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 هداءالإ
 
 .به وتصديقاً  إيماناً  – وسلم عليه الله صلى – الله رسول محمد وسيدي حبيبي ،وقدوتي قائدي إلى

لم أمدني بالكثير و إلى من وقف بجانبي و  ،وجل فيما وصلت إليه الآن الله عز إلى صاحب الفضل بعد
 . اهورع أبي الغالي حفظه الله ....بشيء يبخل علي  

 ،تيوعوناً لي أثناء تجهيز رسال داً إلى من كانت سن ،إلى القمر الذي سهر الليالي كي يضيء حياتي
 حفظها الله. أمي الحنونة ....أتمنى لها طول العمر والصحة والعافية

* * محمد)أمين خواني وأخواتيإ ....إلى من عشت عمري معهم بأجمل الحكايات وأحلى الذكريات
 ميار* بيلسان( حفظهم الله. رتاج * ياقوت *

 خطيبي الغالي سائد.  ....إلى رفيق دربي

 إلى جميع أهلي وأقربائي حفظهم الله وسدد خطاياهم.

  .زميلاتي وزملائي ،إلى الذين شاركوني أيامي ونجاحي

 قدر كبير من المسؤولية والتعاون. على وكان رسالة،نجاح هذه الإ  إلى كل من ساهم في 
 .فلسطين الحبيبة ،قلب ينزف بالحرية ،د في قلبيالحب الخالإلى 

 شهدائنا الأبرار. ،إلى روح من هم أكرم منا جميعاً 

 .إليهم جميعاً أهدي هذا الجهد المتواضع

 وأن يزيدنا علماً. ،وجل أن ينفعنا بما علمنا لمولى عزراجياً ا
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 وعرفانشكر 
علااى آلااه و  ،ينالناااطق بلسااان  عربااي مباا ،الصاالاة والساالام علااى النبااي الأمااينو  ،الحمااد ر رب العااالمين

 أما بعد؛. .وصحبه أجمعين
 ىنوالاذي ماا تاوا الاذي أمادني مان مناابع علماه باالكثير ،إلاى الادكتور بساام بناات والامتناانبالشكر دم تقأ

بالصااورة التااي انتهاات  الفضاال فااي إتمااام هااذه الرسااالة والااذي كااان لااه ،لااييااد المساااعدة  مااد ماانا يوماااً ماا
 فله مني جزيل الشكر والتقدير. ،إليها

 س علاى ماا باذلوه مان جهادفاي جامعاة القادالمساتدامة معهاد التنمياة في  ذةالأساتلجميع  شكري  كما أُقدم
فجازاهم  دكتور عزماي الأطار الا معلاى رأساهو  في إيصال هذا العلم لاي ولزملائاي خالال مرحلاة الدراساة

 كل خير. الله
راسااة نجاااح هااذه إم فااي هكاال ماان ساااكمااا أشااكر  الااذين قاااموا بتحكاايم أداء  جنااة التحكاايمماان أعضاااء لالد 

 .مما أدى إلى الارتقاء بمصداقيتها راسة؛الد
راساة مجتماع  التاي مثلاتأشكر كافة المؤسساات الحكومياة وريار الحكومياة فاي محافظاة الخليال، كما  الد 
نااي فااي  وكاال ماان ساااعدني ،بااالررم ماان ضاايق وقااتهم ماان ساااعدني فااي توزيااع الاسااتبانات لشاااكرة كاال وا 

 إنجاز هذه الدراسة.
 . فله مني جزيل الشكر ،تدقيق الرسالةم قباجة على تفضله بقبول د المنععبالفاضل  كما أشكر الأستاذ

لا  الاذي ،فهو نقطةٌ بسيطة من محيط العلام ،وفقني  خراج هذا البحث المتواضعوأخيراً الحمد ر الذي 
 فبتوفياق فما كان من صواب   ،إنساني لا يخلو من نقص  أو قصور كأي عمل فهو ،يدرك أرواره إلا الله

 .لتوفيقوالله ولي ا طلاب العلمالرسالة ن ينفع بهذه الله سبحانه وتعالى أ وأدعو ،الله سبحانه وتعالىمن 
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 مصطلحات الدراسة

 لادى العااملين فاي المؤسساات الاستغراق الوظيفي وعلاقته با باداع الاوظيفيفي موضوع الد راسة تبحث 

راساااةافظااة الخليااال، وقااد وردت مفاااهيم ومصاااطلحات تخاادم هااذه الحكوميااة ورياار الحكومياااة فااي مح  ،الد 

 :منها

 

ويعتبار الاساتغراق الاوظيفي  ،درجة الارتباط النفسي للفرد بوظيفتاههو  :الاستغراق الوظيفي

 (.57: 1995 ،عريشة) من المعتقدات الفكرية للفرد تجاه وظيفته

ور ظر إلاى الظاواهر والأشاياء والمشاكلات بمنظاهو عملية تتضمن الن                         الإبداع:

يتفاعال فيهاا الفارد والعمال وبيئاة الشاركة  ،وعلاقات جديدة رير مألوفة

ويقااوم الفاارد بالبحااث والاستقصاااء والااربط بااين الأشااياء  ،والبيئااة العامااة

وقاااد  ،ذي قيماااة للمجتماااعياااؤدي إلاااى إنتااااج شااايء جدياااد وأصااايل  بماااا

و أسالوب عمال جدياد أو أداة جديادة يتعلق هذا الشيء الجديد بمنتوج أ

 ،)حاريمة أو طرق جديدة فاي تصاميم المنتاوج أو عملية أو أفكار جديد

2003.) 

هاااو الاساااتخدام النااااج  لعملياااات أو بااارامد أو منتجاااات جديااادة تظهااار   :الإبداع الوظيفي

 (.389: 2005كنتيجة لقرارات داخل المنظمة )العميان، 

جهااة أخاارى  ارة أو مؤسسااة عامااة أو ساالطة أو أيو إدهااي أي وزارة أ الحكومية: المؤسسة

أو  ،للسالطة الوطنياة الفلساطينيةتكون موازنتها ضامن الموازناة العاماة 

 (.2012القطب، ) ةتعريف قانون الخدمة المدني   بموجبملحقة بها 



 د

 

وبعياادة عاان الكيااان الحكااومي  ،هااي منظمااة طوعيااة لا تسااتهدف الاارب  حكومية:الغير  المؤسسة

يئات رير حكومية، وتنشأ باتفاق يعقد بين أشخاص أو ه ،أو الرسمي

وتقوم بالأعماال التاي لا تقاوم بهاا  ،رير حكوميين وهي تشمل أعضاء

أو لا تسااتطيع القياااام بهااا عااادةً، ساااواء كاناات اجتماعياااة أو  ،ةالحكوماا

 (.2000، )إبراهيم لتحقيق التنمية المستدامةاقتصادية أو سياسية 
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 الملخص

 لاادى العاااملين فااي التعاارف إلااى الاسااتغراق الااوظيفي وعلاقتااه با بااداع الااوظيفي دفت الدراسااة الحاليااةهاا

كظاااهرة متعااددة  هاتناولاات الدراساة موضااوع .المؤسساات الحكوميااة ورياار الحكوميااة فاي محافظااة الخلياال

ساة مان أهمياة الدرا وتنباع .عاد واحادوالميدانياة، ولام تركاز عليهاا مان بالأبعاد، تناولتهاا الأبحااث النظرياة 

ودورهااا فااي إثااارة اهتمااام  -الباحثااةعلااى حااد علاام  –ها ناادرة الأبحاااث والدراسااات التااي تناولاات موضااوع

البااااحثين والمهتماااين بالبحاااث العلماااي مااان طلباااة الدراساااات العلياااا  جاااراء المزياااد مااان الدراساااات فاااي هاااذا 

 المجال.

 ثااة أقسااام رئيسااة: اشااتمل القساام الأول علااىوتحقيقاااً لهااذا الهاادف طااورت الباحثااة اسااتبانة تكوناات ماان ثلا

لااادى العااااملين فاااي الاساااتغراق الاااوظيفي معلوماااات عاماااة عااان المبحاااوثين، وضااام القسااام الثااااني مقيااااس 

وتنااول القسام الثالاث مقيااس ، ( فقارة20المؤسسات الحكومية ورير الحكومياة فاي محافظاة الخليال فاي )

( 20كومياة وريار الحكومياة فاي محافظاة الخليال فاي )لدى العاملين في المؤسسات الحا بداع الوظيفي 

( مؤسساة مان المؤسساات الحكومياة وريار الحكومياة 318وطبقات أداة الدراساة علاى عيناة بلغات )، فقارة

وبعااااد جمااااع البيانااااات عولجاااات إحصااااائياً . فااااي محافظااااة الخلياااال، اختياااارت بالطريقااااة الطبقيااااة العشااااوائية

 (.SPSSالاجتماعية )باستخدام برنامد الرزم ا حصائية للعلوم 

لاادى العاااملين فااي المؤسسااات  أظهاارت نتااائد الدراسااة أن مسااتوى الاسااتغراق الااوظيفي وا بااداع الااوظيفي

( علاااى 3.95 ،3.79الحكومياااة وريااار الحكومياااة فاااي محافظاااة الخليااال كاااان عاليااااً، بمتوساااط حساااابي )

لادى العااملين فاي  باداع الاوظيفيالتوالي. وبينت النتائد وجود علاقة طردية بين الاستغراق الاوظيفي وا 

اً إحصاائيفاروق دالاة وعكسات النتاائد وجاود  .المؤسسات الحكومية ورير الحكومياة فاي محافظاة الخليال

فاااروق دالاااة ا باااداع الاااوظيفي وفقااااً لمتغيااار المسااامى الاااوظيفي، فاااي المقابااال لااام تظهااار أياااة فاااي مساااتوى 

 . الدراسة اتمتغير في أي من إحصائياً في مستوى الاستغراق الوظيفي 
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 الااوظيفي تعزيااز مفاااهيم الاسااتغراق :أهمهااا بمجموعااة ماان التوصاايات الباحثااة فااي دراسااتها هااذهوخرجاات 

تنماااي التاااي  الداعماااة والملهماااة للتجاااارب عمااالالخلاااق بيئاااة وا باااداع الاااوظيفي لااادى العااااملين، مااان خااالال 

 ياة وريارالمؤسساات الحكومزياادة قادرتهم ا بداعياة فاي لما له من أثار إيجاابي فاي  الوظيفي، الاستغراق

جاراء المزياد مان الأبحااث و خاصاة. الحكومية في فلسطين عامةً، ومؤسساات محافظاة الخليال  النوعياة، ا 

 .وا بداع الوظيفي الوظيفي الاستغراقموضوع حول ودراسة الحالة لمزيد من الفهم 
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Job involvement and its relationship with job creativity of employees at 
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Abstract 

The study aimed to investigate job involvement and its relationship with job creativity of 

employees at Governmental and Non-Governmental Organizations in Hebron district. The 

study approached the literature as a multi-dimensional phenomenon which addressed both 

theoretical and applied research. The significance of this recent study is the first which 

dealt with this theme which in turn encourages other researchers to work on further 

research on this important issue. 

A 40-item questionnaire was formulated which was divided into three sub-scales as 

follows: the general information of the participants; the second section dealt with the job 

involvement (20 items); and the third section included a job creativity scale (20 items). The 

random stratified method was utilized which comprised of a sample size of 318 male and 

female respondents among the Governmental and Non-Governmental Organizations 

employees in Hebron district. The collected data was statistically analyzed using the 

statistical package for social sciences (SPSS).  

The results revealed that the participants experienced a high level of job 

involvement and creativity. The mean scores and standard deviation were (M 3.79 SD 

0.59; M 3.95 SD 0.43) respectively. The findings revealed a positive correlation between 

job involvement and job creativity for employees at Governmental and Non-Governmental 

Organizations in the Hebron district. It was found that when job involvement increases, job 

creativity increases and vice versa. 

The results of the study revealed significant statistical differences in job creativity 

among the employees due to profession. However, no statistical significant differences 

were found in job involvement with the study variables, that is, gender, age, educational 

level, years of experience, organizational authority and profession. 

In light of the current study and its discussions, the following is recommended: 

strengthen the principles of job involvement and creativity among NGO employees in 



 ح

 

Palestine in general and among the participants in particular; through creating a supportive 

job environment, inspiring experiences and update their knowledge in such important topic 

which affects positively their job creativity; and finally, further research is essential to 

develop an understanding of job involvement and creativity using the case study and 

qualitative research design. 
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 الفصل الأول

 الإطار العام للدراسة
 

 المقدمة 1.1

تساااعى المنظماااات فاااي الوقااات الاااراهن إلاااى التكياااف ماااع العوامااال والمتغيااارات العالمياااة والمحلياااة المعقااادة 

 والمتشاااابكة، وعليهاااا أن تواجاااه التحاااديات المواكباااة لهاااذه العوامااال والمتغيااارات وتتعااااي  معهاااا، وهاااي فاااي

كة ولا يمكاان للعاااملين أن يشاااركوا مشااار  ،د وأن تعتمااد علااى المااوارد البشااريةتحقيااق ذلااك لابااساابيلها إلااى 

 بناءة في تحقيق أهداف المنظمة دون أن يشعروا بدعم المنظمة لهام حتاى يتمكناوا مان مبادلتهاا بادعمهم

ياة التاي إن العوامال والمتغيارات النفساية والاجتماع باذل قصاارى جهادهم لتحقياق أهادافها. لها عن طرياق

تااؤثر تنظيمياااً تزاياادت وتااداخلت بشااكل كبياار خاصااة فااي العقاادين الأخياارين، كااذلك تشااابكت علاقااة تلااك 

ن كانت تهدف جميعاً إلى تنمية وتطوير الأداء لتحقيق  لأهداف االعوامل والمتغيرات فيما بينها داخلياً وا 

مااان ، و العااااملين ودوافعهاااملحاجاااات  تتاااي  تلاااك العوامااال إشاااباعاً  إذ ؛التنظيمياااة والفردياااة والمجتمعياااة معااااً 

ءة أهمهااااا: العدالااااة التنظيميااااة، الاااادعم القيااااادي، الاااادعم التنظيمااااي، المشاااااركة فااااي اتخاااااذ القاااارارات، الكفااااا

 الاجتماعيااة، تمكااين العاااملين، دعاام وتأكيااد الااذات، تنميااة درجااة الاسااتقلالية فااي العماال... وريرهااا ماان

 (.2: 2004العوامل والمتغيرات )المغربي، 



2 
 

ر رف الاستغراق الوظيفي على أنه الدرجة التاي ينادمد فيهاا الفارد ماع الوظيفاة التاي يمارساها ويستشاعيع

والأفاااراد المحباااين  ،أهميتهاااا، فالاساااتغراق يعناااي أن يحاااب الفااارد عملاااه ويكاااون مهاااتم بالعمااال المااارتبط باااه

نتاجياة أفضال مان هاؤلاء الاذين لا يحباون وظاائفهم )ا : 2004لمغرباي، لوظائفهم يعملون بكفاءة أعلى وا 

4.) 

وماااان القضااااايا المهمااااة فااااي إدارة المااااوارد البشاااارية الاسااااتغراق الااااوظيفي حيااااث أن لااااه علاقااااة بعاااادد ماااان 

المتغيرات المتصلة بسلوك العاملين في منظماات العمال، مثال الغيااب عان العمال، وتارك العمال والجهاد 

اً بالمقارنااة مااع مصااطلحات كمااا يعتباار الاسااتغراق الااوظيفي ماان المصااطلحات الحديثااة نساابي ،فااي العماال

أخاارى فااي مجااال إدارة المااوارد البشاارية، حيااث تاام تقديمااه بشااكل أكثاار وضااوحاً فااي السااتينات ماان القاارن 

 (.54: 1995الحالي استناداً إلى أفكار قدمت في السابق عن أهمية العمل في حياة الأفراد )عريشة، 

" التي ت الأعمال تتحول إلى "الميزة التنافسيةومع دخول الألفية الثالثة بدأت الأسس لنجاح إدارة منظما

د، ممااا تعتماد بالدرجااة الأولااى علاى قاادرة المنظمااة والعاااملين فيهاا علااى التميااز والابتكاار وا بااداع والتجدياا

لعقاول يحتم ضرورة قيام إدارة هذه المنظمات بتطوير مفاهيمها وأساليبها ا دارياة لتهيئاة الظاروف أماام ا

تجادد بشاكل مساتمر، مان خالال تاوفير منااي تنظيماي ملائام، وبيئاة تفاعلياة تسااهم البشرية لكي تبدع وت

 فااي ربااط ونقاال المعااارف والخباارات التراكميااة المكتساابة، ممااا يساااعد علااى تنميااة ا بااداع وتطااوير وتنميااة

 (.2006 ،)دروي   المنظمة ككيان تفاعلي

فاة حل المشكلات باستخدام أساليب معرو ومجالات ا بداع متعددة وتتراوح هذه المجالات ا بداعية بين 

جيداً في مجال التخصص، وبين إدخال تحساينات طفيفاة لنظاام موجاود، إلاى إدخاال تحساينات جوهرياة 

تاااؤدي إلاااى حلاااول لااابع  التناقضاااات، إلاااى اكتشااااف علماااي ناااادر أو ابتكاااار نظاااام جدياااد يختلاااف عااان 

 الأنظمة السابقة.
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منظماااة مااان المنظماااات بماااا فيهاااا قطااااع المؤسساااات  ي  لأ وقاااد أصاااب  التجدياااد جاااوهر ا باااداع الاااوظيفي

ااالحكوميااة ورياار الحكوميااة، ويُ  معاصاارة تعااي  ظروفااا متغياارة ع علماااء ا دارة علااى أن المنظمااات الجم 

، مماااا يجعااال حاجتهاااا إلاااى ا باااداع حاجاااة ملحاااة، إذ يتعاااين علاااى الماااديرين الاااذين يتولاااون إدارة ومعقااادة

للمسااااهمة فاااي حااال  وتنميتهاااا تطاااوير قااادرات العااااملينوا علاااى ة أن يحرصاااالمنظماااات ا دارياااة المعاصااار 

لمتمياز والعمال باروح الفرياق الواحاد ا ،المشكلات، والمشاركة في اتخاذ القارارات، وتولياد الأفكاار الجديادة

 .(1: 2008 ،)السويطي وصولًا للإبداع في العمل وزيادة ا نتاج ،والجاد

كثياار ماان كتاااب ا دارة التااي تحااول دون تحقيقااه اهتمااام وقااد أخااذ موضااوع ا بااداع الااوظيفي والمعوقااات 

الااااذين أوصااااوا فااااي دراساااااتهم بمواصاااالة البحااااوث والدراسااااات الميدانيااااة فااااي موضااااوع ا بااااداع والباااااحثين، 

الوظيفي في مختلف المنظماات ا دارياة وبكافاة أنواعهاا، وبصافة خاصاة فاي ظال الظاروف ومساتجدات 

تجادداً ، والذي يتطلب أن يكون ا بداع الاوظيفي متطاوراً ومالتقنيتطور الاقتصادي والثقافي و العولمة وال

 باستمرار.

اقاً فااي الأخااذ بمااا توصاال إليااه العلاام فااي مجااال سااب   يُعااد   أن القطاااع الحكااومي ورياار الحكااومي يوجااد شااك

 الفكر ا داري والتكنولوجي من حيث اعتماده على ا بداع من أجال دعام كافاة مجاالات أعمالاه وضامان

 ، وكون ا بداع يساعد هذه المؤسسات بما فيها المؤسساات الحكومياةالمستمر في شتى المجالات التقدم

، ورياار الحكوميااة علااى القيااام بمهامهااا الحيويااة كركياازة ماان ركااائز اسااتقرار الاقتصاااد الااوطني الفلسااطيني

 كبةى يستطيع موامما يتطلب من هذا القطاع توفير البيئة ا دارية الداعمة للإبداع  بشتى المجالات حت

 (.2006)دروي ،  كافة قطاعات الاقتصاد الفلسطينيالتطورات المتسارعة ويلبي حاجات ومتطلبات 

ي وعلاقتاه با باداع الاوظيف ،ولذلك قامت هذه الدراسة بهدف التعرف والوقوف على الاستغراق الاوظيفي 

 يل.لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخل
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 مشكلة الدراسة 2.1

مان الاساتغراق الاوظيفي للعااملين بهاا  تحديات جمة في الوصاول لمساتوى عاال  تواجه معظم المؤسسات 

هام لوتقادم  وتادريبهم تأهيال العااملين لاديهالائل شاتى وتنفاق الكثيار مان الأماوال ولهذه الغاية تستخدم وسا

 وتساتعين ،الاوظيفي لاديها مان ا باداع عاال   ل لمساتوى ئمااً للوصاو دا سااعيةالعديد مان المزاياا والعارو  

، حياث ت فعالاة مان أجال الوصاول لهاذا الغار بكل الطرق الحديثاة ونتاائد الأبحااث لتطباق اساتراتيجيا

 ،تاانج  بعاا  المؤسسااات بتحقيااق الاسااتغراق الااوظيفي، وتفشاال مؤسسااات أخاارى تسااتخدم نفااس الوسااائل

لاذي تعمال باه، فيجاب علاى كال مؤسساة اختياار ختلاف نشاط المؤسسة والمكان والزماان اوذلك بسبب ا

ن هتمام الكافي من قبل الماديريحاجة ماسة إلى توجيه الا كأدوات الدعم المناسبة لها، حيث أصب  هنا

، ياةالمؤسساات الحكومياة وريار الحكوملما لها من أثر على زياادة ا باداع الاوظيفي فاي  ،للقوة التنظيمية

والحفاااااى علااااى المؤسسااااات الحكوميااااة ورياااار  ،ت العصاااار وأزماتااااهوبالتااااالي القاااادرة علااااى مواجهااااة تحااااديا

ادة قاالكافي لادى  بالاهتمامالحكومية من خطر التقهقر والزوال، إلا أن الاستغراق الوظيفي لم يحظ بعد 

 المؤسسات في الدول النامية، ومن هنا جاءت فكرة الد راسة الحالية لقياس المشكلة الآتية:

وغيـــر  بالإبـــداع الـــوظيفي لـــدى العـــاملين فـــي المؤسســـات الحكوميـــة الاســـتغراق الـــوظيفي وعلاقتـــه

 .الحكومية في محافظة الخليل

 
 رات الدراسةمبر    3.1

لمعرفاة درجاة اساتغراق الماوظفين فاي عملهام موضوع الد راسة  في بحثتولدت لدى الباحثة الرربة لل (أ

 في محافظة الخليل. وعلاقة ذلك با بداع الوظيفي في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية 

 لعاااملين فاايلاادى امحدوديااة الدراسااات التااي تتناااول الاسااتغراق الااوظيفي وعلاقتااه با بااداع الااوظيفي   (ب

 المؤسسات الحكومية ورير الحكومية.
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خروج بمجموعة من التوصيات للإسهام في رفع مستوى اهتمام العاملين في المؤسساات الحكومياة ال (ت

 وا بداع الوظيفي. ورير الحكومية بكل من الاستغراق

 

 أهمية الدراسة 4.1

وم، سسات في عالم الأعماال اليافي بقاء المؤ  اً وحيوي اً الذي يعد مهمها من موضوع د راسةتكمن أهمية ال

 وتحقياق الرياادة المؤسساية مماا يؤهلهاا إلاى مجااراة ،نه سايعطي المؤسساة سامة التمياز علاى الآخارينإذ إ

 عاان طريااق مجموعااة ماان الاسااتراتيجيات والممارسااات العمليااة والتااي وهااذا باادوره لا يتحقااق إلا ،العالميااة

 :ما يليبدورها تحقق الأداء العالي، حيث تكمن أهمية الدراسة في

ات تركيزها على دراسة العلاقة بين الاستغراق الوظيفي وا بداع الوظيفي لادى العااملين فاي المؤسسا (أ

 ها.وأثر ذلك على تطوير أعمال ،الحكومية ورير الحكومية

مساعدة أصحاب القرار في المؤسسات في تحديد وسائل الدعم التنظيماي الفعالاة فاي تنمياة مساتوى  (ب

 الاستغراق الوظيفي لدى موظفيها.

لتاي ا ،وساائل الادعم التنظيماي فاي البيئاات التنظيمياة المختلفاة ساواء الغربياة أو العربياة إلىالتعرف  (ج

 وكذلك الوسائل التي لم تحقاق أي تاأثير علاى ،فيأثبتت نجاعتها في زيادة مستوى الاستغراق الوظي

 الاستغراق الوظيفي.

مثاال الاسااتغراق مهماة  تكتساب الدراسااة أهميتهاا لأنهااا تفات  الباااب أماام الباااحثين لدراساة مصااطلحات (د

 الوظيفي وعلاقتها بمتغيرات أخرى.

 يفي فااي البيئااةناادرة البحااوث والدراسااات التااي تماات فااي تحلياال العواماال المااؤثرة علااى الاسااتغراق الااوظ (ه

 .خاصةالعربية والفلسطينية منها 
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تساعد الدراسة المجتمع الفلسطيني باالنهو  بالمؤسساات الحكومياة وريار الحكومياة عبار تطويرهاا  (و

 لوسائل الدعم التنظيمي لتحقيق الانسجام بين طموحات الموظفين ومتطلبات الوظيفة.

 

 أهداف الدراسة 5.1

 :الآتية تسعى الد راسة إلى تحقيق الأهداف

معرفاااة مساااتوى الاساااتغراق الاااوظيفي لااادى العااااملين فاااي المؤسساااات الحكومياااة وريااار الحكومياااة فاااي  .1

 محافظة الخليل.

معرفااة مؤشاارات الاسااتغراق الااوظيفي لاادى العاااملين فااي المؤسسااات الحكوميااة ورياار الحكوميااة فااي  .2

 محافظة الخليل.

لين فاي المؤسساات الحكومياة وريار لادى العاام الاساتغراق الاوظيفيفاي مساتوى التعرف إلاى الفاروق  .3

سااانوات الخبااارة  ،المؤهااال العلماااي ،العمااار ،: الجااانسوفقااااً لمتغيااارات ،فاااي محافظاااة الخليااال الحكومياااة

 المسمى الوظيفي. ،نوع المؤسسة ،العملية

لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية فاي محافظاة  ا بداع الوظيفيمعرفة مستوى  .4

 الخليل.

لااادى العااااملين فاااي المؤسسااااات الحكومياااة وريااار الحكومياااة فااااي  ا باااداع الااااوظيفيرات معرفاااة مؤشااا .5

 محافظة الخليل.

لااادى العاااملين فاااي المؤسسااات الحكومياااة وريااار  ا باااداع الااوظيفيالتعاارف إلاااى الفااروق فاااي مسااتوى  .6

سااانوات الخبااارة  ،المؤهااال العلماااي ،العمااار ،الجااانسالحكومياااة فاااي محافظاااة الخليااال، وفقااااً لمتغيااارات: 

 المسمى الوظيفي. ،نوع المؤسسة ،ةمليالع
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فاااي المؤسساااات التعااارف إلاااى دور الاساااتغراق الاااوظيفي فاااي تنمياااة ا باااداع الاااوظيفي لااادى العااااملين  .7

 . الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل

 
 أسئلة الدراسة 6.1

 :الآتيةالأسئلة  نتهدف الد راسة إلى ا جابة ع

فاي محافظاة  لعاملين في المؤسسات الحكومية وريار الحكومياةلدى ا الاستغراق الوظيفيما مستوى  (1

 الخليل؟

فااااي  لاااادى العاااااملين فااااي المؤسسااااات الحكوميااااة ورياااار الحكوميااااة الاسااااتغراق الااااوظيفيمااااا مؤشاااارات  (2

 محافظة الخليل؟  

لااادى العااااملين فاااي المؤسساااات الحكومياااة وريااار  الاساااتغراق الاااوظيفيفاااي مساااتوى  هااال هنااااك فاااروق  (3

سااانوات الخبااارة  ،المؤهااال العلماااي ،العمااار ،الجااانس وفقااااً لمتغيااارات: ،لخليااالفاااي محافظاااة ا الحكومياااة

 المسمى الوظيفي؟ ،نوع المؤسسة ،العملية

فااي محافظااة  لاادى العاااملين فااي المؤسسااات الحكوميااة ورياار الحكوميااة ا بااداع الااوظيفيمااا مسااتوى  (4

 ؟الخليل

فاي محافظااة  يار الحكومياةلاادى العااملين فاي المؤسساات الحكوميااة ور ا باداع الاوظيفيماا مؤشارات  (5

 الخليل؟

لاااادى العاااااملين فااااي المؤسسااااات الحكوميااااة ورياااار  ا بااااداع الااااوظيفيفااااي مسااااتوى  هاااال هناااااك فااااروق  (6

سااانوات الخبااارة  ،المؤهااال العلماااي ،العمااار ،الجااانس وفقااااً لمتغيااارات: ،فاااي محافظاااة الخليااال الحكومياااة

 المسمى الوظيفي؟ ،نوع المؤسسة ،العملية
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ر العاملين في المؤسسات الحكومية وريي تنمية ا بداع الوظيفي لدى ما دور الاستغراق الوظيفي ف (7

 ؟ في محافظة الخليل الحكومية

 
 فرضيات الدراسة 7.1

 إلى التحقق من صحة الفرضيات الآتية:الد راسة تسعى 

 الأولى:الرئيسة الفرضية 

الاوظيفي لادى  الاساتغراق مساتوى  فاي ( α≤0.05 ) لا توجاد فاروق ذات دلالاة إحصاائية عناد المساتوى 

 ،العمار ،الجانس :وفقاً لمتغيارات العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل،

 .المسمى الوظيفي ،نوع المؤسسة ،سنوات الخبرة العملية ،المؤهل العلمي

 يتفرع عن الفرضية الرئيسة الأولى فرضيات فرعية هي على النحو الآتي:

الاساتغراق الاوظيفي  مساتوى  فاي(  α≤0.05 )لاة إحصاائية عناد المساتوى لا توجاد فاروق ذات دلا .1

 تعزى لمتغير الجنس. ،في محافظة الخليل في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية لدى العاملين

الاساتغراق الاوظيفي  مساتوى  فاي(  α≤0.05 )لا توجاد فاروق ذات دلالاة إحصاائية عناد المساتوى  .2

المؤهال  تعازى لمتغيار ،فاي محافظاة الخليال ومية وريار الحكومياةفي المؤسسات الحك لدى العاملين

 العلمي.

الاساتغراق الاوظيفي  مساتوى  فاي(  α≤0.05 )لا توجاد فاروق ذات دلالاة إحصاائية عناد المساتوى  .3

نااوع  تعاازى لمتغياار ،فااي محافظااة الخلياال فااي المؤسسااات الحكوميااة ورياار الحكوميااة لاادى العاااملين

 المؤسسة.
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الاساتغراق الاوظيفي  مساتوى  فاي(  α≤0.05 )لاة إحصاائية عناد المساتوى لا توجاد فاروق ذات دلا .4

المسامى  تعازى لمتغيار ،في محافظة الخليال في المؤسسات الحكومية ورير الحكوميةلدى العاملين 

 الوظيفي.

 ومسااتوى  ،بااين متغياار العماار(  α≤0.05 )ذات دلالااة إحصااائية عنااد المسااتوى  علاقااةلا توجااد  .5

 .في محافظة الخليل في المؤسسات الحكومية ورير الحكوميةالعاملين الاستغراق الوظيفي لدى 

 ،بين متغير سنوات الخبارة العملياة(  α≤0.05 )ذات دلالة إحصائية عند المستوى  علاقةلا توجد  .6

فاي محافظااة  فااي المؤسساات الحكومياة ورياار الحكومياة الاساتغراق الااوظيفي لادى العااملين ومساتوى 

 يل.الخل

 

 الثانية: الفرضية الرئيسة

ا بااداع الااوظيفي لاادى  مسااتوى  فااي(  α≤0.05 )لا توجااد فااروق ذات دلالااة إحصااائية عنااد المسااتوى 

 ،العمار ،الجانس :وفقاً لمتغيارات العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل،

 .المسمى الوظيفي ،نوع المؤسسة ،سنوات الخبرة العملية ،المؤهل العلمي

 :عن الفرضية الرئيسة الثانية فرضيات فرعية وهي يتفرع

ا بداع الوظيفي لدى  مستوى  في ( α≤0.05 )لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  .1

 تعزى لمتغير الجنس. ،في محافظة الخليل المؤسسات الحكومية ورير الحكومية العاملين في

ا بداع الوظيفي لدى  مستوى  في ( α≤0.05 )لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  .2

المؤهاال  تعاازى لمتغياار ،فااي محافظااة الخلياال المؤسسااات الحكوميااة ورياار الحكوميااة العاااملين فااي

 العلمي.
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ا بداع الوظيفي لدى  مستوى  في ( α≤0.05 )لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  .3

ناااوع  تعااازى لمتغيااار ،محافظاااة الخليااالفاااي  المؤسساااات الحكومياااة وريااار الحكومياااة العااااملين فاااي

 .المؤسسة

ا بداع الوظيفي لدى  مستوى  في ( α≤0.05 )لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  .4

المساامى  تعاازى لمتغياار ،فااي محافظااة الخلياال المؤسسااات الحكوميااة ورياار الحكوميااة العاااملين فااي

 الوظيفي.

ومساتوى  ،باين متغيار العمار ( α≤0.05 ) لا توجاد علاقاة ذات دلالاة إحصاائية عناد المساتوى  .5

 ا بداع الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل.

بااين متغياار ساانوات الخباارة  ( α≤0.05 )لا توجااد علاقااة ذات دلالااة إحصااائية عنااد المسااتوى  .6

كوميااة ورياار الحكوميااة فااي ومسااتوى ا بااداع الااوظيفي لاادى العاااملين فااي المؤسسااات الح ،العمليااة

 محافظة الخليل.
 

 الفرضية الرئيسة الثالثة:

الاسااتغراق الااوظيفي وا بااداع بااين (  α≤0.05 )لا توجااد علاقااة ذات دلالااة إحصااائية عنااد المسااتوى 

 لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل. وظيفيال

 

 الدراسةحدود  8.1

 :الآتيةعلى الحدود راسة الد  تشتمل هذه 

 :راسااة بمعرفااة  الحــدود الموضــوعية ي علاقااة الاسااتغراق الااوظيفي با بااداع الااوظيفيتحاادد موضااوع الد 

 .لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل

 :المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل.العاملين في  الحدود البشرية 
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 محافظة الخليل المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في لحدود المكانية:ا. 

 :(2017 -2016الفصل الدراسي الأول من العام ) الحدود الزمنية. 
 

 محددات الدراسة 9.1

  ُا بداع الوظيفيو  الاستغراق الوظيفي التي تناولت موضوعالمراجع والمصادر العلمية  ش. 

 

 هيكلية الدراسة 10.1

 :على النحو الآتيعلى خمسة فصول وهي مقسمة لد راسة اتشتمل 

وأهادافها  اأهميتهامبرراتهاا و و  ومشاكلتهامقدماة الدراساة  :يعر  خلفية الد راسة وتشمل  :الفصل الأول

 تها.تفصيل هيكليو  ومحدداتها،وحدودها  هاوفرضيات وأسئلتها

 .ةوالدراسات السابق ،يتضمن محتويات ا طار النظري   :الفصل الثاني

وعيناااة  ،يتطااارق إلاااى مااانهد الدراساااة وأدواتاااه والمجتماااع الاااذي أجريااات علياااه الدراساااة  :الفصل الثالث

راساااة وخصائصاااها راساااة وثباتهاااا، ويباااين  ،الد  جاااراءات التحقاااق مااان صااادق أداة الد   –وا 

 التحليل ا حصائي لخصائص العينة. -أيضاً 

 مان المبحاوثين، ي تام الحصاول عليهاايعر  نتاائد التحليال ا حصاائي للبياناات التا  :الفصل الرابع

 أسئلة الدراسة، والتحقق من صحة الفرضيات. علىوا جابة  ،ثم عر  تلك النتائد

الاسااتنتاجات والتوصاايات التااي و  ملخااص مناقشااة نتااائد الأساائلة والفرضاايات : يتضاامنالفصــل الخــامس

 بنيت على نتائد الدراسة.
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 الفصل الثاني

ر  ابقةالإطار الن ظري والد   اسات الس 

 
 مقدمة 1.2

يتنااول أولهاا موضاوع الاساتغراق الاوظيفي، ويعاالد ثانيهاا  مان ثالاث مباحاث رئيساة؛ يتكون هذا الفصال

ا الدراسااااات السااااابقة والتعقيااااب عليهااااا وتحديااااد أوجااااه الشاااابه ا بااااداع الااااوظيفي، ويناااااق  ثالثهااااموضااااوع 

 والاختلاف بين الد راسة الحالية وبين الدراسات السابقة.

 
 الاستغراق الوظيفي المبحث الأول: 2.2

 مقدمة 1.2.2

 ((William & Kahnمان قبال  تام صايارته وتصاوره مصاطل  اساتغراق الموظاف علاى الاررم مان أن

فاي الدراساات التاي أجريات  1920د إلى وقت رير مبكر فاي بداياة سانة إلا أن أصله يعو  ،1990عام 

تحقيااق الأهاااداف التنظيميااة. وقاااد ساااهم الجاااي  علااى معنويااات أو اساااتعداد مجموعااة مااان الأفااراد علاااى 

جهاد الأميركي فاي نضاوج فكارة القيماة المعنوياة للمنظماات خالال الحارب العالمياة الثانياة للتنباؤ بوحادة ال

 واستعداد قوات الجي  للذهاب إلى أي مدى من أجل رفاهية المنظمة.
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وشاركائهم  ،اطفي بالمنظماةوكانت هناك حاجة إلى إيجاد مصطل  لوصف شعور ارتبااط الماوظفين العا

الآخاااارين. وأعطاااات هااااذه الحاجااااة ولادة مصااااطل  اسااااتغراق الموظااااف ويكااااون الموظفااااون الااااذين يهتمااااون 

 بمستقبل الشركة مستعدين لاستثمار جهودهم مائة بالمائة لصال  المنظمة. 

مان علاى اساتغراق الموظاف. وتاأثير هوثاورن هاو شاكل  ن ذكر تأثير تجارب هوثاورن كمثاالاً وكذلك يمك

أشااكال التفاعاال حيااث يااتم قياااس تحسااين الأشااخاص أو تعااديل جوانااب ساالوكهم بشااكل تجريبااي اسااتجابة 

 (.Perrin, 2007وليس بسبب أي مناورة تجريبية ) ،هملحقيقة الدراسة التي أجريت علي

دراسة في مصنع أعمال هوثورن، وهو مصانع الكهربااء الغرباي فاي ضاواحي شايكارو ال هذه أجريتوقد 

( لمعرفة فيما إذا أصب  العمال أكثار إنتاجياة فاي مساتويات ا ضااءة العالمياة 1932 -1924ما بين )

فائادة ي للأو المنخفضة، وبعد إجراء الدراسة اقترحت أن الزيادة في ا نتاجية كاان بسابب التاأثير التحفياز 

 دةالشركات لع وأصب  مفهوم الاستغراق الوظيفي موضوعاً للمناقشة في دوائر ،التي يتم عرضها للعمال

يقااة مختلفااة باااب العماال، وكاال واحااد ماانهم لديااه طر جميااع العاااملين وأر ساانوات، فقااد ساايطر علااى اهتمااام 

 (.Tiwari، 2011: 310) وأدرك كلاهما أهمية هذا المفهومللنظر إليه 
 

 الاستغراق الوظيفيمفهوم  2.2.2

 مد فيهاا الفