108 

Test Statistic 0.142 0.108 
Asymp.  126. الدلالة المعنويةc .200c,d 

أف البيانات  يعني مما 0.05الجدوؿ أف مستوى المعنوية لكؿ المحاور أكبر مف  نتائج مف يتضح     
 تتبع التوزيع الطبيعي، بالتالي يمكننا استخداـ الاختبارات المعممية.

 نتائج التحميل الإحصائي لمحاور الاستبيان واختبار الفرضيات: (3-5)

تحميؿ خصائص العينة حسب متغيرات الدراسة، حيث قمنا بحساب كؿ مف التكرارات  نتطرؽ ىنا إلى
النسبية والنسب المئوية وتمثيميا في دوائر نسبية، وأيضاً تحميؿ عبارات كؿ محور مف محاور 

المعياري، الوزف النسبي، كما تـ  نحراؼالاالمتوسط الحسابي، حساب كؿ مف  الاستبياف مف خلاؿ
 ( لتحميؿ عبارات الاستبياف.One Sample T Testلمعينة الواحدة ) Tاستخداـ اختبار 
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 تحميل خصائص عينة الدراسة :(3-5-1)
نس، العمر، اشتممت خصائص عينة الدراسة كما جاء في الاستبياف المرفؽ في الملاحؽ عمى الج 

الوظيفي، وأخيراً سنوات الخبرة، حيث سيتـ اعتماد التكرارات، النسب المئوية،  ركزالمؤىؿ العممي، الم
 والدوائر النسبية في التعبير عف خصائص لأفراد العينة وتحميميا.

 خصائص عينة الدراسة من حيث الجنس .1
 الجدوؿ الآتي يوضح توزع أفراد العينة وفقاً لمعيار الجنس.

 التوزع النسبي لعينة الدراسة وفقاً لمتغير الجنس( 12-3جدوؿ )

 % العدد الفئة
 56.0 126 ذكر
 44.0 99 أنثى

Total 225 100.0 
% أناث، والرسـ  44.0% ذكور و  56.0يبيف الجدوؿ توزع عينة الدراسة حسب الجنس إلى       

 البياني التالي يوضح نسبة الذكور والإناث في عينة الدراسة.
 الجنسالتوزع النسبي لعينة الدراسة وفقاً لمتغير ( 4الشكؿ )

 
 خصائص عينة الدراسة من حيث العمر .2

 الجدوؿ الآتي يوضح توزع أفراد العينة وفقاً لمتغير العمر.
 
 
 
 

 ذكر
56% 

 أنثى
44% 

 التوزع النسبي لعينة الدراسة وفقاً لمتغير الجنس 

 أنثى ذكر
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 ( التوزع النسبي لعينة الدراسة وفقاً لمتغير العمر13-3وؿ )جد

 % العدد الفئة
 29.3 66 سنة 30أقل من 

 35.6 80 سنة 40-30من 

 28.9 65 سنة 50-40من 

 6.2 14 سنة 50أكثر من 

Total 225 100.0 

 30سنة( و)اقؿ مف  40-30% ) 35.6يبيف الجدوؿ توزع عينة الدراسة حسب متغير العمر إلى 
 6.2سنة( بنسبة  50مف  أكثر% و ) 28.9سنة( بنسبة  50-40%، و )مف  29.3سنة( بنسبة 

سنة، وىذا يعني أف الأغمبية مف  30%، ومنو يمكف القوؿ أف معظـ العامميف في الجامعة يفوؽ سنيـ 
الفئة العمرية التي تتمتع بالخبرة الكافية لإنجاز العمؿ، إضافة إلى أنو مؤشر جيد يعبر عف استقرار 

ياني التالي يوضح توزع أفراد العينة وفقاً لمتغير العامميف مما قد ينعكس عمى تحسيف الأداء، والرسـ الب
 السف.

 العمرالتوزع النسبي لعينة الدراسة وفقاً لمتغير ( 5الشكؿ )

 
 ستوى التعميميصائص عينة الدراسة من حيث المخ .3

 .ستوى التعميميلعينة وفقاً لمتغير المالجدوؿ الآتي يوضح توزع أفراد ا
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  المستوى التعميمي( التوزع النسبي لعينة الدراسة وفقاً لمتغير 14-3جدوؿ )

 % العدد الفئة
 8.0 18 قل من ثانويأ

 24.0 54 ثانوي
 58.7 132 جامعي

 9.3 21 دراسات عميا
Total 225 100.0 

%  9.3% ثانوي و  24.0 % جامعييف و 58.7توزع عينة الدراسة حسب المؤىؿ العممي إلى 
 % أقؿ مف ثانوي. 8.0ودراسات عميا و ماجستير 

 المستوى التعميميالتوزع النسبي لعينة الدراسة وفقاً لمتغير ( 6الشكؿ )

 
 الوظيفي المركزخصائص عينة الدراسة من حيث  .4

 الوظيفي. المركزالجدوؿ الآتي يوضح توزع أفراد العينة وفقاً لمتغير 
 الوظيفي المركز( التوزع النسبي لعينة الدراسة وفقاً لمتغير 15-3جدوؿ )

 % العدد الفئة 
 94.7 213 إداري
 5.3 12 عامل
Total 225 100.0 

% عامؿ، والرسـ البياني  5.3% إدارييف و  94.7الوظيفي إلى  المركزتوزع عينة الدراسة حسب 
 .الوظيفي المركزالتالي يوضح توزع أفراد العينة وفقاً لمتغير 
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 الوظيفي المركزالتوزع النسبي لعينة الدراسة وفقاً لمتغير ( 7الشكؿ )

 
 خصائص عينة الدراسة من حيث سنوات الخبرة .5

 الجدوؿ الآتي يوضح توزع أفراد العينة وفقاً لمتغير سنوات الخبرة.
 ( التوزع النسبي لعينة الدراسة وفقاً لمتغير سنوات الخبرة16-3جدوؿ )

 % العدد الفئة
 17.3 39 سنوات 5من  أقل
 31.1 70 سنوات 10 -5من 
 22.2 50 سنة 15 -10من 
 29.3 66 فأكثرسنة  15من 

Total 225 100.0 
-5% لمفئة ) 31.1يبيف الجدوؿ توزع عينة الدراسة مف حيث سنوات الخبرة حيث نجد ما نسبتو      
%،  22.2سنة( بنسبة  15-10والفئة )مف  %، 29.3( بنسبة فأكثرسنة  15سنة(، ثـ الفئة ) 10

سنة وىذا يؤكد تراكـ الخبرة لدى  10نلاحظ أف أغمبية أفراد العينة يمتمكوف سنوات خبرة أكثر مف 
العامميف في الجامعة، مما ينعكس إيجاباً عمى المقدرة في تحسيف الخدمات المقدمة، والتفوؽ، والرسـ 

 .ة وفقاً لمتغير سنوات الخبرةلعينالبياني التالي يوضح توزع أفراد ا
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 التوزع النسبي لعينة الدراسة وفقاً لمتغير المركز الوظيفي

 عامل إداري
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 الخبرةالتوزع النسبي لعينة الدراسة وفقاً لمتغير ( 8الشكؿ )

 
 

 التحميل الإحصائي لعبارات محاور الاستبيان   :(3-5-2)
، ساسية لأخذ صورة أولية عف تقييميـ لمحاور الدراسةييدؼ تحميؿ النتائج اجابات عينة الدراسة الأ

خلاليا الوقوؼ عمى أىمية كؿ مف المتغيرات المرشحة لمتحميؿ التي وردت في المحاور والتي يتـ مف 
ومدى توافؽ الآراء تجاه كؿ مف ىذه المتغيرات فقد تـ اجراء ولكؿ محور،  التي تناوليا الاستبياف

استعراض عاـ لنتائج التحميؿ الوصفي باعتماد المتوسط الحسابي والأىمية النسبية لمتوسط تمؾ 
تغيرات، وكذلؾ الانحراؼ المعياري لمعرفة درجة توافؽ أو تبايف الآراء بيف أفراد عينة الدراسة تجاه الم

 كؿ مف متغيرات الدراسة وكانت حصيمة التحميؿ عمى النحو الآتي:
 ثراء الوظيفي(تحميل عبارات المحور الأول )الإ  .1

قيػػاس ىػػذا المحػػور مػػف خػػلاؿ تػػـ  وقػػد اليػػدؼ مػػف قياسػػو معرفػػة مػػدى تقيػػيـ محػػور الاثػػراء الػػوظيفي
تقييـ أفراد عينة الدراسػة لأىميػة ( عبارة تبرز ىذه التقييـ والتي يعزى إلييا الموافقة عمى 6عبارات )

ىميػة النسػبية وذلؾ مف خلاؿ استخراج المتوسطات الحسابية والانحراؼ المعيارية والأىذه العبارات 
 د الدراسة حوؿ مضموف كؿ عبارةفرا( يمخص تقييـ أ17-3ومستوى التقييـ، والجدوؿ )
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 حصاءات الوصفية عمى مستوى العبارات المتعمقة تقييـ الاثراء الوظيفي ( الإ17-3جدوؿ )

 العدد العبارة
 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 tالدالة 
 الوزن
 النسبي

 الدلالة الإحصائية
Sig 

تحتاج المياـ التي أقوـ بيا إلى ميارات 
 متنوعة

225 3.68 1.032 9.948 74 0.000 

 0.000 63 1.818 1.063 3.13 225 يتـ تزويدي بنتائج أعمالي بشكؿ دوري
يتـ إعطائي الحرية في اتخاذ القرار 

 المناسب عند القياـ بميامي
225 2.99 1.090 -0.122 60 0.903 

غناء خبرتي في العمؿ مف خلاؿ إيتـ 
برامج التدوير الوظيفي بيف الاقساـ 

 المختمفة
225 2.76 1.204 -2.936 55 0.004 

لدي رقابة ذاتية عمى أداء ميامي مما 
 يزيدني احساساً بالمسؤولية

225 4.29 0.798 24.311 86 0.000 

أدائي لممياـ المسندة إلي بشكؿ جيد لو 
دور كبير في تحقيؽ الأىداؼ الموضوعة 

 لمعمؿ
225 4.25 0.750 24.972 85 0.000 

 0.000 70 12.15 0.64 3.52 225 الوظيفيالاثراء 

 3.52 تبمغ(  ثراء الوظيفيالإ ( أف قيمة المتوسط الحسابي لعامؿ )17-3يبيف الجدوؿ رقـ )     
% وىي  70  واف قيمة الوزف النسبي لتقييـ أفراد العينة حوؿ ىذا العامؿ تبمغ 0.64وبانحراؼ معياري 

يجابي بمستوى اعتماد عالي مما يعكس حالة التقييـ الايجابي لتقييـ الاثراء إقيمة تتجو نحو تقييـ 
ى نتيجة مفادىا بأف مضموف إل، حيث تـ التوصؿ  الجامعة حسب اراء عينة الدراسةالوظيفي  لدى 

 0.000العبارات جميعيا معتمد لكوف غالبية العبارات جاءت ضمف مؤشر )عالي(، ومستوى الدلالة 
 فالتقييـ داؿ إحصائياً.  0.05وىو أقؿ مف 

   ( عبارة )لدي رقابة ذاتية عمى أداء ميامي مما يزيدني احساساً بالمسؤوليةلاتقييـ بمغ متوسط
 0.000% وىو تقييـ عالي في الأىمية ليذه العبارة، ومستوى الدلالة 86والوزف النسبي  4.29

ة عمى وجود رقابة ذاتية ر يتفقوف بدرجة كبي وففالتقييـ داؿ إحصائياً، فالعامم 0.05وىو أقؿ مف 
 عمى أداء المياـ.



  

55 
 

  

   أدائي لممياـ المسندة إلي بشكؿ جيد لو دور كبير في تحقيؽ الأىداؼ )عبارة لاتقييـ بمغ متوسط
% وىو تقييـ عالي في الأىمية ليذه العبارة، ومستوى 85والوزف النسبي  4.25( الموضوعة لمعمؿ

فراد عينة الدراسة يتفقوف بدرجة كبيرة فأفالتقييـ داؿ إحصائياً،  0.05وىو أقؿ مف  0.000الدلالة 
 عمى قياميـ بأداء المياـ المسندة ليـ بشكؿ جيد وتحقؽ الأىداؼ الموضوعة لمعمؿ. 

   والوزف النسبي  3.68( تحتاج المياـ التي أقوـ بيا إلى ميارات متنوعة)عبارة لاتقييـ بمغ متوسط
 0.05وىو أقؿ مف  0.000% وىو تقييـ عالي في الأىمية ليذه العبارة، ومستوى الدلالة 74

 فالتقييـ داؿ إحصائياً، 
   63والوزف النسبي  3.13)يتـ تزويدي بنتائج أعمالي بشكؿ دوري( عبارة لاتقييـ بمغ متوسط %

فالتقييـ  0.05وىو أقؿ مف  0.000وىو تقييـ متوسط في الأىمية ليذه العبارة، ومستوى الدلالة 
 داؿ إحصائياً،  

   يتـ إعطائي الحرية في اتخاذ القرار المناسب عند القياـ بميامي( حيث عبارة لاتقييـ بمغ متوسط(
وىو  0.9ليذه العبارة، ومستوى الدلالة % وىو تقييـ متوسط في الأىمية 60والوزف النسبي  2.99
فالتقييـ غير داؿ إحصائياُ، والتقييـ المتوسط يعود إلى ليس ىناؾ اجماع في حرية  0.05مف  أكبر

 اتخاذ القرار المناسب.
   بيف غناء خبرتي في العمؿ مف خلاؿ برامج التدوير الوظيفي إ)يتـ عبارة لاتقييـ بمغ متوسط

% وىو تقييـ متوسط في الأىمية ليذه العبارة، 55والوزف النسبي  2.76الاقساـ المختمفة( 
 ، والاتجاه سمبي.فالتقييـ داؿ إحصائياً  0.05مف  أصغروىو  0.004ومستوى الدلالة 

 ية(تحميل عبارات المحور الثاني )الميارات الابداع .2
تػـ قيػاس ىػذا المحػور مػف خػلاؿ  وقد اليدؼ مف قياسو معرفة مدى تقييـ محور الميارات الإبداعية

تقييـ أفراد عينة الدراسة لدرجة ( عبارة تبرز ىذه التقييـ والتي يعزى إلييا الموافقة عمى 30عبارات )
نحػػراؼ المعياريػػة لحسػػابية والاوذلػػؾ مػػف خػػلاؿ اسػػتخراج المتوسػػطات ااعتمػػاد أىميػػة ىػػذه العبػػارات 

( يمخص تقييـ أفراد الدراسػة حػوؿ مضػموف كػؿ 18-3ىمية النسبية ومستوى التقييـ، والجدوؿ )والأ
 عبارة.
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 ( الاحصاءات الوصفية عمى مستوى العبارات المتعمقة تقييـ الميارات الابداعية18-3جدوؿ )

 العدد العبارة
 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 tالدالة 
 الوزن
 النسبي

 الدلالة الإحصائية
Sig 

لدي القدرة عمى طرح الأفكار بسرعة 
 لمواجية مشاكؿ العمؿ

225 3.81 0.842 14.411 76 0.000 

لدي القدرة عمى تقديـ أكثر مف فكرة 
 خلاؿ فترة زمنية قصيرة

225 3.73 0.888 12.318 75 0.000 

لدي القدرة عمى التعبير عف أفكاري 
 بطلاقة

225 3.76 1.046 10.900 75 0.000 

لدي القدرة عمى التعبير عف فكرة معينة 
بأكبر عدد ممكف مف الألفاظ ليا نفس 

 المعنى
225 3.80 0.979 12.192 76 0.000 

لدي القدرة عمى التفكير السريع في 
 مختمؼ الظروؼ

225 3.76 0.878 13.066 75 0.000 

لا أقمد الآخريف في حؿ المشكلات التي 
 في العمؿتواجيني 

225 3.60 1.172 7.735 72 0.000 

 0.000 75 12.874 0.860 3.74 225 أنجز المياـ المسندة بأسموب مبتكر
أميؿ إلى التصرؼ كما ىو مألوؼ في 

 المواقؼ المختمفة
225 3.50 1.018 7.398 70 0.000 

أشعر بالممؿ مف تكرار الاجراءات 
 المتبعة في انجاز العمؿ

225 3.79 1.129 10.447 76 0.000 

أزود العامميف معي بحموؿ ابداعية 
 لممشكلات التي تواجييـ

225 3.56 1.068 7.866 71 0.000 

لدي القدرة عمى النظر إلى الاشياء مف 
 زوايا مختمفة

225 3.83 0.840 14.753 77 0.000 

لا أتشبت بموقفي عندما اقتنع أنو غير 
 صحيح

225 3.68 1.158 8.863 74 0.000 

الاستفادة مف الآراء المخالفة أعمؿ عمى 
 ييألر 

225 3.70 0.972 10.773 74 0.000 
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سموب العمؿ أحاوؿ إدخاؿ تغييرات في أ
 خرىأبيف فترة و 

225 3.51 0.892 8.595 70 0.000 

سموب عممي أى تغيير أعمؿ عم
 لمواجية المواقؼ الطارئة

225 3.52 0.851 9.167 70 0.000 

توقع المشكلات في لدي القدرة عمى 
 العمؿ التي يمكف حدوثيا

225 3.51 0.987 7.767 70 0.000 

أخطط لمواجية مشكلات العمؿ التي 
 يمكف حدوثيا

225 3.50 1.014 7.365 70 0.000 

لدي رؤية دقيقة لممشكلات التي يعاني 
 منيا الاخروف في العمؿ

225 3.56 0.995 8.379 71 0.000 

القصور حرص عمى معرفة أوجو أ
 ومواطف الضعؼ فيما أقوـ بو مف عمؿ

225 3.80 0.880 13.715 76 0.000 

قوـ بكثير مف الاحياف بتوقع الحؿ أ
 لممشكلات في العمؿ

225 3.66 0.857 11.597 73 0.000 

المخاطر الناتجة عف تحمؿ مسؤولية أ
 قوـ بياأالمياـ التي 

225 4.04 0.920 17.031 81 0.000 

ساليب جديدة في أتردد في تطبيؽ أ
 العمؿ خوفا مف الفشؿ

225 3.05 0.939 0.852 61 0.395 

تقبؿ الفشؿ باعتباره التجربة التي تسبؽ أ
 النجاح

225 3.44 0.994 6.638 69 0.000 

 0.000 69 7.263 0.973 3.47 225 تقبؿ انتقادات الاخريف بصدر رحبأ
رغب في العمؿ ضمف فريؽ تسوده أ

 روح المخاطرة
225 3.62 1.067 8.750 72 0.000 

 0.000 76 12.407 0.946 3.78 225 لدي القدرة عمى تجزئة مياـ العمؿ
 0.000 78 17.193 0.807 3.92 225 فكاريألدي القدرة عمى تنظيـ 

 0.000 78 16.122 0.839 3.90 225 لدي القدرة عمى تحميؿ مياـ العمؿ
فكار عند لدي القدرة عمى تبسيط الأ

 المشكلات في العمؿمواجية 
 

225 3.87 0.848 15.400 77 0.000 
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 3.67 تبمغ( الابداعيةالميارات ( أف قيمة المتوسط الحسابي لعامؿ )18-3يبيف الجدوؿ رقـ )     
% وىي  73واف قيمة الوزف النسبي لتقييـ أفراد العينة حوؿ ىذا العامؿ تبمغ   0.52وبانحراؼ معياري 

قيمة تتجو نحو تقييـ ايجابي بمستوى اعتماد عالي مما يعكس حالة التقييـ الايجابي لتقييـ الميارات 
الى نتيجة مفادىا بأف مضموف العبارات  ، حيث تـ التوصؿ العامميف في الجامعةالإبداعية لدى 

جميعيا معتمد بدرجة عالية لكوف غالبية العبارات جاءت ضمف مؤشر )عالي(، ومستوى الدلالة 
 فالتقييـ داؿ إحصائياً.  0.05وىو أقؿ مف  0.000
عف  تحمؿ مسؤولية المخاطر الناتجةأعبارة ) الميارات الابداعيةاحتمت المرتبة الأولى في تقييـ      

% وىو تقييـ عالي في  81والوزف النسبي  4.04( حيث بمغ متوسط التقييـ المياـ التي اقوـ بيا
فالتقييـ داؿ إحصائياً،  فالعامميف  0.05وىو أقؿ مف  0.000الأىمية ليذه العبارة، ومستوى الدلالة 

جد عبارة )لدي القدرة يتفقوف بدرجة كبيرة عمى تحمؿ المخاطر الناتجة عف المياـ، والمرتبة الثانية ن
% تقييـ بدرجة عالية، و المرتبة الثالثة نجد  78ووزف نسبي  3.92عمى تنظيـ افكاري( بمتوسط 

 % ايضاً. 78عبارة)لدي القدرة عمى تحميؿ مياـ العمؿ( بوزف نسبي 
شكلات عبارة )لا أقمد الآخريف في حؿ المأما العبارات التي تحمؿ التقييـ الأقؿ إلى حد ما فيي      

% تقييـ بدرجة عالية كذلؾ الامر بالنسبة لعبارة )أزود  72التي تواجيني في العمؿ( بوزف نسبي 
 %. 71العامميف معي بحموؿ ابداعية لممشكلات التي تواجييـ( بوزف نسبي 

ووزف  3.05واحتمت العبارة )اتردد في تطبيؽ اساليب جديدة في العمؿ خوفا مف الفشؿ( بمتوسط      
 .وىو غير داؿ احصائياً % وتقييـ بدرجة متوسط  61نسبي 

 اختبار الفرضيات: (3-5-3)

دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات  وضية الرئيسية الأولى: يوجد أثر ذالفر 
الإبداعية لدى العاممين في جامعة دمشق، ويتفرع من ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية 

 الآتية:

 

العلاقة بيف  إدراؾلدي القدرة عمى 
 شياء وتفسيرىا والمقارنة بينياالأ

225 3.69 0.840 12.295 74 0.000 

 
225 3.67 0.52 19.19 73 0.000 
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 الأولى: الفرضية الفرعية .1
دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية من حيث )الطلاقة( لدى  ويوجد أثر ذ

 .العاممين في جامعة دمشق
 جراء اختبار الانحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بيف المستقؿ والتابع كما يمي:إتـ 

 (الطلاقةوالتابع ) ثراء الوظيفي(الإالمتغير المستقؿ )( دالات علاقات الارتباط والتفسير بيف 19-3جدوؿ )
Model R R Square Adjusted R Square F Sig. 

1 .464a 0.215 0.211 61.052 .000b 
a. Predictors: (Constant), الاثراء الوظيفي  

لدينا المقياس معامؿ التفسير والذي  وأيضاً   %46.4 وىو معامؿ الارتباط قيمتو Rلدينا المقياس      
% عمى المتغير  21.5% أي أف المتغير المستقؿ في ىذا النموذج لو تأثير بمقدار  21.5قيمتو 
% فقط  21.5( استطاع أف يفسر  الاثراء الوظيفي( مما يعني اف المتغير المستقؿ )الطلاقةالتابع )

( والباقي يعزى إلى عوامؿ أخرى. ويظير Y( )عيةالميارات الابدامف التغيرات الحاصمة في التابع )
الجدوؿ قيـ تحميؿ التبايف، حيث يمكف مف خلالو التعرؼ عمى الدلالة الإحصائية لمقوة التفسيرية 

( وىي أصغر Sig=0.000ومعنوية الدلالة الحسابية ) F 61.0=لمنموذج ككؿ عف طريؽ احصائية 
ا يؤكد الدلالة الإحصائية لنموذج الانحدار مف الناحية . ممsig=0.05مف المعنوية الدلالة القياسية 

 .دالة احصائياً الاحصائية 
عمى ثراء الوظيفي الإ( يبيف  قيمة الثابت ومعاملات الانحدار ودلالتيا الإحصائية لممتغير المستقؿ 20-3الجدوؿ )

 الطلاقةالمتغير التابع 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.860 0.249  7.485 0.000 

 0.000 7.814 0.464 0.070 0.543 ثراء الوظيفيالإ

a. Dependent Variable: الطلاقة 

ثراء الوظيفي في ىذا النموذج حسب نموذج ؿ نجد أف بعد المتغير المستقؿ الإومف خلاؿ الجدو      
t=7.81  والدالة المعنويةSig<0.05  حيث قيمتياSig=0.000 الة احصائياً يوجد أثر لتقييـ د

 ثراء الوظيفي إيجابياً.الإ
 ويمكف وضع معادلة الانحدار المقدرة ىي: 
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 )الإثراء الوظيفي( 0.54+  1.86=  الطلاقة
بمقدار وحدة واحدة يقابمو تزايد بمقدار الاثراء الوظيفي تدؿ المعادلة السابقة أف كؿ زيادة في تقييـ      

 عمى تحقيؽ الطلاقة الابداعية. 0.54
الطلاقة من حيث ) يوجد أثر ذا دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعيةنتيجة: 

 .دمشقالإبداعية( لدى العاممين في جامعة 
 الفرضية الفرعية الثانية: .2

صالة( لدى دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية من حيث )الأ ويوجد أثر ذ
 .العاممين في جامعة دمشق

 تـ اجراء اختبار الانحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بيف المستقؿ والتابع كما يمي:
 (الاصالةوالتابع ) الاثراء الوظيفي(الارتباط والتفسير بيف المتغير المستقؿ )( دالات علاقات 21-3جدوؿ )

Model R R Square Adjusted R 
Square 

F Sig. 

1 .503a 0.253 0.249 75.407 .000b 
a. Predictors: (Constant), الاثراء الوظيفي  

لدينا المقياس معامؿ التفسير والذي  وأيضاً  % 50.3 وىو معامؿ الارتباط قيمتو Rلدينا المقياس      
% عمى المتغير التابع 25.3 % أي أف المتغير المستقؿ في ىذا النموذج لو تأثير بمقدار 25.3قيمتو 

% فقط مف 25.3( استطاع أف يفسر الاثراء الوظيفيف المتغير المستقؿ )أ( مما يعني صالةالأ)
( والباقي يعزى إلى عوامؿ أخرى. ويظير Y( )الميارات الابداعيةالتغيرات الحاصمة في التابع )

الجدوؿ قيـ تحميؿ التبايف، حيث يمكف مف خلالو التعرؼ عمى الدلالة الإحصائية لمقوة التفسيرية 
( وىي أصغر Sig=0.000ومعنوية الدلالة الحسابية ) F 75.4=لمنموذج ككؿ عف طريؽ احصائية 

ة لنموذج الانحدار مف الناحية يؤكد الدلالة الإحصائي. مما sig=0.05مف المعنوية الدلالة القياسية 
 . دالة احصائياً حصائية الإ

عمى الاثراء الوظيفي ( يبيف  قيمة الثابت ومعاملات الانحدار ودلالتيا الإحصائية لممتغير المستقؿ 22-3الجدوؿ )
 صالةالأالمتغير التابع 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
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1 (Constant) 1.928 0.200  9.634 0.000 
 0.000 8.684 0.503 0.056 0.486 الاثراء الوظيفي

a. Dependent Variable: الأصالة 

ومف خلاؿ الجدوؿ نجد أف بعد المتغير المستقؿ الاثراء الوظيفي في ىذا النموذج حسب نموذج      
t=7.81  والدالة المعنويةSig<0.05  حيث قيمتياSig=0.000  دالة احصائياً يوجد أثر لتقييـ

 الاثراء الوظيفي.
 ويمكف وضع معادلة الانحدار المقدرة ىي: 

 )الإثراء الوظيفي( 0.48+  1.92الأصالة الإبداعية = 
بمقدار وحدة واحدة يقابمو تزايد بمقػدار الاثراء الوظيفي تدؿ المعادلة السابقة أف كؿ زيادة في تقييـ      

 صالة الابداعية.الأعمى تحقيؽ  0.48
دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية من حيث  ويوجد أثر ذنتيجة: 

    .لدى العاممين في جامعة دمشق صالة الإبداعية()الأ
 الفرضية الفرعية الثالثة: .3

يوجد أثر ذا دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية من حيث )المرونة( لدى 
 .العاممين في جامعة دمشق

  تـ اجراء اختبار الانحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بيف المستقؿ والتابع كما يمي:
 (المرونةوالتابع ) الاثراء الوظيفي(( دالات علاقات الارتباط والتفسير بيف المتغير المستقؿ )23-3جدوؿ )

Model R R Square Adjusted R Square F Sig. 

1 .342a 0.117 0.113 29.470 .000b 
a. Predictors: (Constant), الاثراء الوظيفي  

 
لدينا المقياس معامؿ التفسير والذي  وأيضاً   %34.2 وىو معامؿ الارتباط قيمتو Rلدينا المقياس      

% عمى المتغير التابع 11.7% أي أف المتغير المستقؿ في ىذا النموذج لو تأثير بمقدار  11.7قيمتو 
% فقط مف 11.7( استطاع أف يفسرالاثراء الوظيفي( مما يعني اف المتغير المستقؿ )المرونة)

( والباقي يعزى إلى عوامؿ أخرى. ويظير الجدوؿ قيـ تحميؿ Y( )المرونةالحاصمة في التابع ) التغيرات
التبايف، حيث يمكف مف خلالو التعرؼ عمى الدلالة الإحصائية لمقوة التفسيرية لمنموذج ككؿ عف طريؽ 

لة مف المعنوية الدلا ( وىي أصغرSig=0.000) ومعنوية الدلالة الحسابية F 29.4=احصائية 
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دالة . مما يؤكد الدلالة الإحصائية لنموذج الانحدار مف الناحية الاحصائية sig=0.05القياسية 
 . احصائياً 

عمى الاثراء الوظيفي ( يبيف  قيمة الثابت ومعاملات الانحدار ودلالتيا الإحصائية لممتغير المستقؿ 24-3الجدوؿ )
 المرونةالمتغير التابع 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.485 0.218  11.416 0.000 

 0.000 5.429 0.342 0.061 0.330 الاثراء الوظيفي

a. Dependent Variable: المرونة 
ثراء الوظيفي في ىذا النموذج حسب نموذج ؿ نجد أف بعد المتغير المستقؿ الإومف خلاؿ الجدو      

t=5.42  والدالة المعنويةSig<0.05  حيث قيمتياSig=0.000 حصائياً يوجد أثر لتقييـ إالة د
 ثراء الوظيفي.الإ

 ويمكف وضع معادلة الانحدار المقدرة ىي: 
 (الاثراء الوظيفي) 0.33+  2.48الإبداعية =  المرونة

بمقدار وحدة واحدة يقابمو تزايد بمقػدار الاثراء الوظيفي تدؿ المعادلة السابقة أف كؿ زيادة في تقييـ      
 .المرونة الإبداعيةعمى تحقيؽ  0.33

من حيث  دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية ويوجد أثر ذنتيجة: 
 .دمشقالمرونة الإبداعية( لدى العاممين في جامعة )

 الفرضية الفرعية الرابعة:
دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية من حيث )الحساسية  ويوجد أثر ذ

 .والمشكلات( لدى العاممين في جامعة دمشق
 جراء اختبار الانحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بيف المستقؿ والتابع كما يمي:إتـ 

 (الحساسية لممشكلاتوالتابع ) الاثراء الوظيفي(علاقات الارتباط والتفسير بيف المتغير المستقؿ ) ( دالات25-3جدوؿ )
Model R R Square Adjusted R Square F Sig. 

1 .530a 0.281 0.278 87.223 .000b 
a. Predictors: (Constant), الاثراء الوظيفي  
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لدينا المقياس معامؿ التفسير  وأيضاً   % 35.00 وىو معامؿ الارتباط قيمتو Rلدينا المقياس      

% عمى 28.1% أي أف المتغير المستقؿ في ىذا النموذج لو تأثير بمقدار  28.1والذي قيمتو 
% 28.1( استطاع أف يفسر الاثراء الوظيفيالمتغير المستقؿ ) أف( مما يعني المرونةالمتغير التابع )
(  والباقي يعزى إلى عوامؿ أخرى. Y( )الميارات الابداعيةرات الحاصمة في التابع )فقط مف التغي

ويظير الجدوؿ قيـ تحميؿ التبايف، حيث يمكف مف خلالو التعرؼ عمى الدلالة الإحصائية لمقوة 
( Sig=0.000ومعنوية الدلالة الحسابية ) F 29.4=التفسيرية لمنموذج ككؿ عف طريؽ احصائية 

. مما يؤكد الدلالة الإحصائية لنموذج الانحدار sig=0.05وىي أصغر مف المعنوية الدلالة القياسية 
 .دالة احصائياً مف الناحية الاحصائية 

عمى الاثراء الوظيفي ( يبيف  قيمة الثابت ومعاملات الانحدار ودلالتيا الإحصائية لممتغير المستقؿ 26-3الجدوؿ )
 ة لممشكلاتالحساسيالمتغير التابع 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.472 0.232  6.338 0.000 

 0.000 9.339 0.530 0.065 0.607 الاثراء الوظيفي

a. Dependent Variable: حساسية لممشكلات 
ومف خلاؿ الجدوؿ نجد أف بعد المتغير المستقؿ الاثراء الوظيفي في ىذا النموذج حسب نموذج      

t=9.33  والدالة المعنويةSig<0.05  حيث قيمتياSig=0.000  دالة احصائياً يوجد أثر لتقييـ
 الاثراء الوظيفي.

 ويمكف وضع معادلة الانحدار المقدرة ىي:
 (الاثراء الوظيفي) 0.60+  1.47=  الحساسية لممشكلات

بمقدار وحدة واحدة يقابمو تزايد بمقػدار الاثراء الوظيفي تدؿ المعادلة السابقة أف كؿ زيادة في تقييـ      
 عمى تحقيؽ الحساسية لممشكلات الابداعية. 0.60

دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية من حيث  ويوجد أثر ذنتيجة: 
    .)الحساسية لممشكلات الإبداعية( لدى العاممين في جامعة دمشق
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 الفرضية الفرعية الخامسة:
يوجد أثر ذا دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية من حيث )قبول المخاطرة( 

 .العاممين في جامعة دمشقلدى 
 تـ اجراء اختبار الانحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بيف المستقؿ والتابع كما يمي:

 (قبوؿ المخاطرةوالتابع ) ثراء الوظيفي(الإ( دالات علاقات الارتباط والتفسير بيف المتغير المستقؿ )27-3جدوؿ )
Model R R Square Adjusted R Square F Sig. 

1 .274a 0.075 0.071 18.090 .000b 
a. Predictors: (Constant), الاثراء الوظيفي  

 
لدينا المقياس معامؿ التفسير والذي  وأيضاً   %27.4 وىو معامؿ الارتباط قيمتو Rلدينا المقياس      
% عمى المتغير التابع 7.5% أي أف المتغير المستقؿ في ىذا النموذج لو تأثير بمقدار  7.5قيمتو 

% فقط مف 7.5( استطاع أف يفسرالاثراء الوظيفي( مما يعني اف المتغير المستقؿ )قبوؿ المخاطرة)
( والباقي يعزى إلى عوامؿ أخرى. ويظير Y( )يةالميارات الابداعالتغيرات الحاصمة في التابع )

التفسيرية  الجدوؿ قيـ تحميؿ التبايف، حيث يمكف مف خلالو التعرؼ عمى الدلالة الإحصائية لمقوة
( وىي أصغر Sig=0.000ومعنوية الدلالة الحسابية ) F 18.0=حصائية إلمنموذج ككؿ عف طريؽ 

يؤكد الدلالة الإحصائية لنموذج الانحدار مف الناحية  . مماsig=0.05مف المعنوية الدلالة القياسية 
 .دالة احصائياً الاحصائية 
عمى ثراء الوظيفي الإ( يبيف  قيمة الثابت ومعاملات الانحدار ودلالتيا الإحصائية لممتغير المستقؿ 28-3الجدوؿ )

 قبوؿ المخاطرةالمتغير التابع 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.662 0.206  12.893 0.000 

 0.000 4.253 0.274 0.058 0.246 الاثراء الوظيفي

a. Dependent Variable: قبوؿ المخاطرة 
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ومف خلاؿ الجدوؿ نجد أف بعد المتغير المستقؿ الاثراء الوظيفي في ىذا النموذج حسب نموذج      
t=4.25  والدالة المعنويةSig<0.05  حيث قيمتياSig=0.000  دالة احصائياً يوجد أثر لتقييـ

 ويمكف وضع معادلة الانحدار المقدرة ىي: الاثراء الوظيفي.
 (الاثراء الوظيفي) 0.24+  2.66=  قبول المخاطرة

بمقدار وحدة واحدة يقابمو تزايد بمقػدار الاثراء الوظيفي تدؿ المعادلة السابقة أف كؿ زيادة في تقييـ      
 عمى تحقيؽ قبوؿ المخاطرة. 0.24

يوجد أثر ذا دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية من حيث )قبول نتيجة: 
 .العاممين في جامعة دمشقالمخاطرة( لدى 

 الفرضية الفرعية السادسة:
يوجد أثر ذا دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية من حيث )القدرة عمى 

 .والربط( لدى العاممين في جامعة دمشق التحميل
 ما يمي:تـ اجراء اختبار الانحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بيف المستقؿ والتابع ك

 التحميؿالقدرة عمى والتابع ) ثراء الوظيفي(الإ( دالات علاقات الارتباط والتفسير بيف المتغير المستقؿ )29-3جدوؿ )
 (والربط

Model R R Square Adjusted R Square F Sig. 

1 .404a 0.163 0.160 43.553 .000b 
a. Predictors: (Constant), الاثراء الوظيفي  

 
المقياس معامؿ التفسير والذي  لدينا وأيضاً   %40.4 وىو معامؿ الارتباط قيمتو Rلدينا المقياس    

% عمى المتغير التابع 16.3% أي أف المتغير المستقؿ في ىذا النموذج لو تأثير بمقدار  16.3قيمتو 
استطاع أف يفسر ( الاثراء الوظيفي( مما يعني اف المتغير المستقؿ )والربط التحميؿالقدرة عمى )

(  والباقي يعزى إلى Y( )والربط التحميؿالقدرة عمى % فقط مف التغيرات الحاصمة في التابع )16.3
عوامؿ أخرى. ويظير الجدوؿ قيـ تحميؿ التبايف، حيث يمكف مف خلالو التعرؼ عمى الدلالة 

الدلالة الحسابية ومعنوية  F 43.5=الإحصائية لمقوة التفسيرية لمنموذج ككؿ عف طريؽ احصائية 
(Sig=0.000 وىي أصغر مف المعنوية الدلالة القياسية )sig=0.05.  الإحصائية  الدلالةمما يؤكد

 .دالة احصائياً لنموذج الانحدار مف الناحية الاحصائية 
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عمى ثراء الوظيفي الإ( يبيف  قيمة الثابت ومعاملات الانحدار ودلالتيا الإحصائية لممتغير المستقؿ 30-3الجدوؿ )
 والربط التحميؿالقدرة عمى المتغير التابع 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.228 0.247  9.008 0.000 

 0.000 6.599 0.404 0.069 0.456 الاثراء الوظيفي

a. Dependent Variable:  والربط التحميؿالقدرة عمى  
ومف خلاؿ الجدوؿ نجد أف بعد المتغير المستقؿ الاثراء الوظيفي في ىذا النموذج حسب نموذج      

t=6.59  والدالة المعنويةSig<0.05  حيث قيمتياSig=0.000 الة احصائياً يوجد أثر لتقييـ د
 ثراء الوظيفي.الإ

 الانحدار المقدرة ىي:ويمكف وضع معادلة  
(الاثراء الوظيفي) 0.45+  2.22=  والربط التحميلالقدرة عمى   

بمقدار وحدة واحدة يقابمو تزايد بمقػدار الاثراء الوظيفي تدؿ المعادلة السابقة أف كؿ زيادة في تقييـ      
 والربط. التحميؿعمى تحقيؽ القدرة عمى  0.45

دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية من حيث )القدرة  ويوجد أثر ذنتيجة: 
 .والربط( لدى العاممين في جامعة دمشق التحميلعمى 

دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات  وذ الفرضية الرئيسية الأولى: يوجد أثر
 الإبداعية لدى العاممين في جامعة دمشق،

 (الميارات الابداعيةوالتابع ) الاثراء الوظيفي(دالات علاقات الارتباط والتفسير بيف المتغير المستقؿ ) (31-3جدوؿ )
Model R R Square 

Adjusted R 
Square 

F Sig. 

1 .543
a
 0.295 0.292 93.300 .000

b
 

a. Predictors: (Constant), ًالاثراء الوظٌف 
 

المقياس معامؿ التفسير  لدينا وأيضاً  % 54.3  وىو معامؿ الارتباط قيمتو Rلدينا المقياس      
% عمى المتغير 29.5% أي أف المتغير المستقؿ في ىذا النموذج لو تأثير بمقدار 29.5والذي قيمتو 

 29.5( استطاع أف يفسر الاثراء الوظيفي( مما يعني اف المتغير المستقؿ )الميارات الابداعيةالتابع )
(  والباقي يعزى إلى عوامؿ أخرى. Y( )الميارات الابداعيةمف التغيرات الحاصمة في التابع )فقط 
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ويظير الجدوؿ قيـ تحميؿ التبايف، حيث يمكف مف خلالو التعرؼ عمى الدلالة الإحصائية لمقوة 
( Sig=0.000ومعنوية الدلالة الحسابية ) F 93.3=التفسيرية لمنموذج ككؿ عف طريؽ احصائية 

الإحصائية لنموذج الانحدار  الدلالةمما يؤكد  .sig=0.05وىي أصغر مف المعنوية الدلالة القياسية 
 .دالة احصائياً مف الناحية الاحصائية 

عمى الاثراء الوظيفي ( يبيف  قيمة الثابت ومعاملات الانحدار ودلالتيا الإحصائية لممتغير المستقؿ 32-3الجدوؿ )
 الوظيفي الاثراءالمتغير التابع 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.106 0.165 
 

12.792 0.000 

الاثراء 
 الوظٌفً

0.445 0.046 0.543 9.659 
0.000 

a. Dependent Variable: المهارات الابداعٌة 

 

ومف خلاؿ الجدوؿ نجد أف بعد المتغير المستقؿ الاثراء الوظيفي في ىذا النموذج حسب نموذج      
t=9.65  والدالة المعنويةSig<0.05  حيث قيمتياSig=0.000  دالة احصائياً يوجد أثر لتقييـ

 ويمكف وضع معادلة الانحدار المقدرة ىي: الاثراء الوظيفي.
 (الاثراء الوظيفي) 0.44+  2.106الميارات الابداعية = تنمية 

بمقدار وحدة واحدة يقابمو تزايد بمقػدار الاثراء الوظيفي تدؿ المعادلة السابقة أف كؿ زيادة في تقييـ      
 .الميارات الابداعيةعمى تحقيؽ قبوؿ  0.44

دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات الإبداعية لدى  ويوجد أثر ذنتيجة: 
 العاممين في جامعة دمشق،

 الفرضية الرئيسية الثانية:
 بداعية بالنسبة يم الاثراء الوظيفي والميارات الإلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقي

 .لمعاممين في جامعة دمشق، تُعزى لممتغيرات الديمغرافية
 الفروق من حيث الجنس:تقييم  .1

لمقارنػة الفػروؽ فػي التقيػيـ بػيف الػذكور والانػاث لمعػامميف  Independent t testجػراء اختبػار إتـ 
 بأبعادىا المختمفة. اء الوظيفي والميارات الإبداعيةالاثر  حوؿ
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 فروؽ في تقييـ معاملات الدراسة حسب الجنسال( الدالات الإحصائية لاختبار 33-3جدوؿ )
 Sigالإحصائية  الدلالة درجة الحرية tالدالة  المعياري الانحراف الحسابي المتوسط العدد الفئة 

 الاثراء الوظيفي
 0.007 223 2.731 0.63 3.62 126 ذكور
 0.63 3.39 99 إناث

 الطلاقة
 0.285 223 1.072 0.715 3.819 126 ذكر
    0.791 3.711 99 أنثى

 الأصالة
 0.141 223 1.476 0.532 3.692 126 ذكر
    0.711 3.570 99 أنثى

 المرونة
 0.304 223 1.031 0.580 3.686 126 ذكر
    0.665 3.600 99 أنثى

 لممشكلات الحساسية
 0.123 223 1.548 0.681 3.673 126 ذكر
    0.788 3.521 99 أنثى

 قبول المخاطرة
 0.183 223 1.335 0.494 3.571 126 ذكر
    0.660 3.469 99 أنثى

 التحميلالقدرة عمى 
 والربط

 0.057 223 1.917- 0.675 3.752 126 ذكر
    0.770 3.937 99 أنثى

 

والدلالة الإحصائية  T= 2.73: يبيف الجدوؿ أف قيمة الدالة الإحصائية ثراء الوظيفيالإمف حيث 
Sig=0.007  الاثراء توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقييـ إذا  0.05أصغر مف القياسية

 بالنسبة لمعامميف في الجامعة، تُعزى لمجنس. الوظيفي
فروؽ ذات دلالة معنوية لمؤشر )الطلاقة، لا يوجد  وأنمف حيث الميارات الابداعية: يبيف الجدوؿ 

 .لمجنس المخاطرة( تبعاً ، قبوؿ صالةالأ ،القدرة عمى التحميؿ والربط الحساسية لممشكلات، ،المرونة
 تقييم الفروق من حيث الفئة العمرية:  .2

لمقارنػػة الفػػروؽ فػػي التقيػػيـ بػػيف العػػامميف حػػوؿ الاثػػراء  One Way Anovaجػػراء اختبػػار إتػػـ 
 .تبعاً لمفئة العمريةبأبعادىا المختمفة الوظيفي والميارات الإبداعية 

اء الوظيفي والميارات الإبداعية الاثر  التبايف في تقييـ حوؿ( الدالات الإحصائية لاختبار فروؽ 34-3جدوؿ )
 الفئة العمريةحسب 

 
المربعات مجموع الحرية درجة  المربعات متوسط   F الاحصائية الدلالة  

الاثراء 
 الوظيفي

Between Groups 0.891 3 0.297 0.723 0.539 
Within Groups 90.892 221 0.411 

  
Total 91.784 224 

   
 Between Groups 5.015 3 1.672 3.054 0.029 الطلاقة
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Within Groups 120.963 221 0.547   
Total 125.978 224    

 الأصالة
Between Groups 0.403 3 0.134 0.348 0.791 
Within Groups 85.388 221 0.386   

Total 85.791 224    

 المرونة
Between Groups 1.880 3 0.627 1.648 0.179 
Within Groups 84.002 221 0.380   

Total 85.882 224    

الحساسية 
 لممشكلات

Between Groups 4.666 3 1.555 2.977 0.032 
Within Groups 115.445 221 0.522   

Total 120.111 224    

قبول 
 المخاطرة

Between Groups 2.164 3 0.721 2.226 0.086 
Within Groups 71.612 221 0.324   

Total 73.775 224    
القدرة عمى 

 التحميل
 والربط

Between Groups 1.787 3 0.596 1.142 0.333 
Within Groups 115.236 221 0.521   

Total 117.023 224    

 

والدلالة الإحصائية  F=0.72ثراء الوظيفي: يبيف الجدوؿ أف قيمة الدالة الإحصائية مف حيث الإ
Sig=0.53  لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقييـ الاثراء إذا   0.05أكبر مف القياسية

 الوظيفي بالنسبة لمعامميف في الجامعة، تُعزى لمفئة العمرية.
، يبيف الجدوؿ أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة معنوية لمؤشر )الطلاقةمف حيث الميارات الابداعية: 

صالة، المرونة، قبوؿ يوجد فروؽ لمؤشر )الأ لمفئة العمرية، بينما لا ( تبعاً لممشكلاتالحساسية 
 لمفئة العمرية. والربط( تبعاً  التحميؿالمخاطرة، القدرة عمى 

 :ستوى التعميميقييم الفروق من حيث المت .3
لمقارنػػة الفػػروؽ فػػي التقيػػيـ بػػيف العػػامميف حػػوؿ الاثػػراء  One Way Anovaجػػراء اختبػػار إتػػـ 

 .لممستوى التعميمي الوظيفي والميارات الإبداعية تبعاً 
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والميارات الإبداعية حسب  ( الدالات الإحصائية لاختبار فروؽ التبايف في تقييـ الاثراء الوظيفي35-3جدوؿ )
 ستوى التعميميالم

 
 الاحصائية الدلالة F المربعات متوسط الحرية درجة المربعات مجموع

 الاثراء الوظيفي
Between Groups 5.116 3 1.705 4.349 

 
 

0.005 Within Groups 86.668 221 0.392 
Total 91.784 224 

 

 الطلاقة

Between Groups 14.722 3 4.907 9.748 0.000 
Within Groups 111.256 221 0.503   

Total 125.978 224    

 الأصالة

Between Groups 2.939 3 0.980 2.614 0.052 
Within Groups 82.852 221 0.375   

Total 85.791 224    

 المرونة

Between Groups 3.331 3 1.110 2.973 0.033 
Within Groups 82.550 221 0.374   

Total 85.882 224    

 الحساسية لممشكلات

Between Groups 11.727 3 3.909 7.971 0.000 
Within Groups 108.384 221 0.490   

Total 120.111 224    

 قبول المخاطرة

Between Groups 0.693 3 0.231 0.698 0.554 
Within Groups 73.082 221 0.331   

Total 73.775 224    

 التحميلالقدرة عمى 
 والربط

Between Groups 8.635 3 2.878 5.869 0.001 
Within Groups 108.388 221 0.490   

Total 117.023 224    

 
والدلالة الإحصائية  F=4.34ثراء الوظيفي: يبيف الجدوؿ أف قيمة الدالة الإحصائية حيث الإ مف     

Sig=0.00 توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقييـ الاثراء الوظيفي إذا  0.05مف القياسية  أصغر
نيا لصالح الفئة أ. وبإجراء اختبار تشيفية نجد ستوى التعميميفي الجامعة، تُعزى لمم لمعامميفبالنسبة 

 دراسات عميا.
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 ثراء الوظيفي وفقاً لممستوى التعميمياختبار تشيفية لمتغير الإ( 36-3جدوؿ )
 الاثراء الوظيفي

Scheffea,b 
المستوى 
 التعميمي

N Subset for alpha = 0.05 
1 2 

  3.0833 18 اقل من ثانوي
 3.5253 3.5253 132 جامعي
 3.5370  54 ثانوي

 3.8016  21 دراسات عميا

يبيف الجدوؿ أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة معنوية لمؤشر )الطلاقة، مف حيث الميارات الابداعية:      
يوجد فروؽ  ، بينما لاالتعميميلممستوى  ( تبعاً القدرة عمى التحميؿ والربط الحساسية لممشكلات، ،المرونة
عمى كامؿ متغير جراء اختبار تشيفيو إوب .لممستوى التعميمي، قبوؿ المخاطرة،( تبعا الأصالة) لمؤشر

 .نيا لصالح دراسات عمياأنجد الميارات الإبداعية 
 ات الإبداعية وفقاً لممستوى التعميميلمتغير الميار  اختبار تشيفيو( 37-3جدوؿ )

 الابداعيةالميارات 

Scheffea,b 
المستوى 
 التعميمي

N Subset for alpha = 0.05 
1 2 

  3.3500 18 اقل من ثانوي
 3.6377 3.6377 54 ثانوي
 3.7146 3.7146 132 جامعي

 3.7540  21 دراسات عميا

 
 الوظيفي: المركزتقييم الفروق من حيث  .4

لمقارنة الفروؽ في التقييـ بيف العامميف حوؿ الاثراء  One Way Anovaجراء اختبار إتـ 
 .الوظيفي ركزوالميارات الإبداعية تبعاً لممالوظيفي 

 المركز( الدالات الإحصائية لاختبار فروؽ التبايف في تقييـ الاثراء الوظيفي والميارات الإبداعية حسب 38-3جدوؿ )

 العدد المركز الوظيفي
 المتوسط
 الحسابي

 فالانحرا
 المعياري

 الدالة
T 

 درجة
 الحرية

 الدلالة
 الاحصائية

 الاثراء الوظيفي
 0.64 3.53 213 إداري

0.643 223 0.521 
 0.65 3.40 12 عامؿ

 0.020 223 2.341 0.73958 3.7991 213 إداري الطلاقة
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   0.79753 3.2833 12 عامؿ

 الأصالة
 223 0.699 0.61202 3.6451 213 إداري

0.486 
   0.75056 3.5167 12 عامؿ

 المرونة
 223 2.311 0.61806 3.6704 213 إداري

0.022 
   0.51257 3.2500 12 عامؿ

الحساسية 
 لممشكلات

 223 2.744 0.72769 3.6376 213 إداري
0.007 

   0.59772 3.0500 12 عامؿ

 قبول المخاطرة
 223 3.227 0.56555 3.5549 213 إداري

0.001 
   0.49329 3.0167 12 عامؿ

القدرة عمى 
 والربط التحميل

 223 1.401 0.72838 3.8498 213 إداري
0.163 

   0.56649 3.5500 12 عامؿ

والدلالة الإحصائية  T=0.64ثراء الوظيفي: يبيف الجدوؿ أف قيمة الدالة الإحصائية مف حيث الإ     
Sig=0.52  ثراء الوظيفي ؽ ذات دلالة إحصائية في تقييـ الإتوجد فرو إذا لا  0.05أكبر مف القياسية

 بالنسبة لمعامميف في الجامعة، تُعزى لممسمى الوظيفي.
يبيف الجدوؿ أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة معنوية لمؤشر )الطلاقة، بداعية: مف حيث الميارات الإ     

يوجد فروؽ لمؤشر  لا، بينما لممركز الوظيفي ( تبعاً قبوؿ المخاطرة الحساسية لممشكلات ،المرونة
عمى كامؿ متغير جراء اختبار تشيفيو إوبلمفئة لممركز الوظيفي.  ( تبعاً القدرة عمى التحميؿ، الأصالة)

 نيا لصالح الإدارييف.أنجد الميارات الإبداعية 
 تقييم الفروق من حيث سنوات الخبرة:. 5

ثػراء الػوظيفي بػيف العػامميف الإ فػروؽ فػي التقيػيـلمقارنػة ال One Way Anovaتػـ اجػراء اختبػار      
 .سنوات الخبرةلوالميارات الإبداعية تبعاً 

ثراء الوظيفي والميارات الإبداعية حسب سنوات ختبار فروؽ التبايف في تقييـ الإ( الدالات الإحصائية لا39-3جدوؿ )
 الخبرة

 
 مجموع
 المربعات

 درجة
 الحرية

 متوسط
 المربعات

F 
 الدلالة

 الاحصائية

 الوظيفيثراء الإ 

Between Groups 2.974 3 0.991 2.467 

0.063 Within Groups 88.810 221 0.402 
 

Total 91.784 224 
  

 Between Groups 14.722 3 4.907 9.748 0.000 الطلاقة
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والدلالة الإحصائية  F=2.46ثراء الوظيفي: يبيف الجدوؿ أف قيمة الدالة الإحصائية مف حيث الإ     
Sig=0.06  ثراء الوظيفي ؽ ذات دلالة إحصائية في تقييـ الإلا توجد فرو إذا  0.05أكبر مف القياسية

 لسنوات الخبرة.بالنسبة لمعامميف في الجامعة، تُعزى لمفئة 
 الطلاقة،) لمؤشر معنوية دلالة ذات فروؽ ىناؾ أف الجدوؿ يبيفمف حيث الميارات الابداعية:      

 لمؤشر فروؽ يوجد لا بينما لمخبرة، تبعاً ( والربط التحميؿ عمى القدرة، لممشكلات الحساسية المرونة،
عمى كامؿ متغير الميارات جراء اختبار تشيفيو إ، وبةالخبر  لفئة تبعاً ( المخاطرة قبوؿ الأصالة،)

 .فأكثرسنة  15نيا لصالح الفئة مف أنجد الإبداعية 
 لمتغير الميارات الإبداعية وفقاً لسنوات الخبرة اختبار تشيفيو( 40-3جدوؿ )

Within Groups 111.256 221 0.503   
 Total 125.978 224   

 الأصالة

Between Groups 2.939 3 0.980 2.614 
0.052 Within Groups 82.852 221 0.375  

Total 85.791 224   

 المرونة

Between Groups 3.331 3 1.110 2.973 
0.033 Within Groups 82.550 221 0.374  

Total 85.882 224   

الحساسية 
 لممشكلات

Between Groups 11.727 3 3.909 7.971 
0.000 Within Groups 108.384 221 0.490  

Total 120.111 224   

 قبول المخاطرة

Between Groups 0.693 3 0.231 0.698 
0.554 Within Groups 73.082 221 0.331  

Total 73.775 224   

القدرة عمى 
 والربط التحميل

Between Groups 8.635 3 2.878 5.869 
0.001 Within Groups 108.388 221 0.490  

Total 117.023 224   

 الميارات الابداعية
Scheffea,b 

 N Subset for alpha = 0.05 الخبرة
1 2 3 

   3.4600 50 سنة 15-10من 
  3.5188 3.5188 39 سنوات 5اقل من 
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  بداعية بالنسدبة ثراء الوظيفي والميارات الإالإ  العلاقة بينلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في
 .لمعاممين في جامعة دمشق، تُعزى لممتغيرات الديمغرافية

 حيث الجنس:من  .1
ثراء الوظيفي وتنمية الميارات و كعامؿ معدؿ عمى العلاقة بيف الإدخاؿ متغير الجنس لقياستـ إ

( معدؿ وذلؾ لقياس الأثر الذي Layerالإبداعية باستخداـ اختبار الانحدار الخطي المتعدد بوجود )
مؤشر تنمية الاثراء الوظيفي كمتغير مستقؿ و  يمكف أف يحدثو مؤشر الجنس في حاؿ قياس العلاقة بيف

 :1الميارات الإبداعية التابع حسب المرجع التالي
 وكانت النتيجة كما يمي:

 تنمية الميارات الإبداعية بوجود الجنس كعامؿ معدؿثراء الوظيفي و لمعلاقة بيف الإ( الدالات الإحصائية 41-3جدوؿ ) 
Model Summaryc 

Model R R 
Square 

Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 
Durbin-
Watson 

R 
Square 
Change 

F 
Change 

df1 df2 Sig. F 
Change 

2 .544b 0.30 0.29 0.44 0.29 92.33 1.00 222.00 0.00 1.71 
a. Predictors: (Constant), الجنس 
b. Predictors: (Constant), ،الاثراء الوظيفي الجنس  
c. Dependent Variable: الميارات الابداعية 

وأيضا لدينا المقياس 54.4 %حيث وصؿ إلى ارتفع قميلًا بوجود مؤشر الجنس  Rلدينا المقياس 
وقوة التفسير ارتفعت مقارنة في حاؿ المتغير المستقؿ %  29.0معامؿ التفسير والذي قيمتو تقريبا 

دخاؿ مؤشر )الجنسثراء الوظيفيالإأف المتغير المستقؿ )، أي فقط ( الاثراء الوظيفي) ( في ىذا ( وا 
 (.الميارات الابداعية% عمى المتغير التابع )29.0 إلى النموذج أدى إلى ارتفاع القوة التفسيرية 

 الجنس كعامؿ معدؿتنمية الميارات الإبداعية بوجود لمعلاقة بيف الإثراء الوظيفي و  ( تحميؿ التبايف42-3جدوؿ ) 
ANOVAa 

Model Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

2 
Regression 18.237 2 9.119 46.753 .000c 
Residual 43.298 222 0.195   

                                                           
1
 Aguinis, H, "Regression analysis for categorical moderators", Guilford Press, New York,2004. 

 3.7567 3.7567  70 سنوات 10-5من 

 3.8288   66 فأكثرسنة  15من 
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Total 61.535 224    
a. Dependent Variable: الميارات الابداعية 

c. Predictors: (Constant), الجنس، الاثراء الوظيفي 

كما يظير الجدوؿ تحميؿ التبايف والذي يمكف مف خلالو التعرؼ عمى القوة التفسيرية لمنموذج ككؿ عف 
( وىي أصغر مف المعنوية  Sig=0.000  معنوية الدلالة الحسابية ) و  F 46.7=طريؽ احصائية 
 حصائية حية الإذج الانحدار الخطي مف النامما يؤكد القوة التفسيرية لنمو  sig=0.05الدلالة القياسية 

 دال احصائياً.
تنمية الميارات الاثراء الوظيفي و قيمة الثابت ومعاملات الانحدار ودلالتيا الإحصائية لمتغيرات ( يبيف 43-3الجدوؿ )

 الإبداعية بوجود الجنس كعامؿ معدؿ
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
Correlations 

B 
Std. 
Error Beta 

Zero-
order Partial Part 

2 

(Constant) 2.029 0.202  10.051 0.000    
 0.037 0.044 0.061- 0.508 0.663 0.038 0.060 0.040 الجنس
الاثراء 
 الوظيفي

0.450 0.047 0.550 9.609 0.000 0.543 0.542 0.541 

a. Dependent Variable: الميارات الابداعية 

وبمتابعة مدى ىذا الأثر نرى الجدوؿ السابؽ نجد أف بعد المتغير المستقؿ في ىذا النموذج حسب 
بينما الجنس نجد  sig=0.000حيث قيمتيا  sig<0.05والدالة المعنوية  t=9.6مقبوؿ حيث  tنموذج 

وبالتالي ىذا التأثير المعدؿ عمى التابع غير داؿ  .50Sig=0والدلالة الإحصائية  عامل بيتا منخفض
دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات  : لا يوجد أثر ذووالنتيجةحصائياً إ

 .لمجنسيُعزى الإبداعية لدى العاممين 
دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات  لا يوجد أثر ذو الفرضية الفرعية الثانية:
 لمتغير العمريُعزى الإبداعية لدى العاممين 

 من حيث العمر: .2
ثراء الوظيفي وتنمية الميارات و كعامؿ معدؿ عمى العلاقة بيف الإدخاؿ متغير العمر لقياستـ إ

( معدؿ وذلؾ لقياس الأثر الذي Layerالإبداعية باستخداـ اختبار الانحدار الخطي المتعدد بوجود )
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مؤشر تنمية الاثراء الوظيفي كمتغير مستقؿ و  يمكف أف يحدثو مؤشر العمر في حاؿ قياس العلاقة بيف
 بداعية التابع.الميارات الإ

 وكانت النتيجة كما يمي:
 وجود العمر كعامؿ معدؿ( الدالات الإحصائية لمعلاقة بيف الاثراء الوظيفي و تنمية الميارات الإبداعية ب44-3جدوؿ ) 

Model R R 
Square 

Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 
Durbin-
Watson R Square 

Change 
F 

Change df1 df2 Sig. F 
Change 

2 .546b 0.298 0.292 0.44116 0.297 93.894 1 222 0.000 1.742 
a. Predictors: (Constant), العمر 

b. Predictors: (Constant), العمر، الاثراء الوظيفي 
c. Dependent Variable: الميارات الابداعية 

وأيضا لدينا المقياس  54.6 %حيث وصؿ إلى ارتفع قميلًا بوجود مؤشر العمر  Rلدينا المقياس 
وقوة التفسير ارتفعت مقارنة في حاؿ المتغير المستقؿ %  29.2معامؿ التفسير والذي قيمتو تقريبا 

دخاؿ مؤشر )العمرثراء الوظيفيالإأف المتغير المستقؿ )فقط( ، أي  ثراء الوظيفيالإ) ( في ىذا ( وا 
 ( .بداعيةالميارات الإ% عمى المتغير التابع )29.2 إلى النموذج أدى إلى ارتفاع القوة التفسيرية 

 كعامؿ معدؿ العمرتنمية الميارات الإبداعية بوجود لمعلاقة بيف الإثراء الوظيفي و  التبايف( تحميؿ 45-3جدوؿ ) 
ANOVAa 

Model Sum of 
Squares df Mean 

Square F Sig. 

2 
Regression 18.329 2 9.165 47.089 .000c 
Residual 43.206 222 0.195   

Total 61.535 224    
a. Dependent Variable: الميارات الابداعية 

c. Predictors: (Constant), العمر، الاثراء الوظيفي 

كما يظير الجدوؿ تحميؿ التبايف والذي يمكف مف خلالو التعرؼ عمى القوة التفسيرية لمنموذج ككؿ عف 
( وىي أصغر مف المعنوية  Sig=0.000  و معنوية الدلالة الحسابية )  F 47.08=طريؽ احصائية 
 مما يؤكد القوة التفسيرية لنموذج الانحدار الخطي مف الناحية الاحصائية  sig=0.05الدلالة القياسية 

 حصائياً.دال إ
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تنمية الميارات الإثراء الوظيفي و قيمة الثابت ومعاملات الانحدار ودلالتيا الإحصائية لمتغيرات ( يبيف 46-3الجدوؿ ) 
 بوجود العمر كعامؿ معدؿالإبداعية 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
Correlations 

B Std. 
Error Beta Zero-

order Partial Part 

2 
(Constant) 2.033 0.181  11.207 0.000    

 0.054 0.064 0.030 0.340 0.956 0.054 0.033 0.031 العمر
 0.545 0.545 0.543 0.000 9.690 0.545 0.046 0.447 الاثراء الوظيفي

a. Dependent Variable: الميارات الابداعية 

وبمتابعة مدى ىذا الأثر نرى الجدوؿ السابؽ نجد أف بعد المتغير المستقؿ في ىذا النموذج حسب   
بينما العمر نجد  sig=0.000حيث قيمتيا  sig<0.05والدالة المعنوية  t=9.6مقبوؿ حيث  tنموذج 

وبالتالي ىذا التأثير المعدؿ عمى التابع غير داؿ  Sig=0.34والدلالة الإحصائية  عامل بيتا منخفض
دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات  : لا يوجد أثر ذووالنتيجةاحصائياً 

 .عزى لمعمريُ الإبداعية لدى العاممين 
دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات  لا يوجد أثر ذوالفرضية الفرعية الثالثة: 
 لمتغير المستوى التعميمييُعزى الإبداعية لدى العاممين 

 من حيث المستوى التعميمي: .3
ثراء الوظيفي وتنمية الميارات العلاقة بيف الإدخاؿ متغير العمر لقياسو كعامؿ معدؿ عمى تـ إ

( معدؿ وذلؾ لقياس الأثر الذي Layerالإبداعية باستخداـ اختبار الانحدار الخطي المتعدد بوجود )
ثراء الوظيفي كمتغير مستقؿ و ميمي في حاؿ قياس العلاقة بيف الإيمكف أف يحدثو مؤشر المستوى التع

 بداعية التابع.مؤشر تنمية الميارات الإ
 وكانت النتيجة كما يمي:

تنمية الميارات الإبداعية بوجود المستوى التعميمي ثراء الوظيفي و ة لمعلاقة بيف الإالدالات الإحصائي(  47-3جدوؿ ) 
 كعامؿ معدؿ

Model Summaryc 

Model R R 
Square 

Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 
Durbin-
Watson R Square 

Change 
F 

Change df1 df2 Sig. F 
Change 

2 .547b 0.300 0.293 0.44060 0.270 85.684 1 222 0.000 1.721 
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a. Predictors: (Constant), المستوى التعميمي 
b. Predictors: (Constant), المستوى التعميمي، الاثراء الوظيفي 

c. Dependent Variable: الميارات الابداعية 

وأيضا لدينا  54.7 %حيث وصؿ إلى ارتفع قميلًا بوجود مؤشر المستوى التعميمي  Rلدينا المقياس 
وقوة التفسير ارتفعت مقارنة في حاؿ المتغير %  30المقياس معامؿ التفسير والذي قيمتو تقريبا 

دخاؿ مؤشر )المستوى الاثراء الوظيفيأف المتغير المستقؿ )، أي فقط ( ثراء الوظيفيالإالمستقؿ ) ( وا 
الميارات % عمى المتغير التابع )30 إلى التعميمي( في ىذا النموذج أدى إلى ارتفاع القوة التفسيرية 

 (.الابداعية
كعامؿ  ة الميارات الإبداعية بوجود المستوى التعميميتنميلمعلاقة بيف الإثراء الوظيفي و  تحميؿ التبايف( 48-3جدوؿ ) 

 معدؿ
ANOVAa 

Model Sum of 
Squares df Mean 

Square F Sig. 

2 
Regression 18.439 2 9.220 47.494 .000c 
Residual 43.096 222 0.194   

Total 61.535 224 
   

a. Dependent Variable: الميارات الابداعية 
c. Predictors: (Constant), المستوى التعميمي، الاثراء الوظيفي 

كما يظير الجدوؿ تحميؿ التبايف والذي يمكف مف خلالو التعرؼ عمى القوة التفسيرية لمنموذج ككؿ عف 
( وىي أصغر مف المعنوية  Sig=0.000  معنوية الدلالة الحسابية ) و  F 47.49=طريؽ احصائية 
 حية الاحصائية مما يؤكد القوة التفسيرية لنموذج الانحدار الخطي مف النا sig=0.05الدلالة القياسية 

  دال احصائياً.
تنمية الميارات يفي و الاثراء الوظ( يبيف  قيمة الثابت ومعاملات الانحدار ودلالتيا الإحصائية لمتغيرات 49-3الجدوؿ )

 الإبداعية بوجود المستوى التعميمي كعامؿ معدؿ
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
Correlations 

B Std. 
Error Beta Zero-

order Partial Part 

2 

(Constant) 2.013 0.181  11.108 0.000    
المستوى 
 0.068 0.082 0.171 0.224 1.218 0.070 0.040 0.049 التعميمي

الاثراء 
 0.520 0.528 0.543 0.000 9.257 0.530 0.047 0.434 الوظيفي

a. Dependent Variable: الميارات الابداعية 
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وبمتابعة مدى ىذا الأثر نرى الجدوؿ السابؽ نجد أف بعد المتغير المستقؿ في ىذا النموذج حسب   
بينما المستوى  sig=0.000حيث قيمتيا  sig<0.05والدالة المعنوية  t=9.25مقبوؿ حيث  tنموذج 

وبالتالي ىذا التأثير المعدؿ عمى  Sig=0.22والدلالة الإحصائية  عامل بيتا منخفضالتعميمي نجد 
دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية  : لا يوجد أثر ذووالنتيجةالتابع غير داؿ احصائياً 

 .تُعزى المستوى التعميميالميارات الإبداعية لدى العاممين 
دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية الميارات  لا يوجد أثر ذو :الفرضية الفرعية الرابعة
 تُعزى لمتغير المستوى الخبرة الإبداعية لدى العاممين 

 من حيث المستوى الخبرة: .4
ثراء الوظيفي وتنمية الميارات مؿ معدؿ عمى العلاقة بيف الإدخاؿ متغير العمر لقياسو كعاتـ إ

وذلؾ لقياس الأثر الذي  ،( معدؿLayerالمتعدد بوجود )الإبداعية باستخداـ اختبار الانحدار الخطي 
يمكف أف يحدثو مؤشر مستوى الخبرة في حاؿ قياس العلاقة بيف الاثراء الوظيفي كمتغير مستقؿ و 

 بداعية التابع.مؤشر تنمية الميارات الإ
 وكانت النتيجة كما يمي:

 تنمية الميارات الإبداعية بوجود الخبرة كعامؿ معدؿو  ة لمعلاقة بيف الاثراء الوظيفي( الدالات الإحصائي 50-3جدوؿ )
Model Summaryc 

Model R R 
Square 

Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 
Durbin-
Watson R Square 

Change 
F 

Change 
df1 df2 Sig. F 

Change 
2 .547b 0.299 0.293 0.44068 0.283 89.678 1 222 0.000 1.747 

a. Predictors: (Constant), الخبرة 
b. Predictors: (Constant), الخبرة، الاثراء الوظيفي 

c. Dependent Variable: الميارات الابداعية 

وأيضا لدينا  54.7 %حيث وصؿ إلى ارتفع قميلًا بوجود مؤشر المستوى التعميمي  Rلدينا المقياس 
وقوة التفسير ارتفعت مقارنة في حاؿ المتغير %  29.3المقياس معامؿ التفسير والذي قيمتو تقريبا 

دخاؿ مؤشر )المستوى ثراء الوظيفيالإأف المتغير المستقؿ )، أي فقط ( ثراء الوظيفيالإالمستقؿ ) ( وا 
الميارات % عمى المتغير التابع )30 إلى الخبرة( في ىذا النموذج أدى إلى ارتفاع القوة التفسيرية 

 (.بداعيةالإ
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 كعامؿ معدؿ الخبرةتنمية الميارات الإبداعية بوجود لمعلاقة بيف الإثراء الوظيفي و  تحميؿ التبايف( 51-3جدوؿ ) 

ANOVAa 

Model Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

2 
Regression 18.424 2 9.212 47.436 .000c 
Residual 43.111 222 0.194   

Total 61.535 224    
a. Dependent Variable: الميارات الابداعية 

c. Predictors: (Constant), الخبرة، الاثراء الوظيفي 

كما يظير الجدوؿ تحميؿ التبايف والذي يمكف مف خلالو التعرؼ عمى القوة التفسيرية لمنموذج ككؿ عف 
( وىي أصغر مف المعنوية Sig=0.000  و معنوية الدلالة الحسابية ) F 47.43=طريؽ احصائية 
 مما يؤكد القوة التفسيرية لنموذج الانحدار الخطي مف الناحية الاحصائية  sig=0.05الدلالة القياسية 

  دال احصائياً.
تنمية الميارات الوظيفي و  ائية لمتغيرات الإثراءقيمة الثابت ومعاملات الانحدار ودلالتيا الإحص( يبيف 52-3الجدوؿ )

 كعامؿ معدؿالخبرة لإبداعية بوجود ا
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
Correlations 

B Std. 
Error Beta Zero-

order Partial Part 

2 
(Constant) 2.042 0.173 

 
11.805 0.000 

   
 0.067 0.079 0.128 0.237 1.185 0.067 0.027 0.032 الخبرة

 0.532 0.536 0.543 0.000 9.470 0.535 0.046 0.438 الاثراء الوظيفي
a. Dependent Variable: الميارات الابداعية 

 

وبمتابعة مدى ىذا الأثر نرى الجدوؿ السابؽ نجد أف بعد المتغير المستقؿ في ىذا النموذج حسب   
بينما المستوى  sig=0.000حيث قيمتيا  sig<0.05والدالة المعنوية  t=9.47مقبوؿ حيث  tنموذج 

وبالتالي ىذا التأثير المعدؿ عمى  Sig=0.23والدلالة الإحصائية  عامل بيتا منخفضالخبرة نجد 
دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية  وجد أثر ذو: لا يوالنتيجةالتابع غير داؿ احصائياً 

 .لمخبرةيُعزى ميارات الإبداعية لدى العاممين ال
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دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية  ضية الفرعية الخامسة: لا يوجد أثر ذوالفر 
 الوظيفي. المركزعزى لمتغير يُ الميارات الإبداعية لدى العاممين 

 :من حيث المركز الوظيفي .5
ثراء الوظيفي وتنمية الميارات علاقة بيف الإدخاؿ متغير العمر لقياسو كعامؿ معدؿ عمى التـ إ

( معدؿ وذلؾ لقياس الأثر الذي Layerالإبداعية باستخداـ اختبار الانحدار الخطي المتعدد بوجود )
الوظيفي في حاؿ قياس العلاقة بيف الاثراء الوظيفي كمتغير مستقؿ و  المركزيمكف أف يحدثو مؤشر 
 ع.بداعية التابمؤشر تنمية الميارات الإ
 وكانت النتيجة كما يمي:

الوظيفي  المركزتنمية الميارات الإبداعية بوجود الإثراء الوظيفي و  ( الدالات الإحصائية لمعلاقة بيف53-3جدوؿ )
 كعامؿ معدؿ

Model Summaryc 

Model R R 
Square 

Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 
Durbin-
Watson R Square 

Change 
F 

Change df1 df2 
Sig. F 

Change 
2 .565b 0.319 0.313 0.43446 0.287 93.640 1 222 0.000 1.770 

a. Predictors: (Constant), المركز الوظيفي 
b. Predictors: (Constant), المركز الوظيفي، الاثراء الوظيفي 

c. Dependent Variable: الميارات الابداعية 

وأيضا لدينا  56.5 %حيث وصؿ إلى  الوظيفي المركزارتفع قميلًا بوجود مؤشر  Rلدينا المقياس 
وقوة التفسير ارتفعت مقارنة في حاؿ المتغير %  31.9المقياس معامؿ التفسير والذي قيمتو تقريبا 

دخاؿ مؤشر )المستوى الاثراء الوظيفيأف المتغير المستقؿ )، أي فقط ( الاثراء الوظيفيالمستقؿ ) ( وا 
الميارات % عمى المتغير التابع ) 31.9إلى الوظيفي( في ىذا النموذج أدى إلى ارتفاع القوة التفسيرية 

 (.بداعيةالإ
كعامؿ  المركز الوظيفيتنمية الميارات الإبداعية بوجود لمعلاقة بيف الإثراء الوظيفي و  تحميؿ التبايف( 54-3جدوؿ ) 

 معدؿ
ANOVAa 

Model Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

2 
Regression 19.632 2 9.816 52.003 .000c 
Residual 41.904 222 0.189   

Total 61.535 224 
   

a. Dependent Variable: الميارات الابداعية 
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b. Predictors: (Constant), المركز الوظيفي 
c. Predictors: (Constant),  الوظيفي، الاثراء الوظيفيالمركز  

 

كما يظير الجدوؿ تحميؿ التبايف والذي يمكف مف خلالو التعرؼ عمى القوة التفسيرية لمنموذج ككؿ عف 
( وىي أصغر مف المعنوية  Sig=0.000  و معنوية الدلالة الحسابية )  F 52.00=طريؽ احصائية 
 نموذج الانحدار الخطي مف الناحية الاحصائية مما يؤكد القوة التفسيرية ل sig=0.05الدلالة القياسية 

  دال احصائياً.
تنمية الميارات ثراء الوظيفي و الإ( يبيف  قيمة الثابت ومعاملات الانحدار ودلالتيا الإحصائية لمتغيرات 55-3الجدوؿ )

 معدؿ الوظيفي كعامؿ المركزالإبداعية بوجود 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
Correlations 

B Std. 
Error Beta Zero-

order Partial Part 

2 

(Consta
nt) 2.506 0.216  11.598 0.000    

المركز 
 الوظيفي

0.361 0.129 0.155 2.800 0.006 0.178 0.185 0.155 

الاثراء 
 0.536 0.545 0.543 0.000 9.677 0.536 0.045 0.439 الوظيفي

a. Dependent Variable: الميارات الابداعية 

وبمتابعة مدى ىذا الأثر نرى الجدوؿ السابؽ نجد أف بعد المتغير المستقؿ في ىذا النموذج حسب   
وكذلؾ   sig=0.000حيث قيمتيا  sig<0.05والدالة المعنوية  t=9.67مقبوؿ حيث  tنموذج 

التأثير المعدؿ  وبالتالي ىذا Sig=0.006والدلالة الإحصائية  عامل بيتا مرتفعالمستوى الوظيفي نجد 
دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تنمية  : يوجد أثر ذووالنتيجةحصائياً عمى التابع داؿ إ

 .تُعزى لممستوى الوظيفيالميارات الإبداعية لدى العاممين 

 :النتائج والتوصيات ( 3-6) 
 :الفرضيات نتائج  –أولًا 
 الطلاقة) حيث مف الإبداعية الميارات تنمية في الوظيفي للإثراء إحصائية دلالة ذو أثر يوجد 

% مف 21.5دمشؽ، حيث تبيف أف الإثراء الوظيفي يفسر  جامعة في العامميف لدى( الإبداعية
 تغيرات الطلاقة الإبداعية.
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 الأصالة) حيث مف الإبداعية الميارات تنمية في الوظيفي للإثراء إحصائية دلالة ذو أثر يوجد 
% مف 25.3دمشؽ، حيث تبيف أف الإثراء الوظيفي يفسر  جامعة في العامميف لدى( الإبداعية

 تغيرات الأصالة الإبداعية.
 المرونة) حيث مف الإبداعية الميارات تنمية في الوظيفي للإثراء إحصائية دلالة ذو أثر يوجد 

% مف 11.7دمشؽ، حيث تبيف أف الإثراء الوظيفي يفسر  جامعة في العامميف لدى( الإبداعية
 تغيرات المرونة.

 الحساسية) حيث مف الإبداعية الميارات تنمية في الوظيفي للإثراء إحصائية دلالة ذو أثر يوجد 
دمشؽ، حيث تبيف أف الإثراء الوظيفي يفسر  جامعة في العامميف لدى( الإبداعية لممشكلات

 الحساسية لممشكلات الإبداعية.% مف تغيرات 28.1
 قبوؿ) حيث مف الإبداعية الميارات تنمية في الوظيفي للإثراء إحصائية دلالة ذو أثر يوجد 

% مف 7.5دمشؽ، حيث تبيف أف الإثراء الوظيفي يفسر  جامعة في العامميف لدى( المخاطرة
 تغيرات قبوؿ المخاطرة.

 عمى القدرة) حيث مف الإبداعية الميارات تنمية في الوظيفي للإثراء إحصائية دلالة ذو أثر يوجد 
% 16.3دمشؽ، حيث تبيف أف الإثراء الوظيفي يفسر  جامعة في العامميف لدى( والربط التحميؿ

 مف تغيرات القدرة عمى التحميؿ والربط.
  بالنسبة لمعامميف في الجامعة، تُعزى  ثراء الوظيفيالإتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقييـ

 س مف جية أولى، ولممؤىؿ العممي ولصالح فئة الدراسات العميا مف جية ثانية.مجنل
  لمفئة العمرية )الطلاقة، الحساسية لممشكلات( تبعاً  لمؤشر إحصائيةفروؽ ذات دلالة توجد. 
  القدرة عمى  الحساسية لممشكلات، ،المرونةلمؤشر )الطلاقة،  إحصائيةفروؽ ذات دلالة توجد

 سنة وأكثر. 15لمخبرة، وكانت ىذه الفروؽ لصالح فئة الخبرة مف  تبعاً  (التحميؿ والربط
 ( قبوؿ المخاطرة الحساسية لممشكلات ،المرونةلمؤشر )الطلاقة،  إحصائيةفروؽ ذات دلالة  توجد

 لممركز الوظيفي، وكانت ىذه الفروؽ لصالح فئة الإدارييف. تبعاً 
 تنمية الميارات الإبداعية لدى العامميف تُعزى  دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في يوجد أثر ذو

 باقي المتغيرات الديموغرافية.لفي حيف لا يوجد تأثير  لممستوى الوظيفي
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 :النتائج العامة: ثانياً 
الإبداعية، حيث كاف تأثير الإثراء الوظيفي في  الميارات تنمية في الوظيفي للإثراءتأثير  يوجد .1

الأولى في الحساسية لممشكلات الإبداعية، ومف ثـ يأتي كؿ مف الميارات الإبداعية بالدرجة 
الأصالة الإبداعية، الطلاقة الإبداعية، القدرة عمى التحميؿ والربط، المرونة وأخيراً قبوؿ 

 المخاطرة.
لة دلا ذو موافقة دؿ وجو لالدى أفراد الجامعة ميارات إبداعية كافية وىذا ما لاحظناه مف خ .2

 ارات محور الميارات الإبداعية.عمى كافة عب إحصائية
ىناؾ إثراء وظيفي لدى موظفي الجامعة مف خلاؿ آراء الأفراد العامميف فييا حيث أنو المياـ  .3

أف ىناؾ تدوير وظيفي بيف الأقساـ المختمفة ف بيا تحتاج إلى ميارات متنوعة و التي يقومو 
 الأىداؼ الموضوعة .وىذا يؤدي إلى تحقيؽ  ،لدى العامميف رقابة ذاتية عمى أعماليـو 

لـ يكف ىناؾ موافقة عمى أف الجامعة تزود العامميف بنتائج أعماليـ بشكؿ دوري كما أف  .4
ؿ العامميف غير مقتنعيف وىذا ربما يجع ،العامميف ليس لدييـ الحرية في اتخاذ القرارات المناسبة

 طرقو المختمفة.بالعمؿ و 

 المقترحات:التوصيات و  
في الجامعة لأىميتو في تطوير الموظفيف  بشريةالموارد الإدارة  قسـ إحداثضرورة  الدراسة تقترح

 الإثراء الوظيفي مف خلاؿ ما يمي: تطبيؽ أسموبو 
 والمقترحات جدوؿ التوصيات (:56-3) جدوؿ رقـ

 الزمف آلية تنفيذىا المسؤوؿ التوصية الرقـ

1 

بتطبيؽ أساليب  الاىتماـزيادة 
الإثراء الوظيفي وطرقو المختمفة 
باعتبار أنو يؤثر في الميارات 
الإبداعية وبكافة أبعادىا 

 المختمفة.

إدارة الموارد 
 البشرية

تدوير الموظفيف عمى الاقساـ  -
 المختمفة في الجامعة.

إضافة صلاحيات لمفرد بجانب  -
 إنجاز عممو الموكؿ إليو .

رفة نتائج السماح لمموظفيف بمع -
 أعماليـ بشكؿ دوري.

 
 سنة
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 الدراسات المستقبلية:( 3-7)

 .مقارنتيا مع الدراسة الحاليةالعمؿ عمى إجراء دراسات لاحقة، و  .1
العمؿ عمى إجراء دراسات مقارنة مع جامعات أخرى، كالجامعات الخاصة مثلًا، لمتعرؼ عمى  .2

 يفي في تنمية الميارات الإبداعية.أثر الإثراء الوظ

 قائمة المراجع:

 :المراجع العربية

 الكتب :

 (.32، آٌة )سورة البقرةالقرآن الكرٌم،  .0

2.  ،  .2005"، دار صادر، بيروت،لسان العرب"ابف منظور، أبو الفضؿ جماؿ الديف محمد بف مكرـ
العممية -مراحمو-تدريبو-قياسو-نظرياتو-" الابداع، مفيومو ،معاييرهعبد الرحمفجرواف، فتحي،  .3

 .2002النشر،دار الفكر لمطباعة و عماف،  الابداعية"
 .2008 "، دار الفجر لمنشر والتوزيع،العشرينبداع الإداري في القرن الحادي و الا"، برافيفجوبتا،  .4
 .2007"، دار الوفاء لمطباعة والنشر،الاسكندرية،إدارة الموارد البشرية ، محمد حافظ،"حجازي .5

2 
العمؿ عمى تدريب الموظفيف 

 الوظيفية.ورفع كفاءتيـ وخبرتيـ 
إدارة الموارد 
 البشرية

وضع برامج تدريبية لتدريب 
الموظفيف عمى كافة الميارات 
 اللازمة لمقياـ بأعماليـ بفاعمية

 
 
 سنة

3 
العمؿ عمى زيادة الإثراء الوظيفي 

ديداً لفئة لكافة الفئات وتح
 الإدارييف.

إدارة الموارد 
 البشرية

وضع برامج تدريبية خاصة بفئة  -
الإدارييف لتدريبيـ عمى طرؽ مختمفة 

 لأداء مياميـ.
تزويدىـ بنتائج أعماليـ بشكؿ  -

 دوري

 
 
 سنة
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 (2ممحق رقم )      
 استمارة الاستبيان

 

 جامعة دمشق 

 كلية الاقتصاد                                                                                        

 دارة الاعمال قسم إ

 

 السادة العاملٌن المحترمٌن:السٌدات و     

 تحٌة طٌبة           

من جامعة دمشق  تقوم الباحثة ضحا خونده بإعداد دراسة لنٌل درجة الماجستٌر فً إدارة الاعمال

 بإشراف الدكتور تٌسٌر زاهر تحمل العنوان:

 

 أثر الإثراء الوظيفي في تنمية المهارات الابداعية لدى العاملين               

 )دراسة مسحية على العاملين في جامعة دمشق(                   

  

موضوعٌة، ولكم منا أن تحاط إجاباتكم نضع بٌن أٌدٌكم هذه الاستبانة، راجٌن منكم الإجابة بكل دقة 

 بمنتهى السرٌة واستخدامها لأغراض البحث العملً فقط .

 .شكراً لوقتكم الثمٌن                                        

 البيانات الشخصية:

 الجنس:

         O                                           ذكرO   انثى 

 العمر:

           O  سنة                            31أقل منO  سنة41الى أقل من 31من 

           O  سنة                51الى أقل من41منO  سنة 51أكثر من 
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  المستوى التعليمي

        O          أقل من ثانوي                               O           ثانوي 

            O         ًجامع                                   O دراسات علٌا 

 الخبرة:

 O              سنوات   5أقل منO                                       سنوات01الى أقل من  5من 

O              سنة                      05الى أقل من  01منO  سنة فما فوق  05من 

 المركز الوظيفي 

O                                                                             إداريO عامل 

فٌما ٌلً مجموعة من العبارات حول تطبٌق مفهوم  الإثراء الوظٌفً ،الرجاء تحدٌد درجة توفرها 

 فً المكان المناسب :× بوضع اشارة

درجة  العبارة 
كبٌرة 

 جداً 

درجة 
 كبٌرة

درجة 
 متوسطة

درجة 
 قلٌلة

درجة قلٌلة 
 جداً 

 الإثراء الوظٌفً

لى مهارات المهام التً أقوم بها إتحتاج  0
 متنوعة

     

      ٌتم تزوٌدي بنتائج أعمالً بشكل دوري 2

ٌتم اعطائً الحرٌة فً اتخاذ القرار المناسب  3
 عند القٌام بمهامً 

     

ٌتم إغناء خبرتً فً العمل من خلال برامج  4
 التدوٌر الوظٌفً بٌن الاقسام المختلفة

     

لدي رقابة ذاتٌة على أداء مهامً مما ٌزٌدنً  5
 إحساس بالمسؤولٌة

     

أدائً للمهام المسندة إلً بشكل جٌد له دور  6
 كبٌر فً تحقٌق الأهداف الموضوعة للعمل

     

 

تحدٌد درجة توفرها بوضع اشارة  فٌما ٌلً مجموعة من العبارات حول المهارات الابداعٌة ، الرجاء

 فً المكان المناسب :× 

    

 العبارة
درجة 
كبٌرة 

 جدا
 

درجة 
 كبٌرة

درجة 
 متوسطة

درجة 
 قلٌلة

درجة قلٌلة 
 جدا
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 الطلاقة

لدي القدرة على طرح الافكار بسرعة  0
 لمواجهة مشاكل العمل

     

لدي القدرة على تقدٌم أكثر من فكرة خلال  2
 قصٌرةفترة زمنٌة 

 

     

 لدي القدرة على التعبٌر عن أفكاري بطلاقة  3
 

     

لدي القدرة على التعبٌر عن فكرة معٌنة  4
 بأكبر عدد ممكن من الالفاظ لها نفس المعنى

     

لدي القدرة على التفكٌر السرٌع فً مختلف  5
 الظروف

     

 الأصالة

لا أقلد الاخرٌن فً حل المشكلات التً  6
 تواجهنً  فً العمل

     

 أنجز المهام المسندة الً بأسلوب مبتكر 7
 

     

أمٌل إلى التصرف كما هو مألوف فً  8
 المواقف المختلفة

 

     

أشعر بالملل من تكرار الإجراءات المتبعة  9
 فً إنجاز العمل

     

أزود العاملٌن معً بحلول إبداعٌة للمشكلات  01
 التً تواجههم.

     
 

 المرونة

لدي القدرة على النظر إلى الأشٌاء من زواٌا  00
 مختلفة.

     

لا أتشبث بموقفً عندما اقتنع أنه غٌر  02
 صحٌح.

     

أعمل على الاستفادة من الآراء المخالفة  03
 .لرأًٌ

 

     

أحاول إدخال تغٌٌرات فً أسالٌب العمل بٌن  04
 فترة وأخرى.

     

أسلوب عملً لمواجهة أعمل على تغٌٌر  05
 المواقف الطارئة.

     

 الحساسٌة للمشكلات

لدي القدرة على توقع المشكلات فً العمل  06
 قبل حدوثها. 

     

أخطط لمواجهة مشكلات العمل التً ٌمكن  07
 حدوثها 
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لدي رؤٌة دقٌقة للمشكلات التً ٌعانً منها  08
 الاخرون فً العمل .

     

معرفة أوجه القصور ومواطن أحرص على  09
 فٌما أقوم به من عمل . الضعف

     

أقوم بكثٌر من الأحٌان بتوقع الحل للمشكلات  21
 فً العمل.

     

 قبول المخاطرة 

أتحمل مسؤولٌة المخاطر الناتجة عن المهام  20
 التً اقوم بها

     

أتردد فً تطبٌق أسالٌب جدٌدة فً العمل  22
 خوفاً من الفشل

     

أتقبل الفشل باعتباره التجربة التً تسبق  23
 النجاح

     

      أتقبل انتقادات الاخرٌن بصدر رحب 24

أرغب فً العمل ضمن فرٌق تسوده روح  25
 المخاطرة

     

 الربطالقدرة على التحلٌل و

      لدي القدرة على تجزئة مهام العمل. 26

      لدي القدرة على تنظٌم افكاري.  27

      لدي القدرة على تحلٌل مهام العمل. 28

لدي القدرة على تبسٌط الأفكار عند مواجهة  29
 المشكلات فً العمل.

     

لدي القدرة على إدراك العلاقة بٌن الاشٌاء  31
 وتفسٌرها والمقارنة بٌنها.
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