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 تأثير جودة حياة العمل على الابداع الوظيفي 

 *()كربلاء  جامعة -والاقتصاد الإدارة كلية –استطلاعي لآراء عينة من التدريسيين في  بحث

The impact of the Quality of work life on Employees innovation of 
teachers at the faculty of Administration and Economics-university of 

Karbala. 
 
 
 
 
 

  
                                  

 الملخص 
هدف البحث بصورة أساسية لتحديد طبيعة علاقات الارتباط والتأثير بين جودة حياة العمل والابداع الوظيفي         

للعاملين، إذ تتمحور المشكلة الأساسية للبحث حول الجدل الفكري للباحثين عن طبيعة العلاقات للمتغيرات ضمن مستوى 
فكري يوضح طبيعة الاختلافات العلمية بين الباحثين حول متغيرات البحث وانعكاساتها على كلية الإدارة والاقتصاد /جامعة 
كربلاء عن طريق مجموعة تساؤلات بناءً على تصورات الباحث والتي كان أهمها، ما هو تأثير جودة حياة العمل بأبعاده 

اهداف البحث تم تصمـيم مخطـط فرضـي يوضـح طبيعـة العلاقـة بين متغيـرات  على الإبداع الوظيفي؟  ومن اجـل تحقيـق
البحث الحالي. وقد تم بناء مجموعة من الفرضيات للتعرف على مستوى وطبيعة التأثير بين جودة حياة العمل والابداع 

ستبانة كأداة رييسية لجم  البيانات الوظيفي في كلية الإدارة والاقتصاد/جامعة كربلاء لتحقيق اهداف البحث، وتم اعتماد الا
( فرد، سحبت 127من عينة من التدريسين في )كلية الإدارة والاقتصاد / جامعة كربلاء(. اذ كان مجتم  البحث مكون من )

ة ( فرداً يمثلـون هيئة التدريس في الكلية قيد البحث. وقـد استعمل البحث الحالي الحزمة الاحصايي97منه عينة بلغ حجمهـا )
(Smart PLS v.3 ( للوصـول الى النتايـج المتعلـقة بهـا ومن أهمهـا )ثبات الصدق الداخلي، ثبات المؤشر، الصدق

، والصدق التمييزي( لاختبار ثبات ومصداقة المقياس، و )الوسط الحسابي، الانحراف المعياري، الأهمية النسبية، التقاربي
، معادلة النمذجة الهيكلية في Pearson –مستوى الإجابة، الأهمية الترتيبية( للوصف الاحصايي و)معامل الارتباط 

 (.Excelير( فضلًا عن استخدام برنامج )لاختبار الفرضيات المباشر والتأث .Smart PLSبرنامج 
وتوصـل البحث الى مجموعـة من الاستنتاجات أهمهـا )يوجد تأثير لجودة حياة العمل على الابداع الوظيفي( وبنـاءً علـى تلك 

بيئة المادية الاستنتاجات قـدم الباحـثان مجموعـة من التوصيـات كانت أبرزها ان على إدارة الكلية قيد البحث العمل لتوفير ال
والمناخ التنظيمي الملايم للتدريسين من قبل إدارة الكلية من حيث سعة المكان والشعور بالأمان والهدوء اثناء العمل فضلًا 
عن الجوانب الإيجابية الأخرى وخاصة فيما يتعلق بتعزيز الموارد والقدرات التي تُعد عناصر تنظيمية لا غنى عنها في 
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Abstract 
   The aim of the research is mainly to determine the nature of the correlation and influence 
relations between the quality of work life and the employees innovation of the workers, as 
the main problem of the research revolves around the intellectual debate of researchers 
about the nature of relationships to the variables within an intellectual level that clarifies the 
nature of scientific differences between researchers about research variables and their 
implications for the College of Administration and Economics / University of Karbala through 
a group of questions based on the researcher's perceptions, the most important of which is, 
what is the effect of the quality of work life in its dimensions on employees innovation? In 
order to achieve the research objectives, a hypothetical diagram was designed that clarifies 
the nature of the relationship between the variables of the current research. A set of 
hypotheses were built to identify the level and nature of the impact between the quality of 
work life and employee’s innovation in the College of Business and Economics / University 
of Karbala to achieve the research objectives, and the questionnaire was adopted as a main 
tool to collect data from a sample of teachers at (College of Administration and Economics / 
University of Karbala). As the research community consisted of (127) individuals, a sample 
of (97) individuals was withdrawn from them, representing the faculty in the college under 
consideration. The current research used the statistical package (Smart PLS v.3) to arrive at 
the related results, the most important of which are (stability of internal validity, index 
stability, convergent validity, and discriminatory validity) to test the reliability and validity of 
the scale, and (the arithmetic mean, standard deviation, relative importance, The level of the 
answer, the ordinal significance) of the statistical description and (the correlation coefficient - 
Pearson, the equation of the structural modeling in the Smart PLS program. To test the 
direct hypotheses and the effect) as well as using the (Excel) program. 
The research reached a set of conclusions, the most important of which is (there is an effect 
of the quality of work life on job creativity) and based on these conclusions the researchers 
presented a set of recommendations, the most prominent of which was that the college 
administration under discussion should work to provide the physical environment and the 
appropriate organizational climate for the teaching by the college administration in terms of 
the capacity of the place The feeling of safety and calm at work, as well as other positive 
aspects, especially with regard to enhancing resources and capabilities, which are 
organizational elements indispensable in achieving employees innovation. 
Key words: Quality of Work Life, employee’s innovation, College of Management and 
Economics / University of Karbala. 
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 المقدمة:
الكثير من التعقيدات الفكرية والاجتماعية والاقتصادية والاختلافات في الرؤى والثقافات. فضلًا عن إن العالم اليوم يشهد     

التوسعات الكبيرة للمنظمات وتحولها من النشاطات المحلية والإقليمية الى النشاطات العالمية، الامر الذي تحتاج فيه هذه 
منظمات ما يعِد راس المال البشري هو مجرد آلةٍ تعمل ويجب المنظمات الى الكثير من الموارد البشرية. ومن هذه ال

استغلالها لتحقيق أهداف المنظمات المادية دون الاهتمام بالأبعاد الإنسانية للأفراد. ومنها ما هي على العكس من هذا 
اريتها وتحقيق الميزة الفكر إذ يؤمن بأن رأس المال البشري هو الأهم في المعادلة الاقتصادية وفي نجاح منظماتهم واستمر 

التنافسية لها. وتحت ظل هذا الفكر كان من الضرورة للمنظمات التفكير بكيفية إتباع الأساليب التنظيمية الحديثة التي من 
شأنها رف  المردودات للعاملين المادية منها والنفسية، إذ أن تنظيم برامج من قبل المنظمات لتحسين بيئة العمل تعُد من 

نتاج الإبداعي لدى الموظفين لان جودة حياة العمل والتي تهدف الى الرضا الوظيفي ورفاهية العاملين م  تحقيق أولويات الإ
     التوازن بين الحياة العملية والشخصية تحت ظروف عمل آمنة وصحية وانخفاض الاجهاد سيحقق الابداع الوظيفي.

 
 المبحث الأول: منهجية البحث

 الخطوات الأساسية لمنهجية البحث الحالي وفقاً للفقرات الآتية:يَعرِضُ هذا المبحث 
يعبر الابداع الوظيفي عن بناء متعدد الابعاد وشامل يعكس جمي  السلوكيات التي يمكن مشكلة البحث:   .1

الا أن نطاق الفهم لماهية  (De Jong & Hartog,2007:43)للموظفين عن طريقها المساهمة في خلق الابداع 
 Harar et)الوظيفي ومستوياته لا زال مجالًا قابلًا للتفسير والتأويل سواء من حيث البناء المفاهيمي ونتايجه الابداع 

al.,2016:496)  أو من حيث القياس والوصف(Lukes & Stephan,2017:2  مما يخلق حيزاً فكرياً يتيح )
 يمكن عن طريقه تشخيص الابداع الوظيفي. للباحثين الخوض في دراسته لغرض إيجاد نقاط التقارب وخلق إطار عام

وكما أحتل النقاش عن جودة حياة العمل أهمية كبيرة بين أوساط الباحثين والمهتمين وأصحاب المهن كونه ضرورة 
أساسية لتحقيق الرفاه الوظيفي وانعكاساته على مجالات العمل المختلفة الا انه بنفس الوقت يحمل في طياته كلفة 

(. كما أشار العديد من الباحثين Leitao et al.,2019:1مات تضاف على المنظمات وأصحاب العمل )إضافية والتزا
الى ضرورة التوس  بدراسة معايير جودة حياة العمل سواء على مستوى المنظمات الحكومية والمنظمات الخاصة 

  متغيرات أخرى للوقوف على نوع وقياسها عن طريق المقابلات المهيكلة الى جانب الاستبانة فضلًا عن دراستها م
 (. Lewis,2019:126-127العلاقات والتأثيرات المحتملة )

بالفجوة ما بين الفهم الفكري للمتغيرات والواق  الميداني للكلية قيد البحث، إذ  في حين تمثلت المشكلة التطبيقية للبحث
البحث من عدة مشاكل منها على مستوى موقعها  تعاني الجامعات في العراق بشكل عام وكلية الإدارة والاقتصاد قيد

وتصنيفها العلمي على المستوى الإقليمي والعالمي، إذ لا يخفى على المتتب  أن الكلية قيد البحث في جامعة كربلاء لم 
تحصد مركزاً ضمن التصنيف العالمي وهذا بحد ذاته يتطلب الدراسة والفهم الأفضل للأسباب التي أدت الى ذلك 

ة وض  الحلول الملايمة، فضلًا عن وجود مشاكل أخرى. وبهدف تحديد طبيعة المشكلة ضمن الحيز القابل ومحاول
 -للبحث طرحت مجموعة من التساؤلات وهي: 

 ما مستوى توافر جودة حياة العمل في كلية الإدارة والاقتصاد /جامعة كربلاء؟ -1
 الإدارة والاقتصاد/جامعة كربلاء؟ما مستوى توافر الابداع الوظيفي لدى التدريسين في كلية   -2
ما هو مستوى واتجاه علاقة الارتباط بين جودة حياة العمل والابداع الوظيفي في كلية الإدارة والاقتصاد/ جامعة  -3

 كربلاء؟
 ما هو مستوى واتجاه علاقة التأثير بين جودة حياة العمل والابداع الوظيفي في الكلية قيد البحث؟  -4
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الأهمية الفكرية للبحث في عدة جوانب منها أهمية متغيرات البحث ضمن الصعيد العلمي  تتمثلأهمية البحث:    .2
إذ أشار الباحثين الى أهمية جودة حياة العمل التي تُعد الأساس الذي يمكن ان يوفر الرفاهية للأفراد والصحة الجسدية 

اع في مكان العمل من المتطلبات المتزايدة ( كما يُعد الابدBarzegar,2012:2والروحية والعمل المبدع في المنظمات )
الأهمية للأداء التنظيمي والنجاح والبقاء على المدى الطويل ، فالمنظمات تسعى دايماً لاستغلال أفكار ومقترحات 

  ( .Stenberg,2017:2موظفيها ، ولهذا فان عملية توليد الأفكار وتنفيذها تُعد مصدراً لتحقيق الميزة التنافسية )
تعلق الأهمية التطبيقية  للبحث بمحورين الأول يتعلق بمستوى تأثير الكلية قيد البحث في توليد المهارات والقدرات ت كما

والامكانيات لدى الطلبة والتي تُعد المرتكز الأساسي في نجاح عمل المنظمات فضلًا عن مستوى تأثيرها الاكاديمي في 
الإقليمي وبما ينعكس بالإيجاب على قطاعات الدولة المختلفة ، اما المجال البحثي والعلمي على المستوى المحلي و 

المحور الثاني من أهمية دراسة المتغيرات )جودة حياة العمل، والابداع الوظيفي( ضمن كلية الإدارة والاقتصاد /جامعة 
لكلية نحو تحقيق افضل كربلاء إذ من الممكن ان تشكل هذه المتغيرات فلسفة عمل جديدة تعزز من توجهات الإدارة في ا

مستويات العمل والأداء والتعامل داخل الكلية وم  المستفيدين من خدماتها وبما يحقق الأهداف العامة للكلية والجامعة 
 . والوزارة

البحث الحالـي بشكـل اساسي الى بيـان )تأثير جودة حياة العمل على الابداع الوظيفي( عن  يهـدفأهداف البحث:  .3
طريق عينة من الافراد العاملين في كلية الإدارة والاقتصاد جامعة كربلاء، وبعد التعـرف على مشكلـة البحث وأهميتهـا 

 يسعـى البحث الحالـي لـ:
 به التدريسين في كلية الإدارة والاقتصاد/جامعة كربلاء.معـرفة مدى جودة حياة العمل الذي يتمت   - أ
 التعـرف على مستـوى إبداع التدريسين في كلية الإدارة والاقتصاد/جامعة كربلاء. - ب
قياس مستوى واتجاه علاقة الارتباط بين جودة حياة العمل والابداع الوظيفي في كلية الإدارة والاقتصاد /جامعة  - ت

 كربلاء. 
التأثير الذي تؤديه جودة حياة العمل في تعزيز الابداع الوظيفي في كلية الإدارة والاقتصاد  معرفة مستوى وحجم - ث

 /جامعة كربلاء.
بُني مخطط فرضي للبحث عن طريق علاقة التأثير والارتباط بين المتغيرات: )جودة حياة العمل، مخطط البحث:  .4

المكـون الأول لمخطـط البحث )المتغير   ا. ا يأتي:( المخطط الفرضي للبحث وكم1الابداع الوظيفي( ويوضح الشكل )
المستقل( يمثل جودة حياة العمل بأبعـاده الستة هي )الرضا الوظيفي الرفاه العام، التوازن بين الحياة والعمل، السيطرة على 

الابداع الوظيفي المكـون الثاني لمخطـط البحث)المتغير المعتمد( يمثـل  ب. العمل، ظروف العمل، الاجهاد في العمل(.
 ببعدين هما )استكشاف وتوليد الفكرة، دعم وتنفيذ الفكرة(.

 
 
 
 
 

 
 

  ( المخطط الفرضي للبحث1الشكل )
 

 جودة حياة العمل -المتغير المستقل
 الاجهاد -ظروف العمل-السيطرة على العمل-التوازن بين العمل والحياة-الرفاه العام-الرضا الوظيفي

 

 الابداع الوظيفي-المتغير المعتمد
 دعم وتنفيذ الفكرة –استكشاف وتوليد الفكرة 
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 جرى صياغة فرضيتين رييستين كالآتي: .  فرضيات البحث: 5
)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصايية بين متغير جودة حياة العمل ومتغير الابداع الفرضية الرئيسة الأولى:   -أ

  الوظيفي(.
 )يوجد أثر ذو دلالة إحصايية بين جودة حياة العمل بأبعاده ومتغير الابداع الوظيفي(الفرضية الرئيسية الثانية:   -ب
 .  حدود البحث: تمثلت حدود البحث بالآتي: 6

 الحدود البشرية: تمثلت الحدود البشرية للبحث بالملاك التدريسي في كلية الإدارة والاقتصاد/جامعة كربلاء. - أ
تمثلت الحدود الزمانية لهذا البحث بالمدة التي شملت كتابة الإطار المنهجي والنظري والتطبيقي  الزمانية:الحدود  - ب

 .5/7/2020لغاية  4/9/2019بين 
 الحدود المكانية: كان اختيار كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة كربلاء لأجراء الجانب الميداني  - ت

( في حين 127ذة في كلية الادارة والاقتصاد جامعة كربلاء والبالغ عددهم )جمي  الاسات .  مجتمع وعينة البحث: تضمن7
  ( أستاذ، جرى توزي  الاستبانة عليهم الكترونياً وكانت جميعها صالحة للتحليل الاحصايي.97كانت العينة المستهدفة )

 قتصاد / جامعة كربلاء ولمختلف ( تدريسياً من كلية الإدارة والا97وجرى تحديد عينة البحث بالطريقة القصدية وضمت )
 (.1الألقاب العلمية وكما موضحة بالجدول )

 ( وصف عينة البحث1جدول )

 المصدر: اعداد الباحثان بالاعتماد على الاستبانة 
 ( أن نتايج خصايص افراد عينة البحث كآلاتي.1يتبين من الجدول )

( فرداً، في 68) %( أي ما يعادل70.1أن غالبية افراد عينة البحث هم من الذكور، إذ بلغت نسبتهم )النوع الاجتماعي: أ. 
( فرداً، مما يعني أن نسبة الذكور في الكلية قيد البحث أكثر من 29%( أي ما يعادل )29.9حين بلغت نسبة الاناث )
 .الضعف قياساً بالإناث

%( 38.1( إذ بلغت )40-31: اشارت النتايج في الجدول الى ان النسبة الأعلى كانت للفئة العمرية )الفئة العمريةب.  
%( أي ما 6.2فأكثر( إذ بلغت ) 61( من افراد عينة البحث، بينما كانت النسبة الأدنى للفئة العمرية )37يعادل )أي ما 
( افراد من عينة البحث. أي ان الكلية تمتلك طاقة بشرية جيدة يمكن ان تعزز أداء الكلية إذا ما استخدمت بشكلٍ 6يعادل )
 .صحيح
%( أي ما يعادل 54.6العينة هم من حملة شهادة الدكتوراه إذ بلغت نسبتهم )إن معظم افراد التحصيل الدراسي: ت.  
( فرداً. وهذا مؤشر جيد يوضح مدى 44%( أي ما يعادل )45.4( فرداً، وكانت نسبة من حمل شهادة الماجستير )53)

 .الفرص المتاحة لإكمال المسار العلمي للأساتذة
( كانت 10-6( و )5-1( أن النسبة الأعلى لسنوات الخدمة )11: يتضح من نتايج الجدول )ث. سنوات الخدمة 
( والبالغة نسبتها 15-11( لكلٍ منهما، وان النسبة الأقرب للنسبة الأعلى كانت هي )23%( أي ما يعادل )23.7)
ديين %( أي ما يعادل فر 2.1فأكثر( كانت ) 31( فرداً، وأن النسبة الأدنى لسنوات الخدمة )21%( أي ما يعادل )21.6)
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 اعتمد الباحثان على ما يأتي:.  أدوات البحث: 8
إستحُصـــــــل علـــــــى المعلومـــــــات عـــــــن طريـــــــق مجموعـــــــة مـــــــن الكتـــــــب والمجـــــــلات الاكاديميـــــــة  الإطاااااااار الن ااااااار : - أ

 المتخصصة والدوريات والرسايل والأطاريح وباللغتين العربية والأجنبية فضلًا الشبكة العالمية.
علــــــى الاســـــتبانة كــــــأداة رييســـــة فــــــي جمـــــ  البيانــــــات الخاصـــــة بــــــالمتغيرات  اعتمــــــد الباحثـــــانالإطاااااار التطبيقااااااي:  - ب

  والتي جرى بناءها عن طريق مقاييس ذات دقة وموثوقية وكالآتي:
ــــوظيفي  جااااودة حياااااة العماااال: - أ  6 –فقــــرات( و )بعــــد الرفــــاه العــــام  6 –وتمثــــل فــــي ســــتة ابعــــاد )بعــــد الرضــــا ال

فقــــــرات( و  5 –رات( و )بعــــــد الســــــيطرة علــــــى العمــــــل فقــــــ 3 –فقــــــرات( و )بعــــــد التــــــوازن بــــــين الحيــــــاة والعمــــــل 
 فقرتين عكسيتين(. –فقرات( و )بعد الاجهاد في العمل  3 –)بعد ظروف العمل 

 فقرات( و )دعم وتنفيذ الفكرة(.5 –وتمثل في بعدين )استكشاف وتوليد الفكرة الابداع الوظيفي:  - ب
 التعريفات الإجرائية . 9

الإجـــــراءات والأنظمـــــة التـــــي تقـــــدمها المنظمـــــة للعـــــاملين علـــــى أســـــاس هـــــي مجموعـــــة مـــــن جاااااودة حيااااااة العمااااال:  - أ
ايمــــــانهم أنهــــــم المــــــورد الأهــــــم لــــــديها، وتشــــــمل هــــــذه الإجــــــراءات الاهتمــــــام بالبعــــــد الإنســــــاني والبعــــــد المــــــادي للعــــــاملين 

 الذي يصل بهم الى الرفاه الوظيفي من جانب ومن جانبٍ آخر يحقق اهداف المنظمة.
ــــديهم القــــدرة والمهــــارة يشــــير الابااااداع الااااوظيفي:  - ب ــــى كــــل مــــا هــــو جديــــد وغيــــر معــــروف يصــــدر مــــن مــــوظفين ل ال

ـــــذكاء والشخصـــــية وحتـــــى  ـــــرة والمواهـــــب وال ـــــة والخب ـــــدرات والمهـــــارات ناتجـــــة مـــــن المعرف ـــــديم الأفكـــــار، هـــــذه الق ـــــى تق عل
 الوراثة، شرط ان تكون هذه الابداعات قابلة للتنفيذ أولا وتضيف قيمة الى المنظمات ثانيا.

اعتمــــــد البحــــــث الحــــــالي علــــــى مجموعــــــة مــــــن الإحصــــــاءات لغــــــرض تحليــــــل ساااااااليا الإحصااااااائية المسااااااتخدمة: الأ . 10
 (Excel) وبرنــامج (Smart PLS.v.3) بيانــات الاســتبانة التــي وُزِعــت علــى العينــة المســتهدفة وباســتخدام برنــامج

  -وكالآتي
)ثبـــــــات الاتســـــــاق الـــــــداخلي، ثبـــــــات المؤشـــــــر، الصـــــــدق التقـــــــاربي، الصـــــــدق  ثباااااااات ومصاااااااداقية المقياااااااا :ا.  - أ

 التمييزي(.
)الوســـــــط الحســـــــابي، الانحـــــــراف المعيـــــــاري، الأهميـــــــة النســـــــبية، مســـــــتوى الإجابـــــــة، : الوصاااااااف الاحصاااااااائيب.  - ب

 الأهمية الترتيبية(.
–برنــــــامج ، معادلــــــة النمذجــــــة الهيكليــــــة فــــــي Pearson –)معامــــــل الارتبــــــاط البســــــيط  اختبااااااار الفرضاااااايات:ج.  - ت

Smart PLS .)لاختبار الفرضيات المباشر والتأثير  
 

 المبحث الثاني: الإطار النظري
نســـــــتعرض فـــــــي هـــــــذا المبحـــــــث الإطـــــــار النظـــــــري لمتغيـــــــرات البحـــــــث والـــــــذي يتضـــــــمن محـــــــورين، المحـــــــور الأول يشـــــــمل 

 الوظيفي وكما يأتي:العرض المعرفي عن جودة حياة العمل، ويشمل المحور الثاني عرضاً فكرياً عن الابداع 
 اولاً: جودة حياة العمل

وقـــــام  1972ن دراســـــة جـــــودة حيـــــاة العمـــــل كمصـــــطلح رســـــمي بـــــدأ منـــــذ عـــــام إمفهاااااوم جاااااودة حيااااااة العمااااال:   .1
ـــــوظيفي اذ ناقشـــــوا نمـــــاذج  ـــــق الرضـــــا ال ـــــدِه أحـــــد اهـــــم الأدوات المهمـــــة لتحقي ـــــاره بعـــــد التســـــعينات بِعَ ـــــى اختب ـــــاحثون عل الب

والعوامــــــــــــل التــــــــــــي تــــــــــــؤثر عليـــــــــــــه وفــــــــــــي مختلــــــــــــف قطاعــــــــــــات الصـــــــــــــناعة مختلفــــــــــــة مــــــــــــن جــــــــــــودة حيــــــــــــاة العمـــــــــــــل 
(Mishra,2015:53 ولأن بيئـــــــــة الاعمـــــــــال تتغيـــــــــر وتتطـــــــــور باســـــــــتمرار، أصـــــــــبحت إدارة المنظمـــــــــات مـــــــــن المهـــــــــام .)

الصــــعبة والمعقــــدة، ومـــــن هــــذه المهـــــام الصــــعبة هـــــي كيفيــــة جــــذب واســـــتبقاء مــــوار بشـــــرية تنافســــية لتصـــــبح قــــادرة علـــــى 
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ــــز مواجهــــة المنافســــة  ــــة أداة أساســــية لتعزي ــــاة العمــــل بمثاب ــــى جــــودة حي ــــز عل ــــدو أن التركي ــــي هــــذا الصــــدد، يب ــــدة. ف المتزاي
ــــة، ونتيجــــة لــــذلك،  ــــادرين علــــى الوصــــول الــــى مســــتوى عــــالي مــــن الإنتاجي ــــاءتهم ممــــا يجعلهــــم ق ــــات العــــاملين وكف معنوي

 Shrestha) لجـــودة حيـــاة العمـــل. اولـــت المنظمـــات اهتمامًـــا كبيـــراً فـــي كـــل مـــن البلـــدان الصـــناعية والبلـــدان الناميـــة
et al.,2019:120). 
العلمــــــاء والبــــــاحثين لمفهــــــوم جــــــودة حيــــــاة العمــــــل، وذلــــــك بســــــبب اخــــــتلاف اهتمامــــــات دراســــــات  تعريفاااااااتولقــــــد تعــــــددت 

العلمـــــاء والبـــــاحثين أو اخــــــتلاف أهـــــداف منظمـــــات العمــــــل مـــــن منظمـــــة إلــــــى أخـــــرى، إذ عُرفـــــت بأنهــــــا مصـــــطلح يمثــــــل 
نية، ولكـــــــــــــــــن عُلِـــــــــــــــــقَ بســـــــــــــــــبب التطـــــــــــــــــور التكنولـــــــــــــــــوجي والتنميـــــــــــــــــة الاقتصـــــــــــــــــادية. المبـــــــــــــــــاد  البيئيـــــــــــــــــة والإنســـــــــــــــــا

(Walton,1973:11 وعرفهــــــــــــــــا ،)(Konrad&Mengel,2000:1225) هــــــــــــــــي مبــــــــــــــــادرات تتبناهــــــــــــــــا المنظمــــــــــــــــات ،
لمســـــاعدة المـــــوظفين علـــــى إدارة التفاعـــــل بـــــين عملهـــــم مـــــدفوع الأجـــــر وأنشـــــطة الحيـــــاة المهمـــــة الأخـــــرى، بمـــــا فـــــي ذلـــــك 

احثــــــان بأنهــــــا مجموعــــــة مــــــن الإجــــــراءات والأنظمـــــة التــــــي تقــــــدمها المنظمــــــة للعــــــاملين علــــــى أســــــاس الأســـــرة. وعرفهــــــا الب
ايمـــــــانهم أنهـــــــم المـــــــورد الاكثـــــــر أهميـــــــةً لـــــــديها، وتشـــــــمل هـــــــذه الإجـــــــراءات الاهتمـــــــام بالبعـــــــد الإنســـــــاني والبعـــــــد المـــــــادي 

 نظمة.للعاملين الذي يصل بهم الى الرفاه الوظيفي من جانب ومن جانبٍ آخر يحقق اهداف الم
 
إن أهميــــة جــــودة حيــــاة العمــــل تــــأتي مــــن كونهــــا متطلبــــات أساســــية للاحتفــــا  بــــالمورد أهميااااة جااااودة حياااااة العماااال: .  2

الأكثـــــر أهميـــــةً وهـــــو رأس المـــــال البشـــــري للمنظمـــــات الـــــذين يعيشـــــون الثلـــــث مـــــن حيـــــاتهم فـــــي العمـــــل داخـــــل منظمـــــاتهم 
تثمارية التــــــي تحقــــــق أهــــــدافهم، فعلــــــى الإدارات أن ولهـــــذا وجــــــب علــــــى المنظمــــــات الاهتمــــــام بهــــــم وَعَــــــدهُم الفــــــرص الاســــــ

ــــة العمــــل التــــي يســــودها التفــــاهم  ــــى إيجــــاد بيئ ــــاءة عل ــــا  علــــى راس المــــال هــــذا وأنل يكــــون لهــــا القــــدرة والكف تجتهــــد بالحف
 Huang etوالتعــــاون والمشــــاركة والعدالـــــة لترضــــي العـــــاملين وتكمــــن هـــــذه الأهميــــة فـــــي بعــــ  النقـــــاط منهــــا )

al.,2007:736.) 
 .د على اجتذاب واستبقاء العاملين الماهرين ولفترات طويلةتساع - أ
 تعمل على توليد ارتباطاً ايجابياً بالالتزام التنظيمي مما يقلل من دوران العاملين. - ب
  تزيد من الأداء الجيد الذي يؤدي الى النمو والربحية. - ت
 
( والمتكـــون مـــن ســـتة (Van Laar et al.,2007أعتمـــد الباحثـــان علـــى مقيـــاس . ابعااااد جاااودة حيااااة العمااال: 3

 ابعاد:
قــــــدم علمــــــاء الــــــنفس التنظيميــــــون وجهــــــات نظــــــر مختلفــــــة حــــــول طبيعــــــة الرضــــــا الــــــوظيفي.  الرضااااااا الااااااوظيفي: - أ

افتــــرض أحــــدهم أن الرضــــا عــــن العمــــل وعــــدم الرضــــا عــــن العمــــل هــــي هياكــــل منفصــــلة. وافتــــرض أن الرضــــا الــــوظيفي 
ــــــذي تحــــــدده  ــــــة، وان عــــــدم الرضــــــا ال ــــــق الأهــــــداف الشخصــــــية والتنظيمي ــــــى تحقي ــــــق قــــــدرة الموظــــــف عل يُحــــــدد عــــــن طري

ــــ  ظــــروف ب ــــه وواق ــــين توقعــــات الموظــــف حــــول وظيفت ــــرق ب ــــوظيفي هــــو نتــــاج الف ــــرح آخــــر أن الرضــــا ال ــــة العمــــل. واقت يئ
ــــوظيفي للموظــــف. وفــــي توضــــيح آخــــر  العمــــل. وكلمــــا اختلفــــت توقعــــات العامــــل عــــن واقــــ  الوظيفــــة، انخفــــ  الرضــــا ال

اتجــــة عــــن المجمــــوع الصــــافي للمفهــــوم ذكــــره أحــــد البــــاحثين قــــال إن الرضــــا الــــوظيفي هــــو موقــــف تجــــاه وظيفــــة المــــرء الن
للمشـــــاعر الإيجابيـــــة والســـــلبية للفـــــرد التـــــي يعـــــاني منهـــــا فـــــي العمـــــل. إذا كـــــان تكـــــرار التجـــــارب العاطفيـــــة الســـــلبية أكبـــــر 
مــــــــــــــــن تكــــــــــــــــرار التجـــــــــــــــــارب العاطفيــــــــــــــــة الإيجابيـــــــــــــــــة، فــــــــــــــــ ن نتـــــــــــــــــايج الرضــــــــــــــــا الـــــــــــــــــوظيفي تكــــــــــــــــون منخفضـــــــــــــــــة. 

(Johnson,2012:158 أن الرضـــــــا الـــــــوظيفي متعـــــــدد الأوجـــــــه ومعقـــــــد .) يمكنـــــــه وصـــــــف أشـــــــياء مختلفـــــــة لأشـــــــخاص
ــــــى أن يكــــــون مــــــرتبط مباشــــــرة  ــــــي العمــــــل. عمومــــــا ينظــــــر إل ــــــين. وهــــــو شــــــعور الموظــــــف بالتحصــــــيل والإنجــــــاز ف مختلف
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ــــى الإثــــارة والســــرور بعمــــل الشــــخص والأســــاس الــــذي يســــاهم فــــي التقــــدير  بالكفــــاءة وازدهــــار الفــــرد. وانــــه يشــــير أيضًــــا إل
 & Suleman)فـــــــــة التـــــــــي تســـــــــبب الشـــــــــعور بالرضـــــــــا والتقـــــــــدم والـــــــــدخل وتحقيـــــــــق الأهـــــــــداف المختل

Hussain,2018:2).. 
لقـــد أصـــبح مفهــــوم الرفـــاه مهمًـــا بشــــكل متزايـــد منـــذ الاعتــــراف بـــأن الصـــحة هــــي أكثـــر مـــن غيــــاب  الرفااااه العااااام: - ب

ــــة بجــــودة  المــــرض ــــاطق، أســــتُبدلت الرفاهي ــــي بعــــ  المن ــــة. ف ــــة والاجتماعي ــــة الرفاهيــــة الجســــدية والعقلي ولكــــن أيضًــــا حال
ـــــاة ـــــا( والحصـــــول  الحي ـــــد )جســـــديًا وذهنيً ـــــى العمـــــل بشـــــكل جي ـــــدرة عل ـــــق بالق ـــــي تتعل أو بعـــــ  المصـــــطلحات الأخـــــرى الت

. إن الرفاهيـــــة، وهـــــي مفهـــــوم مهـــــم فـــــي علـــــم الـــــنفس الإيجـــــابي الـــــذي (Smith,2005:1)علـــــى حالـــــة مزاجيـــــة إيجابيـــــة. 
الرفاهيـــــــة الذاتيـــــــة والنفســـــــية(، فـــــــ ن يَعِــــــدُها بأنهـــــــا مكافئِـــــــة للســـــــعادة بمعنـــــــى مـــــــا، وأن للرفاهيـــــــة مفـــــــاهيم مختلفـــــــة )مثـــــــل 

فــــــي حــــــين عُرفــــــت الرفاهيــــــة  الرفاهيــــــة الذاتيــــــة تعنــــــي بشــــــكل عــــــام الســــــعادة والاســــــترخاء والغيــــــاب النســــــبي للمشــــــكلات،
وصـــــــف الرفاهيـــــــة والســـــــعادة كمرادفـــــــات، أوضـــــــح أن أن النفســـــــية علـــــــى أنهـــــــا تحـــــــدي وجهـــــــد وســـــــعي للنمـــــــو الفـــــــردي. و 

ــــــة كانــــــت أعلــــــى لأن المشــــــاعر الإيجا فــــــ ن المتغيــــــرات مثــــــل ولهــــــذا  بيــــــة كانــــــت أكثــــــر مــــــن المشــــــاعر الســــــلبية.الرفاهي
التعـــــــاون بـــــــين المـــــــوظفين، والتقيـــــــيم النزيـــــــه والمحايـــــــد والتغذيـــــــة المرتـــــــدة، والمنـــــــاخ التنظيمـــــــي الإيجـــــــابي، وممارســــــــات 
، العـــــاملين التـــــي تركـــــز علـــــى العمـــــل، ومنـــــاخ بيئـــــة العمـــــل، والتطـــــوير المهنـــــي لهـــــا تـــــأثير مهـــــم علـــــى رفاهيـــــة العـــــاملين
وعــــــن طريـــــــق بعــــــ  الدراســـــــات ثبــــــت ان هنـــــــاك علاقــــــة ســـــــلبية بــــــين الســـــــلامة النفســــــية للمـــــــوظفين وســــــاعات العمـــــــل 
الطويلـــــة، وعـــــبء العمـــــل والضـــــغط المفـــــرط، وعـــــدم الســـــيطرة علـــــى العمـــــل، وعـــــدم المشـــــاركة فـــــي عمليـــــة صـــــن  القـــــرار 

تجاريــــة، بطريقـــــة جيــــدة أو ســـــيئة. ونهــــج الإدارة الغــــام . يمكـــــن أن تــــؤثر الرفاهيــــة علـــــى أداء المــــوظفين فـــــي الحيــــاة ال
عنــــــدما يشــــــعر الموظفــــــون بالرضــــــا، فمــــــن المــــــرجح أن يقومــــــوا بعملهــــــم بشــــــكل أفضــــــل وأكثــــــر ســــــعادة. بالإضــــــافة إلــــــى 
ــــة العمــــل والمنــــزل للمــــوظفين فــــي التــــأثير ســــلبًا علــــى العمــــل  ــــك، يتســــبب القلــــق والمتاعــــب التــــي يســــببها كــــل مــــن بيئ ذل

 . (Akar & Ustuner,2017:164-165)الذي يقومون به، 
ـــــوع مـــــن الرضـــــا  التاااااوازن باااااين الحيااااااة والعمااااال: - ت ـــــاة هـــــو فـــــي الأســـــاس ن ـــــين العمـــــل والحي ـــــوازن ب إن مفهـــــوم الت

والأداء الجيـــــد فــــــي العمــــــل وفــــــي المنــــــزل مــــــ  الحــــــد الأدنـــــى مــــــن تضــــــارب الأدوار. وجــــــد البــــــاحثون فــــــي أثنــــــاء فحــــــص 
ــــى حيــــاة عمــــل عاليــــة الجــــودة علــــى أنهــــا  حيــــاة لا توجــــد فيهــــا آثــــار ســــلبية علــــى تصــــورات المــــوظفين أنهــــم ينظــــرون إل

ـــــوازن  ـــــرغم مـــــن أن اخـــــتلال الت ـــــا لطلبـــــات العمـــــل غيـــــر الملايمـــــة. وعلـــــى ال الحيـــــاة الشخصـــــية، كمـــــا أنهـــــا ســـــتظهر غيابً
ــــــتحكم بشــــــكل أفضــــــل فــــــي عملهــــــم  ــــــاة فــــــي العمــــــل يمثــــــل مشــــــكلة للمــــــوظفين، إلا أنهــــــم يحــــــاولون ال ــــــين العمــــــل والحي ب

عــــــب المنظمـــــات دورًا حيويًــــــا فـــــي تعزيــــــز التـــــوازن بــــــين العمـــــل والحيــــــاة. إذ وحيـــــاتهم الشخصــــــية. وفـــــي هــــــذا الســـــياق، تل
تشــــــمل معظـــــــم اســـــــتراتيجيات العمـــــــل والحيـــــــاة الشـــــــايعة بــــــرامج رعايـــــــة الأســـــــرة والمزايـــــــا الصـــــــديقة للمـــــــوظفين وترتيبـــــــات 

-Mohanty & Jena,2016:16)العمـــــل المرنـــــة والاستشـــــارات الماليـــــة والرفـــــاه وخـــــدمات الراحـــــة الشخصـــــية. 
ـــــي . و (17 ـــــة الأخـــــرى تُعـــــد المجـــــالات المهمـــــة ف مـــــن المهـــــم توضـــــيح ان العمـــــل مـــــ  وجـــــود الاســـــرة والالتزامـــــات الحياتي

حيـــــاة الفــــــرد، ولهــــــذا فهنـــــاك حاجــــــة ماســــــة لتحقيــــــق التـــــوازن بــــــين احتياجــــــات الحيــــــاة ومتطلبـــــات العمــــــل ودمجهمــــــا معــــــاً 
وفير مســـــتلزمات التـــــوازن مـــــن قبــــــل وتحقيـــــق التـــــوازن بينهمـــــا وهـــــذا مـــــا يمثــــــل تحـــــدياً للعـــــاملين ممـــــا يتوجـــــب تــــــدخل وتـــــ

(.  وهنــــاك إجمــــاع عــــام Valk, 2011:39المنظمــــة ويختلــــف هــــذا الموضــــوع تبعــــاً لاخــــتلاف الثقافــــات المختلفــــة. )
ــــار  ــــا ولهــــا آث ــــ  المــــوظفين تقريبً ــــل جمي ــــر مــــن قب ــــدير كبي ــــاة يحظــــى بتق ــــين العمــــل والحي ــــوازن ب ــــى أن الت بــــين العلمــــاء عل

ــــة ــــة الأشــــخاص و نتاجي ــــى رفاهي ــــي جميــــ  أنحــــاء العــــالم، وتظهــــر الأبحــــاث الموجــــودة أن الأشــــخاص  مهمــــة عل العمــــل ف
الـــذين يــــدركون التــــوازن بـــين عملهــــم وأدوارهــــم فـــي الحيــــاة يميلــــون إلــــى أن يكونـــوا أكثــــر رضــــا عـــن حيــــاتهم ويبلغــــون عــــن 

 (. Haar et al.,2014:5صحة بدنية وعقلية أفضل. )
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ــــتحكمالساااايطرة علااااى العماااال:  - ث ــــى العمــــل أو ال ــــي ســــيطرة  الســــيطرة عل بالعمــــل هــــو خاصــــية أساســــية للعمــــل وتعن
الفــــــرد علــــــى مهمتــــــه وســــــلوكه وادايــــــه وتعنــــــي ايضــــــاً قــــــدرة الفــــــرد علــــــى التــــــأثير بالعمــــــل وبيئتــــــه للحصــــــول علــــــى نتــــــايج 
ـــــة بعملـــــه وان  ـــــف المتعلق ـــــر المواق ـــــرد يمكـــــن ان يـــــؤثر أو يغي ـــــأن الف ـــــاد ب ـــــى العمـــــل الاعتق ـــــة، وتعكـــــس الســـــيطرة عل مجزي

ـــــي حالـــــة تكـــــون عـــــاملًا مســـــاعداً  ـــــى تحســـــينه، وف ـــــار الســـــلبية لضـــــغط العمـــــل وكـــــذلك المســـــاعدة عل ـــــى تعـــــوي  الآث عل
ـــــاب وايضـــــاً العرضـــــة  ـــــاة مـــــن امـــــراض القلـــــب والاكتئ ـــــر عرضـــــةً للمعان ـــــى العمـــــل ســـــيكون العـــــاملين اكث عـــــدم ســـــيطرة عل

ا مغـــــادرة للإجهـــــاد واخـــــتلال التـــــوازن بـــــين العمـــــل والحيـــــاة وانخفـــــاض فـــــي الرضـــــا الـــــوظيفي وضـــــعف الأداء وزيـــــادة نوايـــــ
المنظمـــــة ،ولهـــــذا علـــــى إدارات المنظمـــــات الانتبـــــاه لتـــــأثير الســـــيطرة علـــــى العمـــــل علـــــى ســـــلوك العـــــاملين ومراقبـــــة كيفيـــــة 

ـــى العمـــل.) ( وكـــذلك  تشـــير الســـيطرة علـــى Wen et al.,2020:1 أداء المهـــام وتحســـين مســـتوى ســـيطرتهم عل
ــــذاتي أو حريــــة العمــــل( ــــا الحكــــم ال ــــذي يشــــعر فيــــه الأفــــراد بأنــــه يمكــــنهم  العمــــل )التــــي يطلــــق عليهــــا أحيانً إلــــى المــــدى ال

التــــأثير بشــــكل مباشــــر علــــى بيئــــاتهم. إذ يتمتــــ  العــــاملون الــــذين يمتلكــــون درجــــة عاليــــة مــــن الــــتحكم فــــي العمــــل بفرصــــة 
الإدارة الذاتيـــــة لأن لـــــديهم الحريـــــة فـــــي ممارســـــة مبـــــادرتهم الشخصـــــية وحكمهـــــم عـــــن طريـــــق تحديـــــد أهـــــداف ومســـــؤوليات 

ـــــف يجـــــب أن يـــــؤدوا عملهـــــم )أي، الأســـــاليب عملهـــــم )أي المهـــــ ـــــي يجـــــب علـــــيهم العمـــــل عليهـــــا(، وكي ام أو المشـــــاري  الت
ــــــا مــــــا  التــــــي ينبغــــــي اســــــتخدامها(، والجــــــدول الزمنــــــي الــــــذي سيســــــتخدمونه للقيــــــام بــــــه مــــــن مهــــــام العمــــــل المختلفــــــة وغالبً

قــــرارات الرؤســــاء التــــي تنطــــوي درجــــة عاليــــة مــــن الــــتحكم فــــي العمــــل علــــى مشــــاركة العــــاملين، ومــــن ثــــم التــــأثير علــــى 
ها عمــــلًا، فمــــن العــــاملين مــــن يمتلــــك  تــــؤثر علــــى عملهــــم. وهنــــاك مــــن تطــــرق الــــى الســــيطرة علــــى الحيــــاة الشخصــــية بعَــــد 
الســـــيطرة فـــــي العمــــــل والحيـــــاة الشخصـــــية ومــــــنهم مـــــن لا يمتلـــــك الاثنــــــين وفـــــي الحـــــالتين ســــــوف يكـــــون هنـــــاك تــــــأثيرات 

 .(Lapierre, & Allen,2012:1501-1502)طرة. على البيئتين ايجابيةً أو سلبيةً حسب مدى السي
:  إن ظــــــروف العمــــــل يمكــــــن أن تكــــــون أي شــــــيء موجــــــود حــــــول الموظــــــف ويمكــــــن أن تــــــؤثر ظااااااروف العماااااال - ج

ــــــى روح العمــــــل،  ــــــؤثر عل ــــــة يمكــــــن أن ت ــــــة وداخلي ــــــة خارجي ــــــه، أن ظــــــروف العمــــــل هــــــي حال ــــــه لواجبات ــــــة أداي ــــــى كيفي عل
الأصـــــــوات او الضوضــــــــاء، الإضـــــــاءة والألــــــــوان، والغــــــــازات فهنـــــــاك عوامــــــــل ماديـــــــة مثــــــــل، عامـــــــل التهويــــــــة، الحــــــــرارة، 

ــــــــة والنفســــــــية  ــــــــواحي الاجتماعي ــــــــة تشــــــــمل الن ــــــــر مادي ــــــــاك عوامــــــــل غي ،والاشــــــــعاع ،والابخــــــــرة الضــــــــارة ، والمكــــــــان، وهن
والتنظيميــــــة للعمــــــل وهنــــــاك عوامــــــل متعلقــــــة بتنظــــــيم الإنتــــــاج مثــــــل نوبــــــة العمــــــل وجــــــدول العمــــــل ووقــــــت العمــــــل ووتيــــــرة 

ــــذا فــــ ن بيئــــة العمــــل اللايقــــة هــــي حالــــة يمكــــن للأفــــراد عــــن طريقهــــا القيــــام بعملهــــم بطريقــــة العمــــل والاجهــــاد المفــــر  ط  ل
ـــــة وصـــــحية ومريحـــــة. )  & Al-Omari & Okasheh,2017:15545; Bakoticمثاليـــــة وآمن

Babic,2013:207 وتــــــؤثر ظــــــروف العمـــــــل الصــــــعبة علـــــــى أداء العــــــاملين، لـــــــذلك مــــــن الضـــــــروري اتخــــــاذ تـــــــدابير .)
العمـــــل غيـــــر المريحـــــة، وتنفيـــــذ الســـــلامة فـــــي العمـــــل لضـــــمان ظـــــروف العمـــــل دون خطـــــر علـــــى للقضـــــاء علـــــى ظـــــروف 

ــــــف عواقبهــــــا. ــــــل تخفي ــــــى الأق ــــــة، أو عل ــــــب الحــــــوادث والإصــــــابات والأمــــــراض المهني ــــــاة أو الصــــــحة، أو لتجن فــــــي و  الحي
 ســـــياق الســـــلامة فـــــي العمـــــل، يجـــــب أن نتحـــــدث عـــــن المعـــــدات التـــــي يســـــتخدمها العـــــاملون فـــــي عملهـــــم اليـــــومي. يجـــــب
ــــــرات، ومــــــا إلــــــى ذلــــــك(  أن تكــــــون المعــــــدات )الآلات، والمعــــــدات، والمصــــــان ، والأدوات، والإمــــــدادات، ومعــــــدات المختب
التـــــي يســــــتخدمها العــــــاملون فــــــي عملهــــــم عاملــــــة بشــــــكل صــــــحيح لتجنــــــب الإصــــــابات فــــــي العمــــــل أو الأداء المــــــنخف . 

ــــة الم ــــى كيفيــــة العمــــل مــــ  المعــــدات لأن مناول عــــدات غيــــر الكافيــــة يمكــــن أن تــــؤدي ومــــن الضــــروري تــــدريب العمــــال عل
إلــــى حـــــوادث أو انحرافـــــات فـــــي الأداء بغــــ  النظـــــر عـــــن كميـــــة المعـــــدات المناســــبة. يجـــــب أن يكـــــون تـــــدريب العـــــاملين 

 & Bakoticموجهـــــــــاً نحـــــــــو الاســـــــــتخدام الســـــــــليم لمعـــــــــدات الحمايـــــــــة للمكـــــــــاين والحمايـــــــــة الشخصـــــــــية 
Babic,2013:207).) 
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مـــــل هـــــو نـــــوع مـــــن القلـــــق والاكتئـــــاب ينشـــــأ عـــــن التواجـــــد فـــــي مكـــــان أن الإجهـــــاد فـــــي العالاجهااااااد فاااااي العمااااال:  - ح
العمــــــل ولــــــه عواقــــــب مختلفــــــة علـــــــى الفــــــرد. وهــــــو مشــــــكلة لمنظمــــــات اليـــــــوم ويمكــــــن أن يفــــــرض تكلفــــــة باهظــــــة علـــــــى 
المنظمـــــة. فكلمـــــا كانـــــت المنظمـــــة قـــــادرة علـــــى إخـــــلاء مكـــــان العمـــــل مـــــن التـــــوتر وتطـــــوير موقـــــف إيجـــــابي تجـــــاه عملهـــــا 

فأنهـــــا ســـــتحقق أهـــــدافها بســـــهولة أكثـــــر. وللإجهـــــاد اعـــــراض نفســـــية وهـــــي المشـــــاكل العاطفيـــــة  وخلـــــق الظـــــروف المناســـــبة
والمعرفيـــــة التـــــي تنشـــــأ عـــــن اضـــــطرابات الضـــــغط المهنـــــي. والاســـــتياء مـــــن الوظيفـــــة وهـــــو أحـــــد العواقـــــب الأكثـــــر شـــــيوعًا 

ــــأخر بعملــــه وهــــو غيــــر راضٍ عــــن وظيفتــــه، ولا للإجهــــاد فــــي العمــــل.  يــــرى ســــبباً ونعنــــي بــــه الشــــخص الــــذي يتــــردد ويت
ــــــد. ــــــام بــــــذلك بشــــــكل جي ــــــة  كافيــــــاً للقي ــــــاط والعزل ــــــق والملــــــل والإحب ــــــاب والقل وتشــــــمل الأعــــــراض النفســــــية الأخــــــرى، الاكتئ

ــــــرتبط  ــــــي حــــــين ت ــــــه ف ــــــي التشــــــخيص لأن ــــــر صــــــعوبة ف ــــــة، وأن للإجهــــــاد اعــــــراض جســــــدية وهــــــذه الأعــــــراض أكث والكراهي
فهــــــم هــــــل ان هــــــذه الأمــــــراض مجــــــرد فمــــــن الصــــــعب  بعــــــ  ظــــــروف العمــــــل بــــــبع  الأمــــــراض والإعاقــــــات الجســــــدية،

نتيجــــة للمهنــــة أو تــــأثير جوانــــب أخــــرى مــــن حيــــاة المــــرء ومــــ  ذلــــك، تشــــير الأدلــــة البحثيــــة إلــــى وجــــود علاقــــة دايمًــــا بــــين 
يُعَــــدُ مــــرض القلــــب والأوعيــــة الدمويــــة مــــن أكثــــر أعــــراض المــــرض و  الإجهــــاد المهنــــي والأعــــراض والأمــــراض الجســــدية.

ي. والاعـــــراض الأخـــــرى هـــــي الاعـــــراض الســـــلوكية والتـــــي منهـــــا مـــــا يتعلـــــق بالعـــــاملين البـــــدني المرتبطـــــة بالإجهـــــاد المهنـــــ
ـــــدان الشـــــهية او  ـــــل الســـــلوكيات المتضـــــاربة تجـــــاه زمـــــلاء العمـــــل أو افـــــراد الاســـــرة والشـــــراهة فـــــي الاكـــــل أو فق أنفســـــهم مث

ــــل التغيــــب عــــ ــــق بالمنظمــــة مث ن العمــــل تعــــاطي الكحــــول والمخــــدرات والمشــــاكل الشخصــــية بشــــكل عــــام، ومنهــــا مــــا يتعل
وزيـــــادة حـــــوادث العمـــــل ونقـــــص الإنتاجيـــــة وفقـــــدان الوظـــــايف وغيرهـــــا. وهنـــــاك مـــــن العوامـــــل التـــــي تســـــبب الاجهـــــاد فـــــي 

التمييـــــــز فـــــــي مكـــــــان العمـــــــل، وانعـــــــدام الأمـــــــن الـــــــوظيفي، والحساســـــــية المفرطـــــــة لإنجـــــــاز الأمـــــــور بشـــــــكل  العمـــــــل مثـــــــل
ـــــــة و  ـــــــرط، ونقـــــــص الملاحظـــــــات. والتوقعـــــــات الخاطئ القضـــــــايا والمشـــــــكلات الاقتصـــــــادية، صـــــــحيح، وعـــــــبء العمـــــــل المف

  (.Singh et al.,2019:1-2( )Wong & Lam,2013:1وساعات العمل الطويلة. )
 

 ثانياً: الإبداع الوظيفي
ــــق بالعوامــــل الفرديــــة  مفهااااوم الابااااداع الااااوظيفي .1 ــــوظيفي ظــــاهرة معقــــدة ولهــــا أســــباب متعــــددة تتعل : ان الابــــداع ال

بـــــداع الـــــوظيفي يتطلـــــب القـــــدرة )الخبـــــرة والمهـــــارات( ومواصـــــفات الشخصـــــية ، والســـــياقية فعلـــــى المســـــتوى الفـــــردي فـــــأن الا
ــــــة الخاصــــــة بالمهمــــــة  ــــــدرات يحتــــــاج العــــــاملون للحصــــــول علــــــى المهــــــارات العامــــــة ،ومهــــــارات المعرف ــــــق بالق وفيمــــــا يتعل
كأســـــاس لتحويـــــل الأفكـــــار الإبداعيـــــة الـــــى منتجـــــات وعمليـــــات تجاريـــــة أو اعمـــــال أخـــــرى داخـــــل المنظمـــــة ،كمـــــا تلعــــــب 

ناصــــــر المتعلقــــــة بالشخصــــــية دوراً حاســــــماً فــــــي تعزيــــــز الجهــــــود الإبداعيــــــة مثــــــل المواقــــــف المنفتحــــــة والمرنــــــة وعقليــــــة الع
ـــــي  ـــــول احتمـــــال الفشـــــل ، وف ـــــدة وقب ـــــة أشـــــياء جدي ـــــي تمكـــــن الافـــــراد مـــــن الاســـــتعداد لتجرب ـــــرات الت المخـــــاطرة تجـــــاه التغيي

ــــــة المهيمنــــــة ــــــداف  الــــــداخلي يشــــــكل القــــــوة الداخلي ــــــة  الوقــــــت نفســــــه ،فــــــأن ال التــــــي تــــــدف  الفــــــرد لمواجهــــــة الشــــــدايد المتعلق
ــــــل )الاســــــتقلالية ،  ــــــة بالوظيفــــــة مث ــــــي تشــــــمل العوامــــــل المتعلق ــــــق بالعوامــــــل الســــــياقية الت ــــــداعي .وفيمــــــا يتعل بالعمــــــل الإب
والمهـــــام غيـــــر الروتينيـــــة ، والمـــــوارد والوقـــــت الكـــــافيين، والعلاقـــــات الاجتماعيـــــة ( وامـــــا ســـــياق فريـــــق العمـــــل الـــــذي يشـــــير 

كــــوين الفريـــــق، وعمليــــات الفريــــق، والتماســـــك بــــين أعضــــاء الفريـــــق ( واخيــــراً العوامــــل المتعلقـــــة بالمنظمــــة وهـــــي الــــى  ) ت
ـــــراً اعتمـــــاداً علـــــى حجـــــم المنظمـــــة وحصـــــتها الســـــوقية والصـــــناعة  ـــــف اختلافـــــاً كبي ـــــداً فـــــي التقيـــــيم لأنهـــــا تختل الأكثـــــر تعقي

ـــــدُ مـــــن ا لعوامـــــل التـــــي تلقـــــى اهتمامـــــاً متزايـــــداً مـــــن خبـــــراء الابـــــداع التــــي تعمـــــل بهـــــا المنظمـــــة والثقافـــــة التنظيميـــــة التـــــي تُع 
والبـــــــاحثين . وبتفاعـــــــل العوامـــــــل الفرديـــــــة مـــــــ  العوامـــــــل الســـــــياقية وبشـــــــكل صـــــــحيح ســـــــيؤدي هـــــــذا الـــــــى التـــــــأثير علـــــــى 

 (.Ngo,2018:13-14سلوكيات العمل الإبداعي بشكله الإيجابي. )
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إدخـــــال منـــــتج جديـــــد او عمليـــــة او طريقـــــة او  ( الابـــــداع علـــــى أنـــــه إمـــــا1934( فـــــي عـــــام )Schumpeterفقـــــد عـــــرف )
(. وفــــي دراســــةٍ ركــــزت علــــى اثنــــين مــــن ســــلوكيات Ahmed & Ahmed,2015:3نظــــام جديــــد الــــى المنظمــــة. )

عمليــــة الابــــداع الفــــردي )توليــــد الفكــــرة وتنفيــــذها( عرفــــت الابــــداع الــــوظيفي علــــى انــــه بنــــاء متعــــدد الأبعــــاد وشــــامل يجســــد 
 De Jong & Deفين عـــن طريقهــــا المســـاهمة فـــي عمليــــة الابـــداع. )جميـــ  الســـلوكيات التـــي يمكــــن للمـــوظ

Hartog,2007:43 فـــــي حـــــين عرفـــــه آخـــــر بأنـــــه انتـــــاج العـــــاملين النـــــاجح عـــــن طريـــــق اســـــتيعاب واســـــتغلال الحداثـــــة .)
فـــــي المجــــــالين الاقتصــــــادي والاجتمـــــاعي أو هــــــو تلــــــك الظــــــاهرة التـــــي تبنــــــي القيمــــــة وتعـــــزز الميــــــزة التنافســــــية وتحســــــين 

(.  ويمكننــــا القــــول ان الابــــداع الــــوظيفي هــــو كــــل Cerinsek & Dolinsek,2009:167التنظيميــــة. )الاســــتدامة 
ــــــديم الأفكــــــار، هــــــذه القــــــدرات  ــــــديهم القــــــدرة والمهــــــارة علــــــى تق ــــــر معــــــروف يصــــــدر مــــــن مــــــوظفين ل مــــــا هــــــو جديــــــد وغي

ــــــــذكاء والشخصــــــــية وحتــــــــى الوراثــــــــة، شــــــــرط ان ت كــــــــون هــــــــذه والمهــــــــارات ناتجــــــــة مــــــــن المعرفــــــــة والخبــــــــرة والمواهــــــــب وال
ــــــا، وتكــــــون مدعومــــــة بطبيعــــــة الحــــــال مــــــن إدارات  ــــــى المنظمــــــات ثاني ــــــذ أولا وتضــــــيف قيمــــــة ال ــــــة التنفي ــــــداعات ممكن الاب
المنظمـــــات المؤمنـــــة بـــــالتغيير والداعمـــــة للمـــــوظفين المبـــــدعين والتـــــي تكـــــاف  علـــــى الابـــــداعات.  وينشـــــأ هـــــذا الابـــــداع فـــــي 

ــــول للمشــــكلات التــــي تع ــــى إيجــــاد الحل تــــرض عمــــل المنظمــــات. وبالاعتمــــاد علــــى مــــا ذكــــر آنفــــاً الاغلــــب مــــن الحاجــــة ال
نعــــرف الابــــداع الــــوظيفي هــــو قــــدرة ومهــــارة المــــوظفين علــــى توليــــد الأفكــــار الجديــــدة الأصــــيلة وترويجهــــا وتنفيــــذها نتيجــــة 

ـــــراد شـــــرط إضـــــاف ـــــرد أو بالتفاعـــــل مـــــ  مجموعـــــةٍ مـــــن الاف ـــــق ف ـــــة عـــــن طري ـــــرات والمعرف ة القيمـــــة مـــــا يمتلكـــــون مـــــن الخب
 فيذ.و مكانية التن

ـــــاح ولتحقيـــــق هـــــذه : أهمياااااة الاباااااداع الاااااوظيفي . 2 ـــــى البقـــــاء والمنافســـــة والارب تســـــعى المنظمـــــات عـــــن طريـــــق عملهـــــا ال
ـــــي  ـــــاك الكثيـــــر مـــــن السياســـــات الت ـــــة للوصـــــول الـــــى مبتغاهـــــا، وهن ـــــ  الســـــتراتيجيات والخطـــــط الكفيل الأهـــــداف عليهـــــا ان تتب

ظيفي مبــــدأ مـــــن مباديهـــــا ليحقــــق مـــــا تهـــــدف وتســـــعى تســــاعدها علـــــى ذلـــــك ومــــن هـــــذه السياســـــات اتخــــاذ دعـــــم الابـــــداع الـــــو 
اليــــــه، لــــــذا كــــــان للأبــــــداع الــــــوظيفي أهميــــــة وفوايــــــد علــــــى مســــــتوى العــــــاملين والمنظمــــــة وحتــــــى علــــــى مســــــتوى اقتصــــــاديات 

 (Alharbi,2019:2الدول، سنعرض هنا بع  النقاط التي تخص الأهمية والفوايد)
ــــــة ذات صــــــلة فــــــي الاقتصــــــاد فهــــــو ضــــــروري ع - أ ــــــداع وظيف ــــــتج أو خدمــــــة ا.  للأب ــــــاك تســــــويق من ــــــدما يكــــــون هن ن

جديـــــدة أو تحســـــينها بـــــدلًا مـــــن المنتجـــــات أو الخـــــدمات الحاليـــــة، وهـــــذا مـــــا يفســـــر أن الابـــــداع أمـــــر بـــــالغ الأهميـــــة لأنـــــه 
 يؤدي إلى ظهور منتجات وخدمات جديدة إلى السوق تخدم الوض  الاقتصادي.

