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حداث التغيير التنظيمي إ وأثره فيالإثراء الوظيفي   

الإسلامية الجامعة الأسمريةدراسة ميدانية على   
 أ.محمد رمضان علي الجدائمي

 مستخلص الدراسة: 
هذه الدراسة إلى معرفة أثر الإثراء الوظيفي في إحداث التغيير التنظيمي بالإدارة العامة بالجامعة  تسعى

ومن أجل تحقيق أهداف هذه الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي  ،الأسمرية الإسلامية
في مدراء الإدارات والمكاتب والاقسام بالإدارة  دراسة(، ويتمثل مجتمع الSPSSلإعداد هذه الدراسة )  

 ( مفردة، باتباع أسلوب المسح الشامل، وبعد57العامة بالجامعة الأسمرية الإسلامية، والبالغ عددهم )
( استمارة صالحة للتحليل الاحصائي، وقد توصلت الى نتائج أهمها: 55توزيع الاستبانة تم استرجاع )

يساهم الإثراء الوظيفي بشكل ايجابي كبير في احداث التغيير التنظيمي، وله دور ايجابي كبير في 
وصيات سة بعدة تتفويض السلطة بين الرؤساء والمرؤوسين بالإدارة العامة للجامعة، وقد أوصت الدرا

أهمها: توفير الدورات التدريبية للمدراء بالإدارة العامة للجامعة لإثرائهم وظيفياً بما يكفل اشراك الموظفين 
 .بالجامعة العامة المستويات من الابداع والابتكار بالإدارة علىأ  في الخطط والقرارات وتحقيق

 يمي.التغيير التنظ الوظيفي،الإثراء الكلمات المفتاحية: 
 المقدمة: 

منذ أن وجدت البشرية في العالم كله في حركة تغيير وتطوير دائمة من حيث حجم المنظمات، 
وتنوعها ومدى انتشارها  عبر الدول الأمر الذي يتطلب توفير موارد بشرية مؤهلة تستطيع أن تعمل 

ركزية  وحتى تتم هذه في كافة الظروف المتغيرة ؛فقد أصبحت عملية اتخاذ القرارات الإدارية اللام
العملية بنجاح فلابد من توافر موظفين مؤهلين وقادرين على أداء المهام المختلفة  واتخاذ القرارات 

من هنا أصبحت قضية التغيير والتطوير من القضايا الهامة والملحة في ظل و، وتحمل المسؤوليات
متلاحقة في تكنولوجيا المعلومات وفي ظل العولمة والتطورات السريعة ال ،بيئة الأعمال الحديثة

والاتصالات لأن أي منظمة تعتبر النظم المفتوحة عليها أن تتفاعل مع بيئتها المحيطة  فمن 
الطبيعي على مديري هذه المنظمات التأقلم والتكيف مع هذه العوامل البيئية المتغيرة باستمرار وذلك 

فها واهدافهم معا ففي الغالب تتبنى الادارة بما يخدم مصالحها ومصالح العاملين فيها ويحقق اهدا
العليا برنامج التغيير لأنه يدخل في اطار القرارات الاستراتيجية ويشترط ان تكون هناك مقارنة على 
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موضوع التغيير حتى لا تكون هنالك مقاومة تعيق سير عملية التغيير،  ىمستوى المنظمة ككل عل
تقليل من الملل والروتين كإضافة )مسؤوليات، مهام، تنوع في وذلك باتباع اسلوب الإثراء الوظيفي لل

المهارات المطلوبة للعمل، درجة اهمية المهام، الاستقلالية في العمل( الذي من شانه ان يحافظ على 
    بقاء المنظمة واستمراريتها.

مشكلة الدراسة:       

ت باهتمام الهامة ،حيت حظي موضوع الإثراء الوظيفي والتغيير التنظيمي من المواضيعيعتبر  
كبير من قبل الباحث كما ان ظاهرة تركز السلطة في مستوى اداري معين وعدم تفويضها احدى اكبر 
المشاكل التي تعاني منها المنظمات ، حيث انها تحد من قدرة العاملين علي تسيير اعمالهم ، واتخاذهم 

وحلها ،اضافة الى عدم مقدرتهم على التكيف  القرارات اللازمة لمواجهة المشاكل التي تعترض عملهم
مع التغيرات التي تحدث في بيئة عملهم ،وهذا بدوره يؤدي الى بطء في تنفيذ الاعمال وزيادة الروتين 
،اضافة الى عدم معرفتهم بمجالات العمل الاخرى داخل المنظمة ، لذلك ظهرت الحاجة الى اسلوب 

تصرف اداريا واتخاذ القرارات دون الرجوع للإدارة المركزية  وذلك اثراء العاملين وظيفيا لتمكينهم من ال
للوصول الى مستويات مرتفعة من الابداع والابتكار الاداري ،عليه فان كل ما سبق يقودنا الى تحديد 

  المشكلة في التساؤل الرئيسي الاتي :

   دراسة؟الهل للإثراء الوظيفي اثر في احداث التغيير التنظيمي في المنظمة محل 

 الموضوع:مبررات اختيار 

 :لقد تم اختيار هذا الموضوع لعدة اسباب منها ما هو ذاتي ومنها ما هو موضوعي  

  سباب الذاتية:الأ -أ
الاهتمام الشخصي بموضوع التغيير بجميع اشكاله ومداخله وفضول الباحث  -1

 لاستكشاف واضافة كل ما هو جديد بالنسبة لهذا الموضوع.
اكتشاف الاسباب الاساسية لضعف القدرة على احداث التغيير بكل محاولة معرفة و  -2

واسباب تدني مستوى نجاحه في حالة ما اذا قامت بتطبيقه بالمنظمة قيد  أنواعه،
 .دراسةال

 : الموضوعية سبابالأ    -ب
تعد عملية التغيير التنظيمي من اهم مجالات انشغال المتخصصين في المنظمات وكذلك  

ن في قضايا التنظيم والادارة على حد سواء لما لهذا المجال ومداخله من تأثير واضح الخبراء والباحثي
اذ ان التغييرات البيئية مستمرة وحادة وتتطلب درجة عالية من المرونة وقدرة  المنظمات،على فعالية 

 ياضافة الى السرعة التي تميز تلك التغيرات في العصر الحال التغيرات،كبيرة للاستجابة لتلك 
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وانعكاسات ذلك على المنظمة وضرورة مواكبتها للتغيرات المحيطة بها من خلال تطبيق اسلوب اثراء 
   العمل حتى تواكب كل ما هو متغير وجديد.

 أهمية الدراسة: 
  ه الدراسات بمثل هذ عموما، ورفدهاإثراء المكتبة الليبية خصوصا والعربية  للعلم:بالنسبة

ا الإثراء من اهمه التنظيمي والتيالمؤثرة في احداث التغيير  التي قد تجرى لبحث العوامل
  الوظيفي.