ــــــاج  - ب ــــــة إنت ــــــى عملي ــــــى التوصــــــل إل ــــــداع أن يعمــــــل عل ــــــة الأعمــــــال ب.  يمكــــــن للأب ــــــى تحســــــين عملي ــــــة أو حت بديل
الحاليــــــة. إن التوصــــــل إلــــــى شــــــكل جديــــــد مــــــن أشــــــكال الإنتــــــاج، ينطــــــوي علــــــى كفــــــاءة قصــــــوى لأنــــــه يتعلــــــق بالإنتــــــاج 

 ويمكن أن يشمل تقليل الوقت أو زيادة الإنتاج أو إنتاج منتجات أفضل وتقليل الكلف.
ق تســــويقية سلســــة للبيــــ  وتعامــــل مــــرن مــــ  ت.  الــــدخول الــــى أســــواق جديــــدة عــــن طريــــق الابــــداع فــــي إيجــــاد طــــر  - ت

 العملاء. فأن هذا سيزيد من الحصة السوقية للمنظمة فضلًا عن الزيادة في الأرباح.
المتكــون  (De Jong & Hartog, 2010 :25&29)اعتمــد الباحثــان علــى مقيــاس .  أبعاااد الابااداع الااوظيفي: 3

 من بعدين وكم يأتي: 
a. :يُعـــــدر تصـــــور الأفكـــــار الجديـــــدة واستكشــــافها واســـــتغلالها لحـــــدٍ بعيـــــد أساسًـــــا للإبـــــداع.  استكشااااااف وتولياااااد الفكااااارة

ـــاجح، فـــ ن هـــذه الخطـــوة تســـهم إلـــى حـــد  ـــى حـــل ن فـــ ن أهـــم خطـــوة هـــي وجـــود فكـــرة جديـــدة لـــديها القـــدرة علـــى أن تتحـــول إل
بأنــــــــه تجربــــــــة لأفكــــــــار أو طــــــــرق  الاستكشــــــــاف. ويعــــــــرف ) (Bezergianni,2013:1-2كبيــــــــر فــــــــي الإبــــــــداع الشــــــــامل، 
، وانــــه قــــدرة الفــــرد المبــــدع علــــى تبنــــي العمليــــات  (Bierly & Daly,2007:494)جديــــدة جذريــــة للقيــــام بالأشــــياء. 

ـــــــــي الماضـــــــــي. ـــــــــك المســـــــــتخدمة ف ـــــــــدة عـــــــــن تل ـــــــــدة الفري إن  (.(Yalcinkaya,2007:66   والمنتجـــــــــات والخـــــــــدمات الجدي
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ــــــد  ــــــاً تتضــــــمن تولي ــــــة تقريب ــــــ  الأفكــــــار الإبداعي ــــــار الأفضــــــل منهــــــا وتصــــــدر مــــــن المــــــوظفين أصــــــحاب جمي الأفكــــــار واختي
ــــة المنظمــــة وهــــي  ــــ  مــــن داخــــل بيئ ــــب تنب ــــي الغال ــــرة والمهــــارات والخيــــال الواســــ ، ومصــــادر هــــذه الأفكــــار ف ــــة والخب المعرف
المصـــــدر الأســـــاس )المصـــــدر الـــــداخلي( إذ تســـــلط الضـــــوء علـــــى مجـــــالات التســـــويق والمبيعـــــات والإدارة العليـــــا ومـــــدخلات 

ســــة والتطــــوير، ومــــن المصـــــادر الخارجيــــة فــــي شــــكل مشـــــاركة مــــن قبــــل العمــــلاء الـــــذين لــــديهم رغبــــاتهم واحتياجـــــاتهم الدرا
وحلــــــولهم للمنتجــــــات الممكنــــــة، وقــــــد يقــــــدم المنافســــــون أيضًــــــا أفكــــــارًا جديــــــدة. فــــــيمكن أن تحــــــرض معرفــــــة منــــــتج المنــــــافس 

الفعـــــل مــــن قبــــل المنظمــــة. ويمكــــن اســـــتخدام فريقًــــا مــــن المــــوظفين لإنشــــاء منــــتج جديـــــد أو تحســــين منــــتج جــــرى تســــويقه ب
الأســــاليب والأدوات المســــاعدة فــــي توليــــد الأفكــــار والتــــي تســــاعد علــــى عــــدد وجــــودة الأفكــــار المتولــــدة ومــــن ثــــم يُعــــد توليــــد 
الأفكــــــار امــــــراً ضــــــرورياً فــــــي عمليــــــة الابــــــداع، وتُحــــــدد هــــــذه الأدوات والأســــــاليب مــــــن قبــــــل الموظــــــف المبــــــدع وبالاعتمــــــاد 

لمنظمـــــة. ويجـــــب ان يُؤخـــــذ بنظـــــر الاعتبـــــار ان الأفكـــــار المتولـــــدة متوايمـــــة مـــــ  رســـــالة ورؤيـــــة المنظمـــــة علـــــى مـــــا تـــــوفره ا
(. وعلــــى الإدارات تحديــــد (Dorow et al.,2015:52-53  وقيمهــــا ومــــن هنــــا يتوضــــح أهميــــة بعــــد توليــــد الفكــــرة. 

ـــــاء ق ـــــداعاتهم وبن ـــــم لهـــــم لتشـــــجي  اب ـــــق الجـــــو الملاي ـــــدعين فـــــي المنظمـــــة وخل ـــــي كـــــل المـــــوظفين المب ـــــة ف ـــــة قوي اعـــــدة معرفي
مجــــــالات المنظمــــــة وكــــــذلك العمــــــل علــــــى اشــــــراك العمــــــلاء والمســــــتهلكين فــــــي توليــــــد الأفكــــــار المتناســــــبة مــــــ  احتياجــــــاتهم 

 (.Bodnar&Cohen,2011:22ورغباتهم عن طريق عملية منهجية وواضحة ومدروسة. )
ــــدون بطــــل أو داعــــم يُظهــــر الم :ب. دعاااام وتنفيااااذ الفكاااارة - ب ــــه ب ــــد لا مــــن المســــلم بــــه أن ــــزام، ق ــــابرة والإيمــــان والالت ث

ــــــيس حــــــدثًا عرضــــــيًا  ــــــارًا فــــــي المنظمــــــات ول ــــــة إمكاناتهــــــا الكاملــــــة إذ يجــــــب أن يصــــــبح الابــــــداع معي ــــــدرك الفكــــــرة الإبداعي تُ
ــــة  ــــى الحــــدث والفــــرد القــــوي التفكيــــر الــــذي يبــــذل قــــدرًا كبيــــرًا مــــن الجهــــد. والمطلــــوب دعــــم كــــل مــــن الفكــــرة الفردي يعتمــــد عل

د لاحــــض بعــــ  البــــاحثين أن أنواعًــــا مختلفــــة مــــن الأبطــــال ســــاعدوا فــــي التغلــــب علــــى مشــــاكل التنفيــــذ وعمليــــة الابــــداع. وقــــ
فــــي مراحــــل مختلفــــة مــــن تطــــور منــــتج أو العمليــــة الابداعيــــة. إن وجــــود هــــذا البطــــل يمكــــن أن يكــــون مفيــــد وضــــروري فــــي 

ــــــداع بمجــــــرد أ ــــــى منصــــــة الاب ــــــي يجــــــب أن تكــــــون موجــــــودة عل ــــــة الت ــــــواع الجهــــــات الفاعل ــــــد أن ــــــة تحدي ــــــاك رؤي ن يكــــــون هن
واضـــــحة للقضـــــايا التـــــي تحتـــــاج إلـــــى معالجـــــة. فأولئـــــك الـــــذين لـــــديهم أفكـــــار ابداعيـــــة يحتـــــاجون إلـــــى الاســـــتثمار لتطويرهـــــا 
ونشـــــرها. عـــــن طريـــــق إجـــــراء اتصـــــالات مـــــ  الـــــداعمين الـــــداخليين والخـــــارجيين ومقـــــدمي مـــــوارد المعرفـــــة والبنيـــــة التحتيـــــة. 

ــــداعم للفكــــرة هــــو الــــذي ســــيقوم بهــــ ــــربط الأشــــخاص والبطــــل ال ــــه شــــخص ي ــــداع بأن ــــاً مــــا يوصــــف بطــــل الاب ــــدور. وغالب ذا ال
ــــى نطــــاق أوســــ  عمليــــة  ــــد يكــــون شــــخص يــــدعم عل ــــذين يمكــــنهم مســــاعدتهما ق المتحمســــين حــــول فكــــرتهم مــــ  الآخــــرين ال

(. يجــــب تنفيــــذ الفكــــرة (Berendsen & Beckett,2015:1-2 الإبــــداع عــــن طريــــق تــــوفير الأذونــــات والمــــوارد.
قهــــــا. وتحــــــول عمليــــــة تنفيــــــذ الأفكــــــار الجديــــــدة إلــــــى ابــــــداعات فــــــي المنتجــــــات بمــــــا فــــــي ذلــــــك المنتجــــــات المدعومــــــة وتطبي

ــــــــي أي مــــــــن  ــــــــة والهياكــــــــل وف ــــــــات الاجتماعي ــــــــة والأنشــــــــطة الجديــــــــدة والعملي ــــــــداعات الإداري الجديــــــــدة أو الخــــــــدمات أو الاب
ا يقومـــــون ببنـــــاء نمـــــوذج نشـــــاطات المنظمـــــة الأخـــــرى وفـــــي هـــــذه الخطـــــوة تظهـــــر الســـــلوكيات الإبداعيـــــة للمـــــوظفين عنـــــدم

ـــــداعات  ـــــايج الإبداعيـــــة فـــــي الأســـــواق فـــــي نهايـــــة المطـــــاف أو جعـــــل الاب ـــــم إطـــــلاق النت ـــــاره وتعديلـــــه، ث ـــــداع واختب أولـــــي للإب
 (.(Ngo,2018:13جزءًا منتظمًا من العمليات التنظيمية. 

 
 الإطار التطبيقي للبحث -المبحث الثالث

ـــــــق يتعلـــــــق هـــــــذا الفصـــــــل بالجانـــــــب التطبيقـــــــي للبحـــــــث اذ   يتمحـــــــور حـــــــول ثـــــــلاث جوانـــــــب أساســـــــية، الجانـــــــب الاول يتعل
بفحــــــص اداة قيـــــــاس البحـــــــث واختبارهــــــا فـــــــي حـــــــين تعلــــــق الجانـــــــب الثـــــــاني بالوصــــــف الاحصـــــــايي لمتغيـــــــرات وابعادهـــــــا ،  
واهـــــتم الجانـــــب الثالـــــث باختبـــــار الفرضـــــيات الخاصـــــة بالبحـــــث ولإجـــــراء الجانـــــب التطبيقـــــي اعتمـــــد الباحـــــث علـــــى البرنـــــامج 

وهـــــو مـــــن البـــــرامج الاحصـــــايية الحديثـــــة التـــــي تعـــــد ســـــهله الاســـــتخدام فضـــــلا عـــــن الوضـــــوح (  PLS Smartالاحصـــــايي )
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فــــي مخرجاتهــــاس والــــذي ســــاعد البــــاحثين فــــي العلــــوم الاجتماعيــــة علــــى تحقيــــق فاعليــــة وكفــــاءة افضــــل فــــي تحقيــــق اهــــداف 
ــــ  الدراســــات التــــي يكتبونهــــاس اذ يعــــالج هــــذا البرنــــامج العينــــات صــــغيرة الحجــــمس ويتعامــــل م ــــة كــــون بيناتهــــا تتب عهــــا فــــي حال

التوزيـــــ  الطبيعـــــي ام لا تتبـــــ  التوزيـــــ  الطبيعـــــي اذ يمكـــــن اســـــتخدامه للعينـــــات الصـــــغيرة التـــــي يقـــــل عـــــدد مشـــــاهداتها عـــــن 
ـــــامج   (Hair et al,2017-2018,33)مشـــــاهدة او مســـــتجيب  (100) فـــــي  (Smart PLS)ويســـــتخدم برن

يــــــاس للتأكــــــد مــــــن صــــــدق وثبـــــات المقيــــــاس والثانيــــــة بنــــــاء واختبــــــار خطـــــوتين اساســــــيتين الاولــــــى بنــــــاء واختبــــــار نمـــــاذج الق
  النموذج الهيكلي.

 أولًا: فحص واختبار اداة قيا  البحث
يســــاعد الترميــــز الخــــاص بــــالفقرات الباحــــث فــــي عمليــــة تنظــــيم اســــلوب العــــرض لفقــــرات الترمياااال والتوصاااايف:   .1

العلاقـــــة بـــــين متغيـــــرات البحـــــث الرييســـــة وكمـــــا القيـــــاس اثنـــــاء اســـــتخدام البرنـــــامج الاحصـــــايي ولســـــهولة تحديـــــد طبيعـــــة 
 يأتي:

 ( الترميل والتوصيف2جدول )
 عدد البعد الفرعي المتغير

 العبارات
 الرمز

 
 المصدر

 
 جودة
 حياة

 العمل

    ; JS Van Laar et  al., 2007 6 الرضا الوظيفي .1
Akar&Ustuner,2017 

 JW 6 الرفاه العام .2

التوازن بين الحياة  .3
 والعمل

3 BL 

 CW 5 السيطرة على العمل .4

 WC 3 ظروف العمل .5

 WS 2 الاجهاد في العمل .6

 الابداع
 الوظيفي

 EG De Jong 5 استكشاف وتوليد الفكرة .1
&Hartog,2010;Van Minh 

et al.,2016 2. 5 دعم وتنفيذ الفكرة CI 

 المصدر: اعداد الباحثان باعتماد الادبيات                
والثبـــــات  (Validity)تُقـــــيم مقـــــاييس البحـــــث عـــــن طريـــــق مـــــا يعـــــرف بالصـــــدق : والثباااااات للمقياااااا . اختباااااار الصاااااد  2

(Reliability)  ـــــذا فهـــــو ـــــار، ل ـــــد اعـــــادة الاختب ـــــة عن ـــــايج مماثل ـــــان بنت ـــــاس بالإتي ـــــة المقي ـــــى درجـــــة امكاني اذ يشـــــير الثبـــــات ال
يكشــــف عــــن اتســــاق المقيــــاس، امــــا الصــــدق فيوضــــح هــــل ان المقيــــاس يقــــيس مــــا يفتــــرض ان يقيســــه، فهــــو يكشــــف عــــن 

تمــــد فــــي تطبيــــق هــــذا . واع(Hair et al, 2013:165-166دقــــة المقيــــاس فــــي تمثيــــل الظــــاهرة المــــراد دراســــتها )
ولغــــــرض تقيــــــيم نمــــــوذج القيــــــاس فــــــان هنــــــاك معــــــايير تســــــتخدم . (Smart-PLS)الاســــــلوب علــــــى البرنــــــامج الاحصــــــايي 

 (:3للتقييم وكما يوضحها جدول )
 ( معايير تقييم نموذج القيا 3جدول )

 الحد المقبول المعيار ت

 0.70≤ الفا  , كرونباخ0.60 ≥الثبات المركب  ثبات الاتساق الداخلي 1

 0.70≤ التشبع المعياري للمؤشر  ثبات المؤشر 2

 0.50≤  (AVE)متوسط التباين المستخلص  الصدق التقاربي 3

  Cross Loading اختبار استقلالية الفقرات الصدق التمييزي 4

 Variable Correlation-Root)اختبار عدم تداخل الابعاد 
Square of AVE) 

 (Hair et al, 2017)المصدر: اعداد الباحث باعتماد 
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لغرض تقييم انموذج القياس الخاص بمتغير جودة حياة العمل أُستُخدمَ . تقييم انموذج القيا  لمتغير جودة حياة العمل: 3
المتغيرات (    تشبعات الفقرات وهي الارقام الظاهرة على الاسهم التي تتجه من 2اذ يبين الشكل ) Smart-PLSبرنامج 

الكامنة الى المتغيرات المقاسة )الفقرات(  او ما يسمى )ثبات المؤشر( )الفقرة( والذي يشير  الى مرب  التشبعات الخارجية 
المعيارية للمؤشر ويعرض كمية تفسير التباين في المؤشر للمتغيرس لذا فهو يشير ايضا الى التباين المستخلص من المؤشرس 

 Hair)لفقرات )مؤشرات( المقياسس ويبين   (Outer Loadings)طريق حساب التشب  الخارجي  ويُقيم ثبات المؤشر عن
et al,2017:94) :وجود ثلاث حالات يمكن الاعتماد  عليها  لتقييم تشب  الفقرات )المؤشرات( وكالاتي 

إذا كان تشب  الفقرة  ثانياً:ء عليها. فهي تمثل البعد ولهذا يجري الاستبقا (0.70)إذا كان تشب  الفقرة أكبر او يساوي  اولًا:
فان على الباحث التأكد من تأثير حذف هذه الفقرة على رف  قيمة بقية معايير نموذج القياس )كرونباخ  (0.70-0.40)بين 

الفقرة إذا كان تشب   ثالثاً:( و ذا لم يكن هناك تأثير لها على المعايير فيجري الاستبقاء عليها. AVEالفا، الثبات المركب، 
كانت تشبعاتها اقل من المعيار المحدد  (JW1.JW2,JW3,CW5)فَتُحذف. اذ يتضح ان الفقرات  (0.40)يقل عن 
فيكون على  (0.70-0.40)مما يستوجب حذفها من النموذج، اما الفقرات المتبقية والتي تنحصر تشبعاتها بين  (0.40)

ى تأثير حذف تلك الفقرات على قيم المؤشرات الاخرى )كرونباخ الفا، الباحث تجربة حذفها او الاستبقاء عليها بناء على مد
 (. 4( والجدول )2( وكما يوضحها الشكل )AVE (والثبات المركب، واختبار

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 ( انموذج القيا  لمتغير جودة حياة العمل2شكل )
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 ( نتائج تقييم انموذج القيا  لمتغير جودة حياة العمل4جدول )
كرونباخ  التشبعات الفقرات الابعاد ت

 الفا
الثبات 
 المركب

AVE كرونباخ  التشبعات الفقرات الابعاد ت
 الفا

الثبات 
 المركب

AVE 

 
1 

الرضا 
 الوظيفي

JS1 0.802  
0.858 

 
0.895 

 
 

 
0.588 

السيطرة  4
على 
 العمل

CW1 0.777 -
0.051 

 
0.391 

 
0.368 

JS2 0.841   CW2 0.747    

JS3 0.801   CW3 0.501    

JS4 0.780   CW4 0.051    

JS5 0.677   CW5 -0.653    

JS6 0.685 5  ظروف
 العمل

WC1 0.878 0.753 0.813 0.604 

 
 
2 

 
الرفاه 
 العام

JW1 -0.304  
-

0.311 

 
0.392 

 
0.351 

  WC2 0.881    

JW2 0.193   WC3 0.516    

JW3 -0.530 6  الاجهاد
في 
 العمل

WS1 0.772 0.771 0.790 0.653 

WS2 0.842 

JW4 0.828        

JW5 0.822        

JW6 0.776        

 
 
3 

 
التوزان 

بين 
الحياة 
 والعمل

BL1 0.672  
0.583 

 
0.780 

 
0.545 

       

BL2 0.839        

BL3 0.692        

 Smart-PLSالمصدر: مخرجات برنامج 
، فضلا عن (0.70)ان هناك بع  الفقرات كانت تشبعاتها اقل من المعيار المحدد لقبولها التام  (4من الجدول )اذ يتضح 

منخفضة عن المعيار  (AVE)الابعاد )الرفاه العام والسيطرة على العمل( كانت لها قيم كرونباخ الفا والثبات المركب و 
المحدد، مما يوجب حذف تلك الفقرات بالتوالي لمعرفة مدى تأثير حذفها على قيم المؤشرات الاخرى )كرونباخ الفا، والثبات 

بعد القيام بعملية الحذف ( وعندما يتبين ان حذف فقرة ما لا يؤثر على القيم فيجري استبقايها. إذ AVE (المركب، واختبار
المطلوبة  ( ان النموذج الخاص بجودة حياة العمل يحقق المعايير5( والجدول )3ج يوضح الشكل )وتحسين النموذ

للمصداقية والثبات.

  
 ( انموذج القيا  لمتغير جودة حياة العمل بعد التعديل3شكل )
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 ( نتائج تقييم انموذج القيا  لمتغير جودة حياة العمل بعد التعديل5جدول )
كرونباخ  التشبعات الفقرات الابعاد ت

 الفا
الثبات 
 المركب

AVE 

 
1 

 
 

 الرضا الوظيفي

JS1 0.803  
0.858 

 
0.895 

 
 

 
0.588 JS2 0.841 

JS3 0.801 

JS4 0.780 

JS5 0.677 

JS6 0.685 

 
 

2 

 
 الرفاه العام

JW1  تم حذفها  
0.701 

 
0.810 

 
0.591 JW2 تم حذفها 

JW3  حذفهاتم 

JW4 0.839 

JW5 0.835 

JW6 0.612 

 
 
3 

 
التوزان بين 
 الحياة والعمل

BL1 0.672  
0.583 

 
0.780 

 
0.545 BL2 0.839 

BL3 0.693 

 
 
4 

 
 

السيطرة على 
 العمل

CW1 0.780  
0.712 

 
0.783 

 
0.549 CW2 0.807 

CW3 0.621 

CW4 تم حذفها 

CW5 تم حذفها 

 WC1 0.877 0.753 0.813 0.604 ظروف العمل 5

WC2 0.881 

WC3 0.517 

الاجهاد في  6
 العمل

WS1 0.773 0.771 0.790 0.653 

WS2 0.842 

 Smart-PLSالمصدر: مخرجات برنامج 
كانت تشبعاتها اقل من المعيار  (CI5)اذ يتضح ان الفقرات تقييم انموذج القيا  لمتغير الابداع الوظيفي  .3

-0.40)مما يستوجب حذفها من النموذج، اما الفقرات المتبقية والتي تنحصر تشبعاتها بين  (0.40)المحدد 
فيكون على الباحث تجربة حذفها او الاستبقاء عليها بناء على مدى تأثير حذف تلك الفقرات على قيم  (0.70

(. اذ 6( والجدول )4( وكما يوضحها الشكل )(AVE، والثبات المركب، واختبار المؤشرات الاخرى )كرونباخ الفا
، فضلا عن قيمة (0.70)يتضح ان هناك بع  الفقرات كانت تشبعاتها اقل من المعيار المحدد لقبولها التام 

لفقرات التي )لبعد تنفيذ الفكرة( كانت منخفضة عن المعيار المحدد، مما يوجب حذف اولا ا (AVE)كرونباخ الفا و
على التوالي  (0.70-0.40)ثم تجربة حذف الفقرات التي تنحصر تشبعتها بين  (0.40)قلت قيمة تشبعها عن 

( وعندما AVE (لمعرفة مدى تأثير حذفها على قيم المؤشرات الاخرى )كرونباخ الفا، والثبات المركب، واختبار
 (.7( والجدول )5يها وكما يوضحها الشكل )يتبين ان حذف فقرة ما لا يؤثر على القيم فيجري استبقا
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 ( نتائج تقييم انموذج القيا  لمتغير الابداع الوظيفي6جدول )
كرونباخ  التشبعات الفقرات الابعاد ت

 الفا
 AVE الثبات المركب

 
1 

 
 

 استكشاف وتوليد الفكرة

EG1 0.759  
0.781 

 
0.855 

 
 

 
0.565 EG2 0.442 

EG3 0.647 

EG4 0.688 

EG5 0.772 

 
 
2 
 
 

 
 دعم وتنفيذ الفكرة

CI1 0.816  
0.691 

 
0.800 

 
0.452 CI2 0.861 

CI3 0.808 

CI4 0.829 

CI5 0.275 

 Smart-PLSالمصدر: مخرجات برنامج 

 
 ( انموذج القيا  لمتغير الابداع الوظيفي4شكل )

( ان النموذج الخاص بالأبداع الوظيفي يحقق 7( والجدول )5وبعد القيام بعملية الحذف وتحسين النموذج يوضح الشكل )
 المعايير المطلوبة للمصداقية والثبات. 

 ( انموذج القيا  لمتغير الابداع الوظيفي بعد التعديل5شكل )
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 الوظيفي بعد التعديل( نتائج تقييم انموذج القيا  لمتغير الابداع 7جدول )
كرونباخ  التشبعات الفقرات الابعاد ت

 الفا
الثبات 
 المركب

AVE 

 
1 

  EG1 0.759 استكشاف وتوليد الفكرة
0.781 

 
0.855 

 
 

 
0.565 EG2 0.442 

EG3 0.647 

EG4 0.688 

EG5 0.772 

 
 
2 

  CI1 0.816 دعم وتنفيذ الفكرة
0.852 

 
0.900 

 
0.693 CI2 0.861 

CI3 0.808 

CI4 0.829 

CI5 تم حذفها 

 Smart-PLSالمصدر: مخرجات برنامج         
اذ يشير الصدق  (Smart-PLS)لغرض اختبار الصدق التمييزي أُستُخدمَ برنامج   . اختبار الصد  التمييل  :  5

 Hair et)الى درجة كون المتغير لا يرتبط م  مقاييس خاصة بمتغيرات مختلفة عنه  (Discriminant Validity)التمييزي 
al, 2016:120)  وَيُقاس الصدق التمييزي عن طريق السمة المغايرة الى السمة الاحادية(Heterotrait-Monotrait 

Ratoi)  تباطات الفقرات في المتغير ذاته والذي هو معدل ارتباطات الفقرات عبر متغيرات اخرى )سمة مغايرة( الى معدل ار
)سمة احادية(س أي تباعد وتنافر الاسئلة بشكل منطقي أي يجب أن نتأكد أن الاسئلة ليس فيها تكرار ولا تداخل وليس هناك 

الذي يقيس هل ان الاسئلة تقيس  (Cross Loading)تداخل بينهم ولا م  متغيرات اخرى ويتكون من شقين اساسين هم 
المعني بها وذلك عن طريق قيم الفقرات التي تكون للبعد المعني اعلى من قيمها في باقي الابعاد وهذا يعني فقط المتغير 

 (Variable correlations-Root Square of AVE)انها تمثل فعلا البعد الذي تنتمي اليهس اما الشق الثاني  
د الاخرى بحيث يكون البعد م  نفسه بالمصفوفة اعلى من فيستهدف التأكد من ان البعد المعني يختلف كليا عن باقي الابعا

باقي القيم م  الابعاد الاخرى. وعليه فان اختبار الصدق التمييزي يتضمن اختبارين الاول اختبار عدم تداخل الابعاد والثاني 
 اختبار استقلالية الفقرات. 

ـــــين الجـــــدو اختباااااار عااااادم تاااااداخل الابعااااااد لمتغيااااار جاااااودة حيااااااة العمااااال:  - أ ( ان جميـــــ  الابعـــــاد )الرضـــــا 8ل )اذ يب
ــــــي  ــــــى العمــــــل، وظــــــروف العمــــــل، والاجهــــــاد ف ــــــاة والعمــــــل، والســــــيطرة عل ــــــين الحي ــــــوازن ب ــــــوظيفي، والرفــــــاه العــــــام، والت ال
العمـــــل( قـــــد حققـــــت قيمـــــا مـــــ  نفســـــها اعلـــــى مـــــن قيمهـــــا مـــــ  بـــــاقي الابعـــــاد ممـــــا يعنـــــي ان هـــــذه الابعـــــاد تمتـــــاز بعـــــدم 

 متغير جودة حياة العمل مما يؤكد الصدق التمييزي للأبعاد.   التداخل لكل منها م  باقي الابعاد ضمن
 Variable correlations-Root Square of)(نتائج اختبار عدم تداخل ابعاد جودة حياة العمل بتقنية )8جدول )

AVE 

 الابعاد
الرضا 

 الوظيفي 
الرفاه 
 العام 

التوازن 
بين 

الحياة 
 والعمل

السيطرة 
على 
 العمل

ظروف 
 العمل

الاجهاد 
في 

 العمل 

      0.767 الرضا الوظيفي 

     0.769 0.546 الرفاه العام 

التوازن بين الحياة 
    0.738 0.545 0.507 والعمل

   0.741 0.485 0.471 0.442 السيطرة على العمل

  0.777 0.579 0.632 0.552 0.592 ظروف العمل

 0.808 0.51 0.326 0.370 0.444 0.502 الاجهاد في العمل

 Smart-PLSالمصدر: مخرجات برنامج 
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( ان جمي  فقرات الابعاد الخاصة 9يبين جدول )اختبار استقلالية الفقرات لأبعاد متغير جودة حياة العمل:  - ب
بمتغير جودة حياة العمل تمتاز بالاستقلالية والانتماء للبعد الذي تمثله لان جمي  قيمها للبعد الممثلة له اعلى من 

لذاتها في الابعاد الاخرى، ونتيجة لاختبار الاستقلالية وعدم تداخل الابعاد فان متغير جودة حياة العمل  القيم
 يمتاز بالصدق التمييزي.

 (Cross Loading)( اختبار استقلالية الفقرات لجودة حياة العمل بتقنية 9جدول )
 الفقرات الابعاد

الرضا 
 الوظيفي

الرفاه 
 العام

التوازن 
بين 

الحياة 
 والعمل

السيطرة 
على 
 العمل

ظروف 
 العمل

الاجهاد 
في 
 العمل

 
 

الرضا 
 الوظيفي

JS1 0.803 0.343 0.353 0.353 0.361 0.435 

JS2 0.841 0.468 0.455 0.334 0.499 0.406 

JS3 0.801 0.288 0.327 0.284 0.363 0.32 

JS4 0.78 0.473 0.398 0.375 0.603 0.456 

JS5 0.677 0.213 0.346 0.292 0.473 0.233 

JS6 0.685 0.658 0.428 0.378 0.401 0.419 

 
 

 الرفاه العام

JW4 0.505 0.839 0.362 0.447 0.419 0.403 

JW5 0.396 0.835 0.277 0.34 0.391 0.402 

JW6 0.341 0.612 0.634 0.282 0.464 0.201 

 
التوازن بين 

الحياة 
 والعمل

BL1 0.297 0.336 0.672 0.142 0.338 0.174 

BL2 0.319 0.568 0.839 0.323 0.482 0.388 

BL3 0.485 0.288 0.693 0.547 0.545 0.231 

 
السيطرة 
 على العمل

CW1 0.254 0.395 0.453 0.780 0.509 0.252 

CW2 0.495 0.402 0.4 0.807 0.469 0.325 

CW3 0.137 0.184 0.127 0.621 0.238 0.063 

العملظروف   WC1 0.544 0.543 0.613 0.552 0.877 0.361 

WC2 0.457 0.482 0.523 0.587 0.881 0.346 

WC3 0.372 0.187 0.277 0.091 0.517 0.594 

الاجهاد في 
 العمل

WS1 0.408 0.244 0.281 0.163 0.45 0.773 

WS2 0.405 0.457 0.316 0.351 0.382 0.842 

 Smart-PLSالمصدر: مخرجات برنامج 
( ان جمي  الابعاد )توليد الافكار، وتنفيذ 10اذ يبين الجدول )اختبار عدم تداخل الابعاد لمتغير الابداع الوظيفي: . ت

الافكار( قد حققت قيما م  نفسها اعلى من قيمها م  باقي الابعاد مما يعني ان هذه الابعاد تمتاز بعدم التداخل لكل منها 
 غير الابداع الوظيفي مما يؤكد الصدق التمييزي للأبعاد. م  باقي الابعاد ضمن مت

 Variable correlations-Root Square of)نتائج اختبار عدم تداخل ابعاد الابداع الوظيفي بتقنية (10جدول )
AVE) 

 
 

            
 Smart-PLSالمصدر: مخرجات برنامج 

ــــــين جــــــدول )اختبااااااار اسااااااتقلالية الفقاااااارات لأبعاااااااد متغياااااار الابااااااداع الااااااوظيفي: . ث ــــــ  فقــــــرات الابعــــــاد 11يب ( ان جمي
الخاصــــة بمتغيــــر الابــــداع الـــــوظيفي تمتــــاز بالاســــتقلالية والانتمــــاء للبعـــــد الــــذي تمثلــــه لان جميــــ  قيمهـــــا للبعــــد الممثلــــة لـــــه 

 الابعاد
 تنفيذ الفكرة توليد الفكرة 

  0.792 استكشاف وتوليد الفكرة

 0.833 0.672 دعم وتنفيذ الفكرة
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القـــــيم لـــــذاتها فـــــي الابعـــــاد الاخـــــرى، ونتيجـــــة لاختبـــــار الاســـــتقلالية وعـــــدم تـــــداخل الابعـــــاد فـــــان متغيـــــر الابـــــداع اعلـــــى مـــــن 
 الوظيفي يمتاز بالصدق التمييزي.

 (Cross Loading)( اختبار استقلالية الفقرات لمتغير الابداع الوظيفي بتقنية 11جدول )
 الابعاد

 
 تنفيذ الفكرة توليد الفكرة الفقرات

 
 استكشاف وتوليد الفكرة

EG1 0.758 0.593 

EG2 0.442 0.266 

EG3 0.647 0.448 

EG4 0.689 0.517 

EG5 0.772 0.726 

 
 

 دعم وتنفيذ الفكرة

CI1 0.708 0.819 

CI2 0.693 0.872 

CI3 0.628 0.804 

CI4 0.603 0.834 

 Smart-PLSمخرجات برنامج  المصدر:
 الوصف الاحصائي -البحث وتحليلهاثانياً. عرض نتائج 

يتعلــــق هــــذا المبحــــث بفقراتــــه بعمليــــة العــــرض الاحصــــايي لنتــــايج البحــــث التطبيقيــــة مــــ  تحليــــل وتفســــير هــــذه النتـــــايج.    
ـــــر  ـــــاة العمـــــل بأبعـــــاده الســـــتة )الرضـــــا وينقســـــم هـــــذا المبحـــــث الـــــى جـــــانبين اساســـــيين، الاول يتعـــــرض الـــــى متغي جـــــودة حي

تــــوزان بــــين الحيـــــاة والعمــــل، والســــيطرة علـــــى العمــــل، وظــــروف العمـــــل، والاجهــــاد فــــي العمـــــل( الــــوظيفي، والرفــــاه العـــــام، ال
ــــذ الافكــــار(. وشــــمل كــــل الجوانــــب عــــرض  ــــد الافكــــار، وتنفي ــــوظيفي بأبعــــاده الاثنــــين )تولي ــــق بالأبــــداع ال والجــــزء الثــــاني يتعل

ـــــة والاهميـــــة النســـــبي ـــــة. للمتوســـــطات الحســـــابية لفقـــــرات الاســـــتبانة وانحرافاتهـــــا المعياري ـــــة الترتيبي  ة ومســـــتوى الاجابـــــة والاهمي
ــــــة. ولان اســــــتبانة  ــــــد انتماءهــــــا لأي فئ ــــــق تحدي ــــــي ضــــــوء المتوســــــطات الحســــــابية عــــــن طري ــــــددَ مســــــتوى الاســــــتجابات ف وَحُ

لا اتفـــــق بشـــــدة( فـــــان هنالـــــك خمـــــس فئـــــات تنتمـــــي لهـــــا  –الخماســـــي )اتفـــــق بشـــــدة  البحـــــث تعتمـــــد علـــــى مقيـــــاس ليكـــــرت
، ومـــــن ثـــــم قســـــمة المـــــدى علـــــى عـــــدد 5-1=4)المتوســـــطات الحســـــابية. وتحـــــدد الفئـــــة عـــــن طريـــــق ايجـــــاد طـــــول المـــــدى )

ــــــــات  ــــــــك يضــــــــاف (4\5=0.80) (5)الفئ ــــــــاس  (0.80). وبعــــــــد ذل ــــــــى للمقي ــــــــى الحــــــــد الادن او يطــــــــرح مــــــــن الحــــــــد  (1)ال
 3.40 – 2.60 ماااانخفد، 2.60 – 1.80 مااانخفد جاااادا، 1.80 – 1، وتكــــون الفئـــات )(5)اس الاعلـــى للمقيـــ
 :(Dewberry, 2004: 15) مرتفع جدا( 5.00 – 4.20 مرتف ، 4.20 – 3.40 معتدل،

( الآنـــــف الـــــذكر بـــــان بعــــد الاجهـــــاد فـــــي العمـــــل حصــــل علـــــى المرتبـــــة الاولـــــى 13ويلاحــــض عـــــن طريـــــق بيانـــــات الجــــدول )
تيبيــــة حســــب اجابــــات عينــــة البحــــث امــــا اقــــل بعــــد فقــــد كــــان مــــن نصــــيب بعــــد ظــــروف العمــــل، وبشــــكل بدرجــــة الاهميــــة التر 

وبــــــــانحراف معيــــــــاري عــــــــام بلــــــــغ  (3.65)عــــــــام كــــــــان المتوســــــــط الحســــــــابي العــــــــام لمتغيــــــــر جــــــــودة حيــــــــاة العمــــــــل مرتفــــــــ  
جـــــــودة ( يوضـــــــح المتوســـــــطات الحســـــــابية لكـــــــل بعـــــــد مـــــــن ابعـــــــاد 6والشـــــــكل ) (0.73). وبشـــــــدة اجابـــــــة بلغـــــــت (0.881)
 حياة العمل.

وكما يلاحض بان بُعد تنفيذ الفكرة على المرتبة الاولى بدرجة الاهمية الترتيبية حسب اجابات عينة البحث اما اقل بُعد فقد 
 (3.92)كان من نصيب بعد توليد الفكرة، وبشكل عام كان المتوسط الحسابي العام لمتغير الابداع الوظيفي مرتف  

( يوضح المتوسطات الحسابية لكل بعد من 7والشكل ) (0.78). وبشدة اجابة بلغت (0.697)غ وبانحراف معياري عام بل
   ابعاد الابداع الوظيفي.
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 (13جدول )
جودة حياة العمل  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الاجابة والاهمية الترتيبية للأبعاد الرئيسة لمتغير

(n=97) 
المتوسط  البعد الرئيسي

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى  شدة الاجابة 
 الاجابة

الاهمية 
 الترتيبية

 الرابع  مرتفع 0.73 0.93 3.68 . الرضا الوظيفي1

 الثالث مرتفع 0.74 0.784 3.71 .الرفاه العام2

 الخامس مرتفع 0.70 0.88 3.55 . التوازن بين الحياة والعمل3

 الثاني مرتفع 0.76 0.87 3.80 .السيطرة على العمل4

 السادس معتدل 0.68 0.990 3.38 .ظروف العمل5

 الاول مرتفع 0.76 0.829 3.82 .الاجهاد في العمل6

 - مرتفع 0.73 0.881 3.65 المعدل العام لمتغير جودة حياة العمل

 الثاني مرتفع 0.76 0.71 3.82 .استكشاف وتوليد الفكرة1

 الأول مرتفع 80.5 0.685 4.02 . دعم وتنفيذ الفكرة2

 - مرتفع 0.78 0.697 3.92 المعدل العام لمتغير الابداع الوظيفي

 
 ثالثاً: اختبار الفرضيات 

 ( فيمــــــا أُســــــتخدمت نمذجــــــةPearsonاعتمــــــد الباحثــــــان لاختبــــــار الفرضــــــيات الخاصــــــة بالارتبــــــاط علــــــى معامــــــل ارتبــــــاط )
 (.Smart PLSالمعادلة الهيكلية لاختبار فرضيات التأثير باستخدام برنامج )

 
توجااااد علاقااااة ارتباااااد موجبااااة ذات دلالااااة احصااااائية بااااين متغياااار التــــي تــــنص علــــى )اولًا. الفرضااااية الرئيسااااة الأولااااى: 

بســــــيط ( مصــــــفوفة معــــــاملات الارتبــــــاط ال16(. اذ يظهــــــر الجــــــدول )جااااااودة حياااااااة العماااااال ومتغياااااار الابااااااداع الااااااوظيفي
(Pearson)  بــــــين متغيــــــر القيــــــادة المحــــــاورة والابــــــداع الــــــوظيفي. وَيُحكَــــــمل علــــــى مقــــــدار قــــــوة معامــــــل الارتبــــــاط فــــــي ضــــــوء
 وكالاتي:   (Saunders, et al, 2009,459)قاعدة 

 ( تصنيف مستويات علاقات الارتباد15جدول )
 Rمقدار الارتباط  مستوى علاقة الارتباط ت

ايجابيةةةة او علاقةةةة ارتبةةةاط م    ةةةة  1
 سلبية

 0.30-0.00 اذا كان معامل الارتباط اقل من

 0.31-0.70اذا كان قيمة معامل الارتباط بين  علاقة ارتباط قوية ايجابية او سلبية 2

علاقةةةة ارتبةةةاط قويةةةة جةةةدا  او تامةةةة   3
 ايجابية او سلبية

 0.99-0.71اذا كان معامل قيمة الارتباط اعلى من 

 0اذا كان معامل قيمة الارتباط  ارتباطلا توجد علاقة  4

 ±1 علاقة ارتباط تامة سالبة او موجبة  5

 المصدر: اعداد الباحث باعتماد الادبيات الإحصائية                 
الى وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين متغير جودة حياة العمل ومتغير والابداع الوظيفيس إذ   )16(إذ يشير الجدول

وتشير هذه القيمة الى قوة العلاقة الطردية بين متغير جودة حياة  (**613.بلغت قيمة معامل الارتباط البسيط بينهما )
%( وبدرجة 1)  قة الارتباط التي ظهرت عند مستوى معنويةالعمل ومتغير الابداع الوظيفي، و ن ما يدعم ذلك معنوية علا

  ( يوضح تلك العلاقةس اذ يتضح قبول الفرضية الرييسة الأولى. 47%( والجدول )  99ثقة بلغت )
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 جودة حياة العمل والابداع الوظيفي ( مصفوفة معاملات الارتباد بين متغير47جدول )
الابداع  جودة حياة العمل 

 الوظيفي

 **Pearson Correlation 1 .613 جودة حياة العمل

Sig. (2-tailed)  .000 

N 97 97 

 Pearson Correlation .613** 1 الابداع الوظيفي

Sig. (2-tailed) .000  

N 97 97 

 
ومتغير الابداع )يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين جودة حياة العمل بأبعاده ثانياً. اختبار الفرضية الرئيسة الثانية 

 الوظيفي(
باستخدام  Structural Modelاعتمد الباحثان في اختبار فرضيات التأثير المباشرة بالاعتماد على   النموذج الهيكلي 

(  هو النموذج الهيكلي للبحث 8والشكل )    .(Smart PLS. V.20)معادلة النمذجة الهيكلية عن طريق استخدام برنامج 
الذي يوضح المتغير المستقل )جودة حياة العمل( والمتغير المعتمد )الابداع الوظيفي( اما الاسهم ذات الاتجاه الواحد من 

ظيفي ( اما القيمة الظاهرة في الدايرة لمتغير الابداع الو Bالمتغيرات المستقلة الى المتغير المعتمد فتمثل علاقة التأثير )قيمة 
( ولغرض تفسير R2فتمثل معامل التفسير)معامل التحديد( التي تسمى بالمعاملات المعيارية )تستخدم لاختبار الفرضيات( )

مستوى تلك التأثيرات ومدى مطابقة النموذج اعتمدنا  على معايير لتقييم الانموذج الهيكلي وفق اسلوب نمذجة المربعات 
الى ان  (Hair et al, 2017)اشار : حيث يم الكلي لجودة مطابقة الانموذجالتقيوكما يأتي:    PLS-SEMالصغرى 

 (SRMR)هو معيار الجذر التربيعي المتوسط الموحد  (PLS)معيار التأكد من جودة مطابقة النموذج وفق 
(Standardized Root Mean Square Residual) نت فاذا كانت قيمته صفرا فهي اشارة الى تطابق مثالي، وكلما كا

قيمة هذا المؤشر  تشيرتقييم الارتباد الخطي:  .(Henseler et al, 2016:9)فهو تطابق مقبول  (0.08)قيمته اقل من 
الى اختبار الارتباط الخطي عندما يكون هناك ارتباط عالي بين متغيرين مستقلين اما إذا حصل ارتباط بين أكثر من 

 Variance Inflation) (VIF)د وكان التحقق من ذلك عن طريق قيمة متغيرين مستقلين فعندها يسمى ارتباط خطي متعد
Factor)  طبقا لقاعدة  5والتي يجب ان تكون قيمتها اقل من(Hair et al, 2017) . :الى  وتشيرمعاملات المسار

-1-العلاقة الفرضية بين المتغيرات والتي يطلق عليها ايضا بالتأثيرات المباشرة والتي تكون قيمها المعيارية بين قيمتي )
( وكلما اقتربت القيمة من الواحد بالاتجاه الموجب فهو دليل على علاقة ايجابية والعكس صحيح وبمكن التأكد معنوية 1+

والذي يوجد ضمن  (Bootstrapping) اري الذي يكون الحصول عليه من خلال اختبارهذه القيم عن طريق الخطأ المعي
عند مستوى معنوية قدره  1.96والتي يجب ان تكون قيمتها أكبر من  tوعن طريقها تُحسب قيمة   (Smart-PLS)حزمة 
(0.05 )(Hair et al, 2017:195).. معامل التحديدR² :قدرة المتغير المستقل  يشير معامل التفسير او التحديد الى

الى مستويات قبول قيمتها كما يلي إذا كانت  (Chin,1998)على تفسير التغيرات التي تحدث في المتغير التاب  ويشير 
فهي قدرة ضعيفة اما إذا كانت  0.33-0.19تكون القدرة التفسيرية مرفوضة و ذا كانت تتراوح بين  0.19قيمته اقل من 
 يحتاج: f²حجم التأثير  فهي قيمة عالية. 0.67فهي قيمة معتدلة اما إذا كانت أكبر من  0.67-0.33القيمة تتراوح بين 

حساب قيمة التفسير الى معرفة حجم التأثير للمتغيرات المستقلة في المتغير التاب  لمعرفة مدى المساهمة لكل متغير او بعد 
فهذا يعني عدم وجود  0.02ما تكون القيمة اقل من تصنيف قيمة التأثير وفق الاتي: عند (Cohen, 1988)وقد اشار 

فهو حجم  0.35-0.15فهو حجم تأثير قليل، اما إذا كانت بين  0.15-0.02تأثير، اما إذا كانت القيمة محصورة بين 
 فهو حجم تأثير كبير. 0.35تأثير معتدل، اما إذا كانت أكبر من 
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من التغيرات التي تطرأ على متغير  (%38)( ان متغير جودة حياة العمل قادر على تفسير ما نسبته 8ويتضح من الشكل )
فتعزى لمساهمات متغيرات  (%62)الابداع الوظيفي في كلية الادارة والاقتصاد جامعة كربلاء اما النسبة المتبقية والبالغة 

قيمة معامل ( بان 8( والشكل )17وكما يتضح من الجدول )اخرى غير داخلة في انموذج البحث وهي قيمة تفسير معتدلة. 
بمقدار وحدة واحدة من الانحرافات توافر جودة حياة العمل (. توضح بان زيادة مستويات 0.617( البالغ )βالميل الحدي )

وجدول  (8) %( من وحدة انحراف معياري واحد. وشكل62المعيارية سيؤدي إلى زيادة مستويات الابداع الوظيفي بنسبة )
وفق  ( المسار الانحدار  الخاصة بالفرضية الثانية8شكل )( يوضح النموذج الهيكلي المختبر ومسارات الانحدار. 17)

 اسلوب معادلة النمذجة الهيكلية

 
قد بلغت قيمته للأنموذج الهيكلي  (SRMR)بان معيار الجذر التربيعي المتوسط الموحد  (17جدول ) وكما يوضح

( مما يعني t=7.954سP<0.01في حين كانت قيم المعنوية للاختبار ) (0.08)وهي اقل من المعيار المحدد (0.064)
عن معنوية العلاقة وبالتالي قبول الفرضية الرييسة الثانية اما عن حجم التأثير للمتغير المستقل في المتغير المعتمد يتبين 

التي  (VIF)وهو حجم تأثير ضمن مستوى عالي فضلا عن قيمة  (0.616)( ان حجم التأثير بلغ 17الجدول )   طريق 
 بولها. ظهرت اقل من المعيار المحدد لق

 ( تقديرات نموذج التأثير بين متغير جودة حياة العمل ومتغير الابداع الوظيفي17جدول )

 Smart-PLSالمصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج  
 
 
 
 
 
 

 جودة المطابقة
SRMR 

 VIF T المسار
value 

P 
value 

حجم 
التأثير 

f² 

S.R.W  معامل
التحديد 

R² 

->جودة حياة العمل  0.064
 الابداع الوظيفي--

1 7.954 0.000 0.616 0.617 0.381 
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 الاستنتاجات والتوصيات–المبحث الرابع 
 اولاً: الاستنتاجات

في هذا المبحث سوف نستعرض ما توصل اليه البحث من استنتاجات وتوصيات حول كلية الإدارة والاقتصاد / جامعة 
 كربلاء استناداً الى النتايج التي جرى الحصول عليها وكالآتي: 

ا كــــان لــــدى الافــــراد المدروســــين موقفــــاً ايجابيــــاً تجــــاه حقيقــــة وجــــود بيئــــة عمــــل مناســــبة إذ يتضــــح ان الكليــــة لــــديه .1
ـــــي  ـــــة الماديـــــة والتعليميـــــة الت ـــــه علـــــى الأنشـــــطة والسياســـــات التـــــي يمكـــــن ان تعـــــزز مـــــن متطلبـــــات البيئ تركيـــــز لا بـــــأس ب
يجـــــب توافرهــــــا لتحقيــــــق النجــــــاح فــــــي مجــــــال عمــــــل الكليــــــة رغــــــم الظــــــروف وقلــــــة التخصيصــــــات للكليــــــة وســــــيادة بعــــــ  

نـــــ  إدارة الكليـــــة مـــــن العمـــــل قـــــدر المســـــتطاع الثقافـــــة البيروقراطيـــــة تجـــــاه احتياجـــــات الكليـــــة الا ان الوضـــــ  القـــــايم لـــــم يم
 لتوفير بيئة عمل تتمت  بجودة مستوى مقبول.

أوضـــــحت نتـــــايج الوصـــــف لأبعـــــاد متغيـــــر جـــــودة حيـــــاة العمـــــل ان الافـــــراد يملكـــــون تصـــــور بمســـــتوى مرتفـــــ  عـــــن  .2
ــــــات العمــــــل،  ــــــذ لمتطلب ــــــدموه مــــــن تنفي ــــــدير بمــــــا يق ــــــالاحترام والتق ــــــديها ب ــــــة بأشــــــعار التدريســــــين ل مــــــدى اهتمــــــام إدارة الكلي

ــــاه و  ــــداً مــــن الرف ــــاً جي ــــان بيئــــة العمــــل تحقــــق لهــــم جانب ــــه بحيــــث يشــــعر التدريســــين ب ــــه وتمنــــى ان يحقق تمثــــل مــــا خطــــط ل
فـــي حياتـــه، فالتدريســـي فـــي الكليـــة لديـــه اطمئنـــان نفســـي بانــــه فـــرد مـــؤثر فـــي مجريـــات عمـــل الكليـــة فهـــو يمتلـــك ســــيطرة 
ـــــام بالعمـــــل  ـــــي الظـــــروف الملايمـــــة للقي ـــــدل مـــــن قناعـــــة التدريســـــين ف ـــــي العمـــــل. كمـــــا يوجـــــد مســـــتوى معت ـــــدة ف بنســـــبة جي

ين يشــــعرون بــــأنهم يمتلكـــــون المرونــــة فــــي التعامــــل مــــ  ســــاعات العمــــل الخاصـــــة وتحقيــــق الاســــتقرار النفســــي، فالتدريســــ
بــــأداء واجبـــــاتهم المهنيــــة وهـــــم بـــــذلك لــــديهم اســـــتراتيجية لتحقيـــــق التــــوازن بـــــين مـــــا يُطلــــب مـــــنهم فـــــي العمــــل ومـــــا تتطلبـــــه 

ي فــــــي طبيعــــــة حيــــــاتهم العايليــــــة والاجتماعيــــــة، وانعكــــــس ذلــــــك اجمــــــالًا علــــــى الشــــــعور بعــــــدم الضــــــغط النفســــــي والجســــــد
 العمل ومن ثم انخفاض مستويات التوتر مما يحقق مستوى تفاعل وأداء جيد.

تتـــــوافر فـــــي التدريســــــين القـــــدرة المرتفعــــــة مـــــن تشــــــكيلة واســـــعة مــــــن الســـــلوكيات والادوار فــــــي المواقـــــف المختلفــــــة  .3
ـــــــي  ـــــــنمط معـــــــين ف ـــــــى ممارســـــــة ســـــــلوك محـــــــدد ب ـــــــات العمـــــــل ، أي ان التدريســـــــين لا يقتصـــــــرون عل لغـــــــرض أداء متطلب

عامـــــل مـــــ  المواقـــــف و الافـــــراد بمختلـــــف المســـــميات فهـــــم يلجـــــؤون الـــــى محفظـــــة واســـــعة مـــــن الســـــلوكيات التـــــي يركـــــز الت
بعضــــــها علــــــى تقــــــديم الأفكـــــــار الإبداعيــــــة و تنفيــــــذها  لأداء المهـــــــام الرييســــــية و الرســــــمية وأخـــــــرى تهــــــتم بــــــدعم مجـــــــال 

بـــــداع فـــــي أداء المهـــــام الوظيفيـــــة العمـــــل عـــــن طريـــــق الجوانـــــب الاجتماعيـــــة وغيرهـــــا بحيـــــث يشـــــكل هـــــاجس التفـــــوق و الا
 والأولوية لأكثر اهميه في المنظومة الاعتقادية للتدريسيين .

ــــز مســــتوى الأبــــداع  .4 ــــي تعزي ــــة الإدارة و الاقتصــــاد / جامعــــة كــــربلاء ف ــــي كلي ــــاة العمــــل المتــــوفرة ف تســــهم جــــودة حي
ن اعتقـــــاد معتـــــدل علـــــى ان الـــــوظيفي ضـــــمن حيـــــز التفســـــير المعتـــــدل لـــــذلك الاســـــهام ممـــــا يوضـــــح ان التدريســـــين يمتلكـــــو 

جــــودة حيـــــاة العمــــل المتـــــوفرة فـــــي الكليــــة يمكـــــن ان تبعــــث فـــــيهم دوافـــــ  الابــــداع فـــــي العمــــل و هـــــذا قـــــد يعــــود ســـــببه فـــــي 
ــــة  ــــذي تؤديــــه تجــــاه الكلي ــــي توصــــيل مجمــــل الصــــورة للعمــــل ال ــــى عــــدم القــــدرة الكافيــــة لإدارة الكليــــة ف بعــــ  الاحيــــان عل

ـــــة عمـــــل ملا ـــــه التخصيصـــــات وغيرهـــــا مـــــن المعيقـــــات والتدريســـــين وســـــعيها لإيجـــــاد بيئ ـــــروتين او قل يمـــــه ســـــواءً بســـــبب ال
 لتحقيق الجودة في بيئة العمل بما يتناسب والمعايير الدولية لعمل المؤسسات الأكاديمية .

ـــــــاة والعمـــــــل ،و  .5 ـــــــين الحي ـــــــوازن ب ـــــــاه العـــــــام ، والت ـــــــوظيفي ، والرف ـــــــاة العمـــــــل ) الرضـــــــا ال تســـــــهم ابعـــــــاد جـــــــوده حي
ــــى العمــــل، و ظــــ ــــوظيفي بمســــتوى الســــيطرة عل روف العمــــل، والاجهــــاد فــــي العمــــل ( فــــي تفســــير التغيــــرات فــــي الابــــداع ال

معتــــدل وبنســــب تــــأثير مختلفــــة للأبعــــاد علــــى الابــــداع داخــــل الكليــــة ، اذ اســــهم بعــــد الاجهــــاد فــــي العمــــل فــــي اعلــــى نســــبة 
عــــدم الضــــغط فــــي العمــــل تــــأثير علــــى الابــــداع ممــــا يــــوحي بــــان التدريســــين يهتمــــون بتــــوفير أوقــــات الراحــــة و المرونــــة و 

ـــــر مـــــا عـــــدا بعـــــد  ـــــر كبي ـــــة الابعـــــاد فكـــــان تأثيرهـــــا بشـــــكل غي ـــــداع امـــــا بقي ـــــق الاب ـــــديهم لتحقي ـــــداف  الأول ل لأنهـــــا تشـــــكل ال
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ظــــروف العمــــل الــــذي كــــان تــــأثيره ســــلبي علــــى الابــــداع ،و قــــد يؤشــــر هــــذا التفــــاوت فــــي تــــأثير الابعــــاد علــــى مســــتوى مــــن 
عـــــــن ماهيـــــــة انعكاســـــــات تـــــــوافر تلـــــــك الأبعـــــــاد فـــــــي تعزيـــــــز قـــــــدراتهم  عـــــــدم الادراك المتـــــــزن و الـــــــنظم لـــــــدى التدريســـــــين
  المهارية  والابداعية في أداء مهامهم الوظيفية  .

 
 ثانياً: التوصيات

ابعــــــاد الغمــــــوض عــــــن الإجــــــراءات وطــــــرق التعامــــــل التــــــي تعتمــــــدها إدارة الكليــــــة فــــــي التواصــــــل مــــــ  التدريســــــين  .1
ســـــلوكيات التحــــــاور التــــــي تعتمــــــدها الإدارة ممــــــا يرســــــ  حــــــب ليكـــــون هنــــــاك إدراك واعــــــي مــــــن قبــــــل التدريســــــين بطبيعــــــة 

العمــــل والتفــــاني لــــدى التدريســــين تجــــاه كليــــتهم ويكــــون ذلــــك عــــن طريــــق تجســــير العلاقــــات بشــــكل جيــــد بــــين الإدارة فــــي 
الكليـــــة والتدريســـــين وذلـــــك بهـــــدف تنفيـــــذ القـــــرارات بشـــــكل صـــــايب وذلـــــك فـــــي اطـــــار الفهـــــم الـــــدقيق مـــــن قبـــــل التدريســـــين 

رارات والــــــذي يُبنــــــى علــــــى أســــــاس النقاشــــــات المســــــتمرة والعمــــــل المشــــــترك ، ممــــــا يصــــــب فــــــي تعميــــــق لجــــــوهر هــــــذه القــــــ
 مستوى التفاعل بين القيادة والمرؤوسين.

العمــــــل علــــــى تــــــوفير البيئــــــة الماديــــــة والمنــــــاخ التنظيمــــــي الملايــــــم للتدريســــــين مــــــن قبــــــل إدارة الكليــــــة مــــــن حيــــــث  .2
فضــــلًا عــــن الجوانــــب الإيجابيــــة الأخــــرى لمــــا لــــذلك مــــن دور مهــــم  ســــعة المكــــان والشــــعور بالأمــــان والهــــدوء اثنــــاء العمــــل

ـــــوظيفي  ـــــى رفـــــ  مســـــتوى الرضـــــا ال فـــــي إدراك التدريســـــين لوجـــــود جـــــودة فـــــي حيـــــاة العمـــــل ومـــــن ركـــــايز ذلـــــك العمـــــل عل
للتدريســــين باعتمــــاد سياســــات عمــــل وأجــــور ومكافــــآت مجزيــــة تجعلهــــم منغمســــين فــــي عمليــــة التحليــــل والتفكيــــر العلمــــي 

 الات عمل الكلية المختلفة.الذي يطور مج
ـــــز  .3 ـــــق بتعزي ـــــة للعمـــــل وخاصـــــة فيمـــــا يتعل ـــــة تعـــــزز مـــــن أســـــس المتطلبـــــات المادي ـــــى إرســـــاء قواعـــــد متين العمـــــل عل

المــــوارد والقــــدرات التــــي تُعــــد عناصــــر تنظيميــــة لا غنــــى عنهــــا فــــي تحقيــــق ابــــداع وتميــــز فــــي أداء المهــــام ومحاولــــة ابــــراز 
لمســــتوى الــــداخلي للعمــــل فــــي الكليــــة ومــــا هــــي ادواره الممكنــــة فــــي أهميــــة كــــل عنصــــر مــــادي مــــن هــــذه العناصــــر علــــى ا

 تحقيق الابداع الوظيفي.
ــــى إرســــاء قواعــــد متينــــة لتعزيــــز مســــتوياتها  .4 ــــى ظــــروف العمــــل الداخليــــة عــــن طريــــق العمــــل عل أهميــــة التركيــــز عل

ـــــى تطـــــوير  ـــــة قايمـــــة عل ـــــة تنظيمي ـــــاء ثقاف ـــــق بن ـــــل التدريســـــين عـــــن طري ـــــات ومســـــتوى العمـــــل بهـــــا وادراكهـــــا مـــــن قب متطلب
ــــين التدريســــين والإدارة فــــي  ــــاء علاقــــات ســــليمة ب ــــة باســــتمرار ومتابعتهــــا فضــــلًا عــــن الاهتمــــام المســــتمر ببن العمــــل المادي
ــــى مــــوارد الكليــــة  ــــا  عل ــــي الحف ــــة ادوارهــــم ايضــــاً ف ــــه التدريســــين بأهمي ــــادل الآراء وتعري ــــى التشــــاور وتب ــــة تهــــدف ال الكلي

 وقدراتها.
التدريســــــين والمبنيــــــة علــــــى ان التدريســــــين لــــــديهم وظيفــــــة التــــــدريس فقــــــط  التحــــــول مــــــن النظــــــرة التقليديــــــة لــــــدور .5

وبـــــأي طريقـــــة تـــــؤدى بغـــــ  النظـــــر عـــــن قناعـــــاتهم واهتمامـــــاتهم بمـــــا يـــــزعجهم ومـــــا يرضـــــيهم، الـــــى النظـــــر إلـــــيهم بـــــأنهم 
ركــــــايز حاســــــمة وبالغــــــة الأهميــــــة، تســــــهم بشــــــكل كبيــــــر فــــــي تأهيــــــل الكليــــــة وملاكاتهــــــا الوظيفيــــــة المختلفــــــة فضــــــلًا عــــــن 

ل الطلبـــــــة الدارســـــــين فيهـــــــا وضـــــــرورة ان تشـــــــعرهم إدارة الكليـــــــة بـــــــأنهم شـــــــركاء اســـــــتراتيجيين فـــــــي عمليـــــــة تحقيـــــــق تأهيـــــــ
 أهدافها.
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