   لباحث ا التي يأملهذه التجربة  العلمي وخوضاكتساب مهارات البحث  للباحث:بالنسبة
دراسات و  باجرا بحوثبما يمكنه من القيام  ،من خلالها صقل مهاراته وتنميتها وتطويرها

 المستقبل.علمية في 
   تساهم في زيادة رفع مستوى المعرفة واعطاء مؤشرات ذات دلالة  مجتمع:للبالنسبة

من خلال معرفتها المساهمة في تطوير وتحسين المنظمات داحل المجتمع  احصائية يمكن
بما يساهم في تطوره ونموه وازدهاره واضافة مرجع علمي يمكن الاستفادة منه في دراسة 

  الوظيفي. العلاقة بين التغيير التنظيمي والإثراء
  تبرز اهمية هذه الدراسة في التوصل الى حلول وتوصيات  الدراسة:بالنسبة للمنظمة محل

تجعل من عملية التغيير مقبولة للرؤساء والمرؤوسين والعاملين بصفة عامة بالمنظمة محل 
 . دراسةال

 فرضية الدراسة: 
الاتي:يمكن صياغة الفرضيات البحثية على النحو   

ذو دلالة احصائية للإثراء الوظيفي في احداث التغيير التنظيمي في  أثريوجد  سية:الرئيالفرضية  
.  دراسةالمنظمة محل ال  

الفرضية الفرعية:    

حصائية للإثراء الوظيفي في تفويض السلطة بين الرؤساء والمرؤوسين إثر ذو دلالة أيوجد  -1
  . دراسةفي المنظمة محل ال

اء الوظيفي في التقنية كأسلوب جديد لأداء الاعمال حصائية للإثر إثر ذو دلالة أيوجد  -2
  .دراسةبالمنظمة محل ال

ي شراك الموظفين في الخطط والقرارات فإحصائية للإثراء الوظيفي في إذو دلالة  أثريوجد  -3
 .  دراسةالمنظمة محل ال

                     .اسةر دبداع والابتكار بالمنظمة محل الحصائية للإثراء الوظيفي في الإإذو دلالة  أثريوجد  -4
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 ف الدراسة:اهدأ
 . راسةدالإثراء الوظيفي في احداث التغيير التنظيمي بالمنظمة محل ال أثرالتعرف على  -1
 التنظيمي.تحليل الاثر الذي يحدثه الإثراء الوظيفي في التغيير  -2
   ات.ر القراومدى اشراك العاملين في اتخاذ  والابتكار،التعرف على مدى انتشار الابداع   -3
ة ومدى انتشار درجة تفويض السلط والتكنولوجيا،التعرف على انتشار استخدام التقنية  -4

 . الدراسةبالمنظمة محل 
التوصل الى حلول وتوصيات تجعل من عملية التغيير عملية مقبولة بصفة عامة للمنظمة  -5

 الدراسة.محل 
 منهجية الدراسة:

يمي في الإثراء الوظيفي وآثره في احداث التغيير التنظ“لى عتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي للتعرف 
المنظمة " حيث يهدف هذا المنهج من خلال المقارنة والتفسير والتقييم الى الوصول إلى تعميمات ذات معنى 

 .دراسةحول موضوع ال
   الدراسة:متغيرات 
المهارات، نوع ت مهام،وال )المسؤولياتويتمثل في الإثراء الوظيفي بأبعاده  المستقل:المتغير  -1

 الاستقلالية في العمل(.   المهام، اهمية
 المرؤوسين،و السلطة بين الرؤساء  )تفويضويتمثل في التغيير التنظيمي وتحديدا  التابع:_المتغير 2

المنظمة محل  في والابتكار(الابداع  القرارات،اشراك العاملين في الخطط واتخاذ  والتكنولوجيا،التقنية 
  الدراسة.

الدراسة:وفيما يلي نموذج يبين متغيرات   
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 المصدر: اعداد الباحث

 :الدراسات السابقة
العلاقة بين الإثراء الوظيفي والدافعية للعمل لدى  م( بعنوان: 2017) –دراسة الخياط  -1

 الأردن. –ة العاملين في جامعة البلقاء التطبيقية دراسة مسحية لموظفي مركز الجامع
وهدفت هذه الدراسة للتعرف على مستوى توافر عناصر الإثراء الوظيفي في مركز جامعة البلقاء  
تعدد المهارات، تحديد المهام، أهمية المهام، الاستقلالية ( وكذلك التعرف على العلاقة بين  في )متمثلة 

 توافر عناصر الإثراء الوظيفي ومستوى الدافعية للعاملين. 
ت إلى نتائج أهمها وجود علاقة إيجابية طردية بين عناصر الإثراء الوظيفي والدافعية وتوصل

  الداخلية للعمل لدى العاملين بجامعة البلقاء التطبيقية بالأردن.
بعنوان : الإثراء الوظيفي واتجاهات  (- Azeez & Abimboig 2016) دراسة  -2

                  في جامعات حكومية مختارة في ولاية لاغوس.                                                                                      الموظفين المتعلقة بالعمل لموظفين غير أكاديميين 

لمتغير المستقلا  

 الاثراء الوظيفي

 المتغير التابع

 التغيير التنظيمي

المسؤوليات  -
 والمهام

تنوع المهارات -  

اهمية المهام -  

الاستقلالية في  -
 العمل

 

انتشار تفويض 

 السلطة

اشراك 

العاملين في 

الخطط 

واتخاذ 

 القرارات
انتشار 

الإبداع 

 والابتكار

انتشار 

استخدام 

 التقنية
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حيث  ملهم،بعحيث هدفت هذه الدراسة لدراسة أثر الإثراء الوظيفي على اتجاهات الموظفين المتعلقة 
  وأداء الموظفين ارتباط قوي. والرضا والدوافع،ثراء الوظيفي بين الإ كشفت إلى أن الارتباط ما

مثل الرضا  م:عملهوتوصلت إلى نتائج أهمها أن الإثراء الوظيفي متنبئ قوي لاتجاهات العاملين تجاه  
ة في الشعور بالأهمي الوظيفة،هوية  المهارات،كما أن الإثراء يوفر تنوع  والأداء،الوظيفي والدوافع 

   المسؤولية والتحدي والمشاركة وفي اتخاذ القرارات. الآخرين،ن عيو 
بعنوان : أثر التغيير التنظيمي على تحسين الأداء الاداري  م ( 2015دراسة )ومناهل أحمد  -3

 بالمؤسسات الخدمية دراسة تطبيقية على الشركة السودانية للكهرباء بولاية الخرطوم )الرئاسة(. 
 العاملين،مشاركة  التنظيمية،اول أثر التغيير التنظيمي متمثلا في )الثقافة هدفت هذه الدراسة إلى تن

دا تحسين الوظيفة بالمؤسسات الخدمية بالخرطوم وتحدي ىللتغيير( علالوقت المناسب  العاملين،مقاومة 
الشركة السالف ذكرها فمن خلال التحليل الاحصائي وجد أن هناك أثرا للتغيير التنظيمي في تحسين 

 توى الأداء داخل الشركة.  مس
اك العاملين وإشر  ودعمه،نتائج أهمها "أنه على الادارة العليا تبنى موضوع التغيير  وتوصلت إلى

موح الشركة كما أن ط الأداء،كما أن التغيير يمثل خطة إيجابية لتحسين  ينجح،في عملية التغيير حتى 
ق إلى آفاق التميز وذلك من خلال إجراء التغيير ومقدرتها على الابداع والابتكار تمثل نقطة الانطلا

  التنظيمي الفعال.
بعنوان : تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد م (  2013دراسة ) أمينة صديقي   -4

 . البشرية دراسة على المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بولاية ورقلة، الجزائر
ت الدراسة فأظهر  الأداء،نظيمية وأثرها على أبعاد هدفت هذه الدراسة إلى دراسة أبعاد الثقافة الت

لثقافة  أنه يوجد تأثير وتوصلت إلى نتائج من أهمها قوي.أن هناك علاقة ترابطية بينهما ذات طابع 
لتزام الإبداعات والابتكار والا القرارات وتشجيع والمشاركة في اتخاذ البشرية،المنظمة على أداء الموارد 

 واحترام قيمة الوقت.
 الجزء التطبيقي:

 ولًا: مفهوم الإثراء الوظيفي:أ

على  ينوتدريب العامليستخدم هذا المفهوم في إدارة الموارد البشرية على أنه إعادة تصميم الوظيفة  
العديد من المهام والمهارات التي تحسن من نوعية العمل، وتزيد من دافعية الموظفين، وتحفزهم للارتقاء 

عل العمل أكثر متعة وأقل تكرار والهدف هو زيادة فرص التحدي والإنجاز لكي في السلم الوظيفي، وج
 يشعر الموظف بالمسؤولية والنمو وتحقيق الذات.

( الإثراء في الوظيفة بأنه "العمل على زيادة مستوى فاعلية  255، 2005  العنزي  حيث عرفه ) 
سه ة والمشوقة التي تنبع من العمل نفالموظف وانتاجيته ، وذلك من خلال تزويده بالمثيرات الدافعي

كزيادة المسؤوليات والمهام الملقاة على عاتقه وزيادة التحديات التي يمكن ان يتعرض لها لاختبار مدى 
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قدرته على مواجهتها ، وفي نفس الوقت زيادة السلطات الممنوحة للفرد بما يساهم في زيادة قدرته على 
 هذه التحديات وادارتها". اتخاذ القرارات اللازمة للتعامل مع

( بأنه" الأسلوب المستخدم لزيادة صلاحيات العمل بحيث تعطي 12،2005وحيث عرفه )المرسى،
صاحب الوظيفة حرية واستقلالية أكبر في العمل، وذلك بهدف زيادة دافعيته نحو العمل والشعور 

  بالرضا عن ذاته وعمله بالمؤسسة التي يعمل فيها".

فات السابقة نلاحظ انها تشير الى "تضمين الوظيفة أكثر ما يمكن من المهام، ومن خلال التعري 
لسل الذي يراه مناسباً، وبالتس وفق ماوالسماح للموظف بان يؤديها والسماح للموظف بأن يؤديها بحرية 

 (.143، 2008 يختاره " )برنوطي،

مل الموظف، وذلك لهدفين؛ ثر الوظيفي يعني" إضافة مسؤوليات جديدة، وأعباء متنوعة في عالأ 
 (.   2013هما: القضاء على الملل، اثارة الاهتمام بالمهام المتجددة للأعمال" )عبد الوهاب،

( وهو "إعادة تصميم الأعمال والمهام التي يقوم بها الموظف بشكل 64، 2009كما عرفه )القريوتي ، 
 حب الأعمال البسيطة المتكررة".يجعل فيها نوعًا من التحدي، ويتغلب على روح الملل التي تصا

ويُعرف بأنه" طريقة منهجية إلهام الموظفين من خلال منحهم الفرصة لاستخدام مهارات وقدرات مختلفة 
 (.Choudary، 2016في أدائهم للوظيفة" )

وعرف بأنه" محاولة إعطاء الموظفين المتعة في ممارسة العمل، وجعلهم أكثر استجابة للمتغيرات، 
 (. 2019فية القيام بالرقابة الذاتية للأعمال المنجزة" )السعيد، وتحديد كي

( بأن الإثراء الوظيفي" ينطوي على محورين أساسيين؛ هما : المحور الأفقي، 2007كما يرى) الديب ،
الذي يتمثل في زيادة أنشطة الوظيفة، وجعلها تنتهي بنتائج مميزة ذات أهمية ومعنى لشاغل الوظيفة، 

المحور الثاني في درجة الحرية والاستقلالية المتاحة لشاغل الوظيفة؛ للتحكم في كيفية بينما يتمثل 
تنفيذه لمهام الوظيفة، والجدولة الزمنية لأنشطتها، وقيامه بالرقابة الذاتية على عمله، بالإضافة إلى 

 .حصوله على معلومات عن نتائج العمل، واتصاله المباشر بمن يستخدم نتائج وظيفته" 

أنه لا بد من زيادة أساليب ووسائل أداء المهام وتنفيذ الأعمال والواجبات التي  نلاحظ ن السابقم 
تشتمل عليها الوظيفة، والإلمام بكافة جوانبها؛ لتنمية القوى العاملة، وتحقيق أعلى كفاءة من خلال 

وظيفية، هام والأنشطة الواعادة تصميم الوظائف، وتنويع الم الأداء،التركيز على الجوانب الإبداعية في 
 من خلال زيادة حرية الفرد في التخطيط والتنظيم والمراقبة.

    عناصر الإثراء الوظيفي ومبادئه: 
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  ( بأن هناك خمسة عناصر للإثراء الوظيفي وهي:Sole ، 2009حيث ذكر أورد سول )

 تعدد المهارات: التنويع في المسؤوليات التي تكون تحت سيطرة الإدارة. * 

 * تحديد المهام: إعطاء الموظفين مسؤوليات، وزيادة استقلاليتهم.  

* أهمية المهام: كافة جوانب المهام بما في ذلك الحالات والأولويات والزمن المخصص ومخصصات 
 الموارد البشرية والمالية

 ا. تائجهالالتزام بالأعمال والأعباء الموكلة إليه والعمل على إنجازها، وتحمل ن الاستقلالية: *

 الراجعة: وهي معرفة نتائج الأداء.  * التغذية

 (.2004الإثراء الوظيفي ومتطلبات نجاحه: ) حريم، 

  -تتعدد المتطلبات الضرورية الواجب توفرها لزيادة نجاح استراتيجية اثراء العمل : 

 عوامل تتعلق بالفرد: .أ
 ممل  رى أن عمله روتيني  إدراك الفرد لعمله الحالي وكيف يرى عمله: فإذا كان الفرد ي  -1

سيتقبل الإثراء الوظيفي بشكل إيجابي، أما إذا كان الفرد يعتقد أن عمله معقد   فإنه
 عكسية.العمل قد يؤدي إلى نتائج  الإثراء فيفإن المزيد من  ويشكل تحديا

مدى استعداد الفرد إلى التغيير: يجب معرفة مدى استعداد الفرد لأي تغيير في صميم   -2
لأنه كلما كان تقبله للتغيير واضحاً فسينفذ متطلبات التغيير وسيعمل على العمل، 

 إنجاح تطبيق الإثراء.
الأفراد الذين لديهم درجة عالية من الحاجة إلى الإنجاز  للإنجاز:مدى حاجة الفرد   -3

 بإيجابية وباستمرار. الإثراء الوظيفيسيستجيبون إلى 
  ر في فاعلية نهج إثراء العمل وتشمل ما يلي:هي العوامل التي تؤثالعوامل الموقفية :  .ب

مدى الإثراء الذي يتضمنه العمل الحالي: من خلال نظر شاغلها إذ إن أي عمل يمكن  -1
  درجة معينة. وكلما زادت عملية الإثراء أدى ذلك إلى نتائج عكسية. إثراؤه إلى

العمل  مدى الرضا: رضا العامل عن العوامل الخارجية للعمل مثل الراتب وظروف -2
والإشراف وغيرها، لأنه كلما كان العاملون راضين بشكل معقول عن العوامل الخارجية 

 للعمل سيؤدي ذلك إلى أفضل نجاح للإثراء الوظيفي.
 (.2020)العمري، التنظيمي:مفهوم التغيير  ثانيا: 
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، ولذلك يجب  افستعمل المنظمات اليوم في أجواء تنافسية سريعة التغيير والتطورات وازدياد حدة التن 
على المنظمات ان تتبنى مجموعة من المفاهيم التي من شأنها ان تساعد على الاستجابة والتعامل مع 

 الاجواء للوصول الى التميز ومن هذه المفاهيم ما يسمى بالتغيير التنظيمي. 
الانظمة  لحيث ان ايجاد ثقافة التغير لدى المنظمات الحديثة يتطلب اجراءات تغيرات جوهرية في ك

التي تؤثر في المصادر البشرية من حيث المهارات الفنية للعملية واساسيات تنفيذ العمل والسياسات 
التنظيمية وسلوك القائد الذي يؤدي الدور الاهم في النجاح بغض النظر عن صعوبة العمل التي 

الاحتياجات  ة من اجل خدمةيواجهها العاملون ، فالتغيير التنظيمي عملية تغيير مستمر تقوم بها المنظم
المتغيرة لعملائها بالداخل والخارج، ويعد التغيير التنظيمي ضرورة ملحة للمنظمات حيث يقدم لها فوائد 
عديدة ومنها على سبيل المثال: حل المشكلات الادارية والتنظيمية التي قد تواجهها المنظمات يوميا 

 اء وايضا يعمل على مواكبة التغير التكنولوجي واخيرافي بيئة العمل ،كما يساعد على رفع كفاءة الاد
 . يعمل التغيير على تحقيق متطلبات الافراد  العاملين

الكتب المختصة و  ن،والمختصوحيث وجدت العديد من التعريفات للتغيير التنظيمي التي اوردها الخبراء 
 _منها: في هذا المجال نذكر 

 )الداخليي ف البيئيصود وهادف وواع يسعى لتحقيق التكان التغيير التنظيمي هو تغير موجه ومق
 المشكلات.والخارجي( بما يضمن الانتقال الى حالة تنظيمية أكثر قدرة على حل 

كما يعرف أيضا بأنه " تغير ملموس في النمط السلوكي للعاملين واحداث تغيير جدري في السلوك  
 (.2006الداخلية والخارجية" )زيد ،التنظيمي ليتوافق مع متطلبات مناخ وبيئة التنظيم 

 المادية،و عرف ايضا "هو تحرك ديناميكي باستخدام طرق وأساليب جديدة ناجمة عن الابتكارات الفكرية 
ويمثل آمالا وأحلاما للبعض آلاما وخيبة امل للبعض الاخر وفق الاستعداد الفني والنفسي" 

 (. 2001)عامر،

ي يل يتعلق بالأفراد العاملين بالمنظمة او هيكلها او التقنيات التكما بعرف التغيير على أنه " أي تبد 
 (.2007)طه،نستخدمها 

 ديدة،جويعرف ايضا بانه " عبارة عن حركة الانتقال الجدري او التدريجي من واقع راهن الى حالة  
و ا او عن الحالة القائمة وقد يتضمن التغيير تحسين او تطوير طبيعة العمل سابقتها،تختلف عن 

 (.2005نشاط المنظمة لغرض تحقيق الاهداف بصورة أفضل")الشماع ،

 يهدف التغيير التنظيمي إلى : -التنظيمي:أهداف التغيير  

  زيادة قدرة المنظمة على التعامل والتكيف مع البيئة المحيطة بها وتحسين قدرتها على البقاء
 والنمو.
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 جموعات المتخصصة من أجل إنجاز زيادة مقدرة المنظمة على التعامل بين مختلف الم
 عامة.أهداف 

  ب.المطلو مساعدة الأفراد على تشخيص مشكلاتهم وحفزهم لإحداث التغيير والتطوير 
  هم.لتشجيع الأفراد العاملين على تحقيق الأهداف التنظيمية وتحقيق الرضا الوظيفي 
  المنظمة.الكشف عن الصراع الوظيفي بهدف إدارته وتوجيهه لخدمة 
  المنظمة.جو من الثقة والانفتاح بن الأفراد العاملين والمجموعات في بناء 
  مساعدة المنظمة على حل المشاكل التي تواجهها من خلال تزويدها بالمعلومات عن عمليات

 ( . 2009) عبيد، المنظمة. 
  فيما يلي:ماهر أهداف التغيير  وقد لخص محددة،إن التغيير عملية مخططة ذات أهداف 

 بها.الفرص المحيطة  المنظمة،مر لنمو أو تراجع فحص مست 
  تواجهها.تطوير أساليب المنظمة في علاجها للمشاكل التي 
  المنظمة.أفراد  والاحترام والتفاعل بينزيادة الثقة 
  الذاتي. وفي انضباطهمالمنظمة في مواجهة مشاكلهم  ومقدرة أفرادزيادة حماس 
 (.  2019لإبداع )بو دبزة إكرام ، بناء مناخ محابي للتغيير و التطوير و ا 

 -التنظيمي: خصائص التغيير            

تعتبر عملية التغيير من العمليات التي يجب على المنظمة التركيز عليها وتتسم هذه العملية بمجموعة  
 من الخصائص التي يمكن الاحاطة بها في الاتي: 

 :ركة يا وارتجاليا ، بل يتم في اطار حالتغير حركة تفاعل ذكي لا يحدث عشوائ الاستهدافية
 منظمة تتجه الى غاية محددة وموافق عليها ومقبولة من قوى التغيير.

 :يجب ان ترتبط ادارة التغيير بالواقع العملي الذي تعيشه المنظمة ، وان يتم في  الواقعية
 اطار امكانياتها ومواردها وظروفها التي تمر بها.

 :قدر مناسب من التوافق بين عملية التغيير وبين رغبات  يجب ان يكون هناك التوافقية
 (.2011واحتياجات وتطلعات القوى المختلفة لعملية التغيير.)عرفه،

 :ان تكون ادارة التغيير فعالة اي تمتلك القدرة على التأثير علة الأخرين وتوجيه  يتعين الفاعلية
 ها.قوى الفعل في المنظمة والوحدات الادارية المستهدف تغيير 

 لتغيير.اوهي التفاعل الايجابي بين القوى والاطراف التي تتأثر بالتغيير وقادة  :المشاركة     
 :يجب ان يتم التغيير في اطار الشرعية القانونية والاخلاقية في آن واحد ، فانه يتعين  الشرعية

 ونية.ناولا تعديل وتغيير القانون قبل اجراء التغيير من اجل الحفاظ على الشرعية القا
 :عى بمعنى انها يجب ان تس بالإصلاح،حتى تنجح ادارة التغيير يجب ان تتصف  الاصلاح

 المنظمة.ما هو موجود من اختلالات في  عيوب، ومعالجةالى اصلاح ما هو قائم من 
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 :هو صفة لازمة لأي عمل اداري وبصفة خاصة في ادارة التغيير اذ يخضع كل قرار  الرشد
فليس من المقبول ان يحدث التغيير خسائر ضخمة  والعائد،لتكلفة وكل تصرف لاعتبارات ا

 الخسائر.يصعب تغطيتها بعائد يقل عن هذه 
  فالتغيير يتعين ان يعمل على ايجاد قدرات تطويرية أفصل مما القدرة على التطوير والابتكار :

 هو قائم او مستخدم حاليا. 
 يف التغيير تهتم اهتماما قويا بالقدرة على التك ادارة القدرة على التكيف السريع مع الأحداث: ان

السريع مع الاحداث ومن هنا فإنها لا تتفاعل مع الاحداث فقط ولكنها ايضا تتوافق وتتكيف 
 .(2006معها وتحاول السيطرة عليها)عبودي، 

 :دراسةمجتمع وعينة ال
ب والاقسام بالإدارة العامة هم مدراء الإدارات والمكات دراسةال هنظراً لأن المُستهدفين بهذ      

 فقد قام الباحث بتوزيع للجامعة،بالجامعة الإسلامية الأسمرية من خلال دراسة ميدانية على الادارة العامة 
استمارة استبيان البحث على جميع مدراء الإدارات والمكاتب بالإدارة العامة بالجامعة الأسمرية الإسلامية 

استبياناً منها بعد تعبئتها واستكمالها من قبل المدراء بالإدارة العامة  55سترجاع وتم ا مديراً، 57والبالغ عددهم 
 ذلك:والجدول التالي يوضح  للجامعة،

 (:  يبين عدد الاستبيانات الموزعة والفاقد منها والصالحة للتحليل1) رقم جدول
 نسبة الاستجابة  الخاضع للدراسة المستبعد المتحصل عليها الفاقد منها الاستمارات الموزعة

57 2 55 3 52 91% 

 الدراسة:أداة 
م اعداد حيث ت الدراسة، لإنجازقام الباحث بإعداد استمارة استبيان للحصول على البيانات المطلوبة  

  في احداث التغيير التنظيمي في المنظمة. وأثرهالإثراء الوظيفي استمارة استبيان 
 هما:تتكون استمارة الاستبيان من قسمين 

 السمات الشخصية للمبحوثين )الجنس، العمر، التعليم، الوظيفة، الخبرة(. الاول:القسم 
 رئيسين:والمتمثلة في محورين  دراسةمتغيرات ال الثاني:القسم 

 ممثل بأربعة ابعاد كما يلي: الوظيفي،العبارات الخاصة بالإثراء  :الأولالمحور 
 جزئية.( عبارات 5ويشتمل على ) والمهام،المسؤوليات  -
 ( عبارات جزئية.5ويشتمل على ) المهارات،تنوع  -
 ( عبارات جزئية.5ويشتمل على ) المهام،اهمية  -
 ( عبارات جزئية.5ويشتمل على ) العمل،الاستقلالية في  -

 ممثل بأربعة ابعاد كما يلي: التنظيمي،العبارات الخاصة بالتغيير  :الثانيالمحور  
 ( عبارات جزئية.5ويشتمل على ) السلطة،انتشار تفويض  -
 ( عبارات جزئية.5ويشتمل على ) التقنية،انتشار استخدام  -
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 ( عبارات جزئية.5اشتراك العاملين في الخطط واتخاذ القرارات ، ويشتمل على ) -
 ( عبارات جزئية.5انتشار الابداع والابتكار ، ويشتمل على ) -

حسب الجدول  ةدراسن لفقرات متغيرات الوقد تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات المبحوثي
 التالي:
 ( : يبين درجات مقياس ليكرت الخماسي2) رقم جدول

 موافق تماماً  موافق أوافق الى حدِ ما لا أوافق لا أوافق تماماً  الاستجابة
 عالية جداً  عالية متوسطة ضعيفة ضعيفة جداً  درجة الممارسة

 5 4 3 2 1 القيمة

 
 Reliability الاستبيان:ثبات -
ر من مرة تحت عادة توزيعه أكثيقصد بثبات استبيان البحث أن يعطي هذا الاستبيان نفس النتيجة لو تم إ 

اخ من خلال معامل ألفا كرو نب دراسةاستبيان الوقد تحقق الباحث من ثبات  والشروط،نفس الظروف 
 يلي:وذلك كما 

 (.3تبيان، وكانت النتائج كما في الجدول )استخدم الباحث معامل ألفا كرو نباخ لقياس ثبات الاس
 

 دراسة( : يبين نتائج اختبار ألفا كرو نباخ لقياس ثبات استبيان ال3) رقم جدول
 معامل ألفا كرو نباخ البيان

 0.94 العبارات الخاصة بالإثراء الوظيفي
 0.96 العبارات الخاصة بالتغيير التنظيمي

 0.97 معامل كرو نباخ الفا لجميع فقرات استبيان البحث

لاستبيان ايتضح من النتائج بالجدول السابق أن قيمة معامل ألفا كرو نباخ كانت ممتازة لجميع فقرات 
البحث ان استبي( ، وكذلك لمحوري الاستبيان وبذلك يكون الباحث قد تأكد من ثبات 0.97كانت )حيث 

واختبار  ةدراسه وصلاحيته لاستخلاص النتائج والإجابة عن تساؤلات المما يجعله على ثقة بصحت
 .افرضياته

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة:
 Statistical Package for theتم تفريغ وتحليل استبيان الدراسة من خلال الحزمة الإحصائية 

Social Sciences (SPSSومن الأدوات والمقاييس الإحصائية ، ) : المستخدمة ما يلي 
 النسب المئوية والتكرارات والمتوسط الحسابي والمتوسط الحسابي النسبي. (1
 ( لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة. Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ )  (2
 حول المتوسط لعينة واحدة. T اختبار (3
   .(Regressionالانحدار الخطي البسيط ) (4
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 دراسة:واختبار فرضيات الالتحليل الإحصائي للبيانات 
 الشخصية:وفق الخصائص والسمات  للمبحوثينالوصف الإحصائي  أولًا:

 فيما يلي عرض للمبحوثين وفق هذه الخصائص والسمات.
  _توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس:

 ناثاً.كانوا ا %8.7من المدراء المبحوثين كانوا ذكوراً بينما  %91.3( يتضح بأن 4من الجدول رقم )
 

 ( يبين التوزيع التكراري والنسبي لمتغير الجنس4جدول رقم )
 %النسبة المئوية  العدد الجنس

%91.3 47 ذكر  
%8.7 5 أنثى  

%100 52 المجموع  

 
 

ا
( : يبين التمثيل البياني للمبحوثين حسب الجنس1) رقم شكلال  
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توزيع المبحوثين وفقاً لمتغير الجنس
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 _ توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر :
 ميييييييييييين المبحييييييييييييوثين تتييييييييييييراوح أعمييييييييييييارهم  %48.1( أن مييييييييييييا نسييييييييييييبته 13)رقييييييييييييم يبييييييييييييين الجييييييييييييدول

 %13.5سيييييينة وأن  30مييييينهم أعمييييييارهم أقيييييل مييييين  %28.8سييييينة وأن  40إليييييى أقيييييل ميييييين 30مييييين 
ميييينهم كانييييت اعمييييارهم  %9.6بينمييييا فقييييط  سيييينة، 50سيييينة إلييييى أقييييل ميييين  40كانييييت اعمييييارهم ميييين 

 سنة فما فوق. 50
 لعمريبين التوزيع التكراري والنسبي ل (:5) رقم جدول
 %النسبة المئوية  العدد العمر

سنة 30أقل من   15 28.8%  
سنة 40سنة إلى أقل من  30من   25 48.1%  
سنة 50سنة إلى أقل من  40من   7 13.5%  
سنة فأكثر 50من   5 9.6%  

%100 52 المجموع  

 
 

 
( : يبين التمثيل البياني للمبحوثين حسب العمر2) رقم الشكل  

 
 التعليمي:متغير المستوى  توزيع المبحوثين حسب -
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 %34.6وأن  الجامعية،من المبحوثين من حملة المؤهلات  %44.2( يتضح بأن حوالي 6من الجدول )
،هم من حملة المؤهل دبلوم  هم من حملة الماجستير، كما يتضح من النتائج  %11.5وأن نسبة  عال 

 من المبحوثين يحملون الدكتوراه. %9.6أن فقط 
 ن التوزيع التكراري والنسبي لمتغير المستوى التعليمي( يبي6) رقم جدول

 %النسبة المئوية  العدد المستوى التعليمي
%34.6 18 دبلوم عالي  

%44.2 23 جامعي  
%11.5 6 ماجستير  
%9.6 5 دكتوراه  

%100 52 المجموع  

 
( يبين التمثيل البياني للمبحوثين حسب المستوى التعليمي3) رقم الشكل  

  الوظيفي:لمبحوثين حسب متغير المستوى توزيع ا -
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حين أن  في ادارة،من المبحوثين مدراء  %57.7( يتضح بأن أغلب المبحوثين حوالي 7من الجدول )
  من المبحوثين رؤساء أقسام. %11.5من المبحوثين مدراء مكاتب، بينما فقط  %30.8حوالي 

 مستوى الوظيفي( يبين التوزيع التكراري والنسبي لمتغير ال7) رقم جدول

 %النسبة المئوية  العدد المستوى الوظيفي
%57.7 30 مدير ادارة  
%30.8 16 مدير مكتب  
%11.5 6 رئيس قسم  
%100 52 المجموع  

  

 
( يبين التمثيل البياني للمبحوثين حسب المستوى الوظيفي4) رقم الشكل  

 الخبرة:_ توزيع أفراد العينة حسب متغير سنوات 
 10خبرتهم الوظيفية تتراوح من  %53.8( أن أغلب المبحوثين حوالي 8) رقم وليتضح من الجد

حوالي  وأن سنوات، 5منهم كانت مدة خبرتهم أقل من  %19.2وأن  سنة، 15سنوات الى أقل من 
 %11.5بينما نجد أن حوالي  سنوات، 10سنوات الى اقل من  5تراوحت مدة خبرتهم من  15.4%

 سنة فأكثر. 15ة خبرتهم الى فقط من المبحوثين تصل مد
 

 ( يبين التوزيع التكراري والنسبي لمتغير سنوات الخبرة8) رقم جدول
 %النسبة المئوية  العدد سنوات الخبرة
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سنوات 5أقل من   10 19.2%  
سنوات 10سنوات الى اقل من  5من   8 15.4%  
سنة 15سنوات الى أقل من  10من   28 53.8%  
سنة فأكثر 15من   6 11.5%  

%100 52 المجموع  

 

 
 

 حسب سنوات الخبرةللمبحوثين ( يبين التمثيل البياني 5) رقم الشكل
 

 فرضياته:واختبار  دراسةتحليل البيانات المتعلقة بمجالات ال ثانياً:
 الفقرات علىدراسة ال عينة أفراد لإجابات وفقاً دراسة ال متغيرات لجميع الإحصائي التحليل تم اجراء

 في الأخذ مع المعيارية، والانحرافات الحسابية المتوسطات احتسبت حيث ستبيان،في الا الواردة
 قيم لتفسير التالية حيث تم الاعتماد على المعايير الدراسة، في المستخدم المقياس تدرج الاعتبار

 :دراسةلبيانات ال الحسابية المتوسطات
 اسي( معيار متوسط إجابات المبحوثين لمقياس ليكرت الخم9جدول )
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 الإسلامية الجامعة الأسمريةحداث التغيير التنظيمي دراسة ميدانية على إ وأثره فيالإثراء الوظيفي 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ (51) ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 المستوى  اتجاه الرأي المتوسط الحسابي
1.00 – 1.80  غير موافق بشدة 

 منخفض
1.81 – 2.60  غير موافق 
2.61 – 3.40  متوسط محايد 
3.41 – 4.20  موافق 

 مرتفع
4.21 – 5.00  موافق بشدة 

 
 البحث:اختبار فرضيات 

ر التنظيمي ء الوظيفي في احداث التغييأثر ذو دلالة احصائية للإثرا يوجد للدراسة:_ الفرضية الرئيسية 
 .دراسةفي المنظمة محل ال

 كالتالي:ويمكن إعادة صياغة هذه الفرضية 
: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في احداث التغيير التنظيمي  H0_الفرضية الصفرية 
 . دراسةفي المنظمة محل ال
ة إحصائية للإثراء الوظيفي في احداث التغيير التنظيمي : يوجد أثر ذو دلال H1_ الفرضية البديلة 

 .دراسةفي المنظمة محل ال
للتأكد من صلاحية  Fوبإجراء اختبار الفرضية،تم استخدام اسلوب الانحدار الخطي البسيط لاختبار هذه 
 التالية:النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية تحصلنا على النتائج 

التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية نتائج تحليل (:10) رقم جدول
  

درجات  المصدر
 الحرية

معامل 
 الارتباط

معامل 
متوسط  مجموع المربعات التحديد

 المربعات
  Fقيمة

 المحسوبة
t مستوى

 دلالة
 1 الانحدار

0.68 0.46 
18.071 18.071 

42.545*  0.425 21.237 50 الخطأ 0.00 
كليال  51 39.308  

وى وذلك نظراً لأن مستلدراسة ( صلاحية نموذج اختبار الفرضية الرئيسية ل10) رقم يوضح الجدول 
(، ومن خلال 0.05( وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة )0.00الدلالة المحسوبة كان )
ثراء الوظيفي واحداث التغيير ( فإن هناك علاقة طردية قوية بين الإ0.68قيمة معامل الارتباط )

كما أن معامل التحديد يبين أن الإثراء الوظيفي يفسر  الدراسة،التنظيمي بالإدارة العامة للجامعة محل 
ستطيع (، وبناء على ذلك ندراسة( من التباين في متغير )التغيير التنظيمي في المنظمة محل ال46%)

 .دراسةاختبار الفرضية الرئيسية لل
نتدددددددائج تحليدددددددل الانحددددددددار الخطدددددددي البسددددددديط لاختبدددددددار أثدددددددر الإثدددددددراء  (:11) رقدددددددم جددددددددول

 دراسةالوظيفي في التغيير التنظيمي بالمنظمة محل ال



 2023أكتوبر/الثامنالعدد جارة القره بوللي، جامعة المرقب، المجلة العلمية لكلية الاقتصاد والت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ (52) ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

tقيمة  Beta الخطأ المعياري  B المتغير المستقل  المحسوبة   tمستوى دلالة  
 0.00 6.523 0.678 0.115 0.750 الإثراء الوظيفي 

( أن المتغير t(، ومن متابعة قيم اختبار )11اردة في الجدول )يتضح من النتائج الإحصائية الو 
( tلغت قيم )، حيث بدراسةالمستقل) الإثراء الوظيفي( له تأثير في تغيير التنظيمي بالمنظمة قيد ال

( ، مما يقتضي رفض 05.0(، وهي قيمة معنوية عند مستوى دلالة )6.523المحسوبة )
والتي تنص على أنه لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في احداث  الفرضية الصفرية

ذو  ، وقبول الفرضية البديلة التي تنص على أنه يوجد أثر دراسةالتغيير التنظيمي في المنظمة محل ال
 .دراسةدلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في احداث التغيير التنظيمي في المنظمة محل ال

آثر ذو دلالة احصائية للإثراء الوظيفي في تفويض السلطة  يوجد للدراسة:لفرعية الأولى الفرضية ا 
 .دراسةوالمرؤوسين بالمنظمة محل ال بين الرؤساء

 كالتالي:ويمكن إعادة صياغة هذه الفرضية  
: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تفويض السلطة بين  H0الفرضية الصفرية  

 .دراسةؤساء والمرؤوسين في المنظمة محل الالر 
: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في تفويض السلطة بين الرؤساء  H1الفرضية البديلة  

 .دراسةوالمرؤوسين في المنظمة محل ال
حية للتأكد من صلا Fوبإجراء اختبار الفرضية،تم استخدام اسلوب الانحدار الخطي البسيط لاختبار هذه 

 التالية:النموذج لاختبار الفرضية الفرعية الأولى تحصلنا على النتائج 
نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الفرعية  (:12) رقم جدول
 الاولى

 المصدر
درجات 
 الحرية

معامل 
 الارتباط

معامل 
 مجموع المربعات التحديد 

متوسط 
 المربعات

  Fقيمة
 المحسوبة

 tمستوى 
 دلالة

 1 الانحدار
0.71 0.50 

19.424 19.424 
50.698*  0.383 19.157 50 الخطأ 0.00 

  38.581 51 الكلي

 وذلك نظراً لأن دراسة( صلاحية نموذج اختبار الفرضية الفرعية الأولى لل12) رقم يوضح الجدول 
(، ومن 0.05مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة )( وهو أقل من 0.00مستوى الدلالة المحسوبة كان )

( فإن هناك علاقة طردية قوية بين الإثراء الوظيفي وتفويض السلطة 0.71خلال قيمة معامل الارتباط )
بين الرؤساء والمرؤوسين بالإدارة العامة للجامعة محل البحث ، كما أن معامل التحديد يبين أن الإثراء 

لتباين في متغير )تفويض السلطة بين الرؤساء والمرؤوسين بالمنظمة(، ( من ا%50الوظيفي يفسر )
 .دراسةوبناء على ذلك نستطيع اختبار الفرضية الفرعية الأولى لل



 الإسلامية الجامعة الأسمريةحداث التغيير التنظيمي دراسة ميدانية على إ وأثره فيالإثراء الوظيفي 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ (53) ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

نتدددائج تحليدددل الانحددددار الخطدددي البسددديط لاختبدددار أثدددر الإثدددراء الدددوظيفي فدددي  (:13) رقدددم جددددول
 دراسةلتفويض السلطة بين الرؤساء والمرؤوسين في المنظمة محل ا

 tمستوى دلالة  المحسوبة tقيمة  Beta الخطأ المعياري  B المتغير المستقل
 0.00 7.120 0.710 0.109 0.777 الإثراء الوظيفي

( أن t( وميييييين متابعيييييية قيييييييم اختبييييييار )13يتضييييييح ميييييين النتييييييائج الإحصييييييائية الييييييواردة فييييييي الجييييييدول )
طة بيييييين الرؤسييييياء والمرؤوسيييييين  المتغيييييير المسيييييتقل) الإثيييييراء اليييييوظيفي( ليييييه تيييييأثير فيييييي تفيييييويض السيييييل

(، وهييييييي قيميييييية معنوييييييية عنييييييد 7.120( المحسييييييوبة )t، حيييييييث بلغييييييت قيييييييم )دراسييييييةبالمنظميييييية قيييييييد ال
( ، ممييييا يقتضييييي رفييييض الفرضييييية الصييييفرية والتييييي تيييينص علييييى أنييييه 05.0مسييييتوى دلاليييية )

الرؤسيييييييياء لا يوجييييييييد أثيييييييير ذو دلاليييييييية إحصييييييييائية للإثييييييييراء الييييييييوظيفي فييييييييي تفييييييييويض السييييييييلطة بييييييييين 
، وقبييييول الفرضييييية البديليييية التييييي تيييينص علييييى أنييييه يوجييييد  دراسييييةوالمرؤوسييييين فييييي المنظميييية محييييل ال

أثييييير ذو دلالييييية إحصيييييائية للإثيييييراء اليييييوظيفي فيييييي تفيييييويض السيييييلطة بيييييين الرؤسييييياء والمرؤوسيييييين فيييييي 
 .دراسةالمنظمة محل ال

نية كأسلوب الوظيفي في التق آثر ذو دلالة احصائية للإثراء يوجد للدراسة:الفرضية الفرعية الثانية _ 
 .دراسةجديد لأداء الأعمال في المنظمة محل ال

 كالتالي:ويمكن إعادة صياغة هذه الفرضية 
: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في التقنية كأسلوب جديد  H0الفرضية الصفرية 

 .دراسةلأداء الأعمال في المنظمة محل ال
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في التقنية كأسلوب جديد لأداء  : H1الفرضية البديلة 

 .دراسةالأعمال في المنظمة محل ال
للتأكد من صلاحية  Fوبإجراء اختبار الفرضية،تم استخدام اسلوب الانحدار الخطي البسيط لاختبار هذه 

 التالية:النموذج لاختبار الفرضية الفرعية الثانية تحصلنا على النتائج 
نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الفرعية  (:14) رقم جدول
 الثانية

درجات  المصدر
 الحرية

معامل 
 الارتباط

معامل 
متوسط  مجموع المربعات التحديد 

 المربعات
  Fقيمة

 المحسوبة
مستوى 

 دلالة
 1 الانحدار

0.48 0.23 
10.189 10.189 

.69414*  0.693 34.669 50 الخطأ 0.00 
  44.858 51 الكلي

وذلك نظراً لأن  دراسة( صلاحية نموذج اختبار الفرضية الفرعية الثانية لل14) رقم يوضح الجدول
(، 0.05( وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة )0.00مستوى الدلالة المحسوبة كان )

( فإن هناك علاقة طردية متوسطة بين الإثراء الوظيفي 0.48لارتباط )ومن خلال قيمة معامل ا



 2023أكتوبر/الثامنالعدد جارة القره بوللي، جامعة المرقب، المجلة العلمية لكلية الاقتصاد والت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ (54) ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

، كما أن معامل التحديد  دراسةوالتقنية كأسلوب جديد لأداء الأعمال بالإدارة العامة للجامعة محل ال
( من التباين في متغير )التقنية كأسلوب جديد لأداء الأعمال(، %23يبين أن الإثراء الوظيفي يفسر )

.دراسةلى ذلك نستطيع اختبار الفرضية الفرعية الثانية للوبناء ع  
( : نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط لاختبار أثر الإثراء الوظيفي في استخدام 15) رقم جدول

 دراسةالتقنية كأسلوب جديد لأداء الأعمال في المنظمة محل ال
tقيمة  Beta الخطأ المعياري  B المتغير المستقل المحسوبة  توى دلالة مس  t 
 0.00 3.833 0.477 0.147 0.563 الإثراء الوظيفي

( أن t( وميييييين متابعيييييية قيييييييم اختبييييييار )15يتضييييييح ميييييين النتييييييائج الإحصييييييائية الييييييواردة فييييييي الجييييييدول )
المتغيييييييير المسيييييييتقل) الإثيييييييراء اليييييييوظيفي( ليييييييه تيييييييأثير فيييييييي اسيييييييتخدام التقنيييييييية كأسيييييييلوب جدييييييييد لأداء 

(، وهيييييييي قيميييييييية 3.833( المحسيييييييوبة )tقييييييييم )، حيييييييييث بلغيييييييت دراسيييييييةالأعميييييييال بالمنظمييييييية قييييييييد ال
( ، ممييييييا يقتضييييييي رفييييييض الفرضييييييية الصييييييفرية والتييييييي 05.0معنوييييييية عنييييييد مسييييييتوى دلاليييييية )

تيييينص علييييى أنييييه لا يوجييييد أثيييير ذو دلاليييية إحصييييائية للإثييييراء الييييوظيفي فييييي التقنييييية كأسييييلوب جدييييييد 
ديليييية التييييي تيييينص علييييى أنييييه يوجييييد وقبييييول الفرضييييية الب دراسيييية،لأداء الأعمييييال فييييي المنظميييية محييييل ال

أثييييييير ذو دلالييييييية إحصيييييييائية للإثيييييييراء اليييييييوظيفي فيييييييي التقنيييييييية كأسيييييييلوب جدييييييييد لأداء الأعميييييييال فيييييييي 
 .دراسةالمنظمة محل ال

ن آثر ذو دلالة احصائية للإثراء الوظيفي في اشتراك الموظفي يوجد للدراسة:الفرضية الفرعية الثالثة 
 .راسةدفي الخطط والقرارات في المنظمة محل ال

 كالتالي:ويمكن إعادة صياغة هذه الفرضية 

: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في اشتراك الموظفين في  H0الفرضية الصفرية 
 دراسةالخطط والقرارات في المنظمة محل ال

لخطط ا : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في اشتراك الموظفين في H1الفرضية البديلة 
 .دراسةوالقرارات في المنظمة محل ال

للتأكد من صلاحية  Fوبإجراء اختبار الفرضية،تم استخدام اسلوب الانحدار الخطي البسيط لاختبار هذه 
 التالية:تحصلنا على النتائج  دراسةالنموذج لاختبار الفرضية الفرعية الثالثة لل

تأكددددد مددددن صددددلاحية النمددددوذج لاختبددددار نتددددائج تحليددددل التبدددداين للانحدددددار لل (:16) رقددددم جدددددول
 الفرضية الفرعية الثالثة

 المصدر
درجات 
 الحرية

معامل 
 الارتباط

معامل 
 مجموع المربعات التحديد 

متوسط 
 المربعات

  Fقيمة
 المحسوبة

مستوى 
 دلالة

 1 الانحدار
0.67 0.45 

22.112 22.112 
40.503*  0.00 

 0.546 27.297 50 الخطأ
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مستوى  وذلك نظراً لأن دراسة( صلاحية نموذج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة لل16)رقميوضح الجدول 

(،  ومن خلال 0.05( وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة )0.00الدلالة المحسوبة كان )
لوظيفي واشراك العاملين في ( فإن هناك علاقة طردية قوية بين الإثراء ا0.67قيمة معامل الارتباط )

، كما أن معامل التحديد يبين أن الإثراء الوظيفي دراسةالخطط والقرارات بالإدارة العامة للجامعة محل ال
( من التباين في متغير )اشراك الموظفين في الخطط والقرارات(، وبناء على ذلك نستطيع %45يفسر )

 .دراسةاختبار الفرضية الفرعية الثالثة لل
نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط لاختبار أثر الإثراء الوظيفي في اشراك  (:17) رقم لجدو

 دراسةالموظفين في الخطط والقرارات في المنظمة محل ال
 tمستوى دلالة  المحسوبة tقيمة  Beta الخطأ المعياري  B المتغير المستقل

 0.00 6.364 0.669 0.130 0.829 الإثراء الوظيفي

( أن المتغير t(، ومن متابعة قيم اختبار )17النتائج الإحصائية الواردة في الجدول ) يتضح من
، راسةدالمستقل) الإثراء الوظيفي( له تأثير في اشراك الموظفين في الخطط والقرارات بالمنظمة قيد ال

( ، مما 05.0(، وهي قيمة معنوية عند مستوى دلالة )6.364( المحسوبة )tحيث بلغت قيم )
يقتضي رفض الفرضية الصفرية والتي تنص على أنه لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي 

ي ، وقبول الفرضية البديلة الت دراسةفي اشراك الموظفين في الخطط والقرارات في المنظمة محل ال
القرارات الموظفين في الخطط و  تنص على أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في اشراك

 .دراسةفي المنظمة محل ال

كار آثر ذو دلالة احصائية للإثراء الوظيفي في الابداع والابت يوجد للدراسة:الفرضية الفرعية الرابعة _ 
 .دراسةبالمنظمة محل ال

 كالتالي:ويمكن إعادة صياغة هذه الفرضية 
ائية للإثراء الوظيفي في الابداع والابتكار بالمنظمة آثر ذو دلالة احص يوجد: لا H0الفرضية الصفرية 

 .دراسةمحل ال
آثر ذو دلالة احصائية للإثراء الوظيفي في الابداع والابتكار بالمنظمة  يوجد:  H1الفرضية البديلة 

 .دراسةمحل ال
صلاحية للتأكد من  Fوبإجراء اختبار الفرضية،تم استخدام اسلوب الانحدار الخطي البسيط لاختبار هذه 

 التالية:تحصلنا على النتائج  دراسةالنموذج لاختبار الفرضية الفرعية الرابعة لل
نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية  (:18رقم ) جدول

 الفرعية الرابعة



 2023أكتوبر/الثامنالعدد جارة القره بوللي، جامعة المرقب، المجلة العلمية لكلية الاقتصاد والت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ (56) ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

درجات  المصدر
 الحرية

معامل 
 الارتباط

معامل 
 التحديد 

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 لمربعاتا

  Fقيمة
 المحسوبة

مستوى 
 دلالة

 1 الانحدار

0.68 0.46 

26.593 26.593 

 0.628 31.398 50 الخطأ 0.00 *42.348

  57.991 51 الكلي

ن وذلك نظراً لأ دراسة( صلاحية نموذج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة لل18) رقم يوضح الجدول
(، ومن 0.05وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة ) (0.00مستوى الدلالة المحسوبة كان )

( فإن هناك علاقة طردية قوية بين الإثراء الوظيفي والابداع والابتكار 0.68خلال قيمة معامل الارتباط )
( %46كما أن معامل التحديد يبين أن الإثراء الوظيفي يفسر ) الدراسة،بالإدارة العامة للجامعة محل 

ن في متغير )الابداع والابتكار(، وبناء على ذلك نستطيع اختبار الفرضية الفرعية الرابعة من التباي
 .دراسةلل

نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط لاختبار أثر الإثراء الوظيفي في الابداع  (:19) رقم جدول
 دراسةوالابتكار بالمنظمة محل ال

 tمستوى دلالة  المحسوبة tقيمة  Beta الخطأ المعياري  B المتغير المستقل

 0.00 6.508 0.677 0.140 0.909 الإثراء الوظيفي

( أن المتغير t(، ومن متابعة قيم اختبار )19) رقم يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجدول
 (tلغت قيم )، حيث بدراسةالمستقل) الإثراء الوظيفي( له تأثير في الابداع والابتكار بالمنظمة قيد ال

( ، مما يقتضي رفض 05.0(، وهي قيمة معنوية عند مستوى دلالة )6.508المحسوبة )
الفرضية الصفرية والتي تنص على أنه لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي في الابداع 

و دلالة جد أثر ذ، وقبول الفرضية البديلة التي تنص على أنه يو  دراسةوالابتكار بالمنظمة محل ال
  .دراسةإحصائية للإثراء الوظيفي في الابداع والابتكار بالمنظمة محل ال

 والتوصيات:النتائج 

 اولًا: النتائج
يسيييييييييياهم الإثراء الوظيفي بشييييييييييكل ايجابي كبير في احداث التغيير التنظيمي بالإدارة العامة  .1

 .للجامعة الإسلامية الأسمرية
بالإدارة  والمرؤوسيييييينير في تفويض السيييييلطة بين الرؤسييييياء دور ايجابي كبللإثراء الوظيفي  .2

 .العامة للجامعة الإسلامية الأسمرية
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هناك علاقة طردية متوسيييييييييطة بين الإثراء الوظيفي والتقنية كأسيييييييييلوب جديد لأداء الأعمال  .3
 .بالإدارة العامة للجامعة الإسلامية الأسمرية

 الموظفين في الخطط والقرارات الإثراء الوظيفي بشيييييييييكل ايجابي كبير في اشيييييييييراكيسييييييييياهم  .4
 .بالإدارة العامة للجامعة الإسلامية الأسمرية

للإثراء الوظيفي دور ايجابي كبير في تحقيق مسيييييييييييييتوى عالي من الابداع والابتكار بالإدارة  .5
 العامة للجامعة الأسمرية الإسلامية.

بالإثراء ثراً نظيمي تأيعد بعد تفويض السلطة بين الرؤساء والمرؤوسين أكثر أبعاد التغيير الت .6
 بالإدارة العامة للجامعة الأسمرية الإسلامية. الوظيفي

التقنية كأسلوب جديد لأداء الأعمال من اقل ابعاد التغيير التنظيمي تأثراً بالإثراء الوظيفي  .7
 الأسمرية الإسلامية.  العامة للجامعة بالإدارة

التوصيات ثانياً:  
التركيز على الإثراء الوظيفي لإحداث التغيير التنظيمي  يوصي الباحث ادارة الجامعة بضرورة .1

 العامة للجامعة.  بالإدارةالايجابي 
العامة بالجامعة وظيفياً لضمان الوصول الى تفويض السلطة  بالإدارةضرورة اهتمام بإثراء المدراء  .2

 .والمرؤوسينبالشكل الأمثل بين الرؤساء 
ي ة العامة للجامعة لإثرائهم وظيفياً بما يكفل اشراك الموظفين فتوفير الدورات التدريبية للمدراء بالإدار  .3

 العامة بالجامعة.    بالإدارةالخطط والقرارات وتحقيق اعلى المستويات من الابداع والابتكار 
  امعة.ادارة الج تبليغ المديرين ومدراء الادارات بأهمية الإثراء الوظيفي وآثاره الإيجابية على .4
ال لمديري الادارات بممارسة الصلاحيات الموجودة وتفعيلها، وتمكينهم من ضرورة إتاحة المج .5

 .اتخاذ القرارات المناسبة بشكل فردي
 قائمة المراجع
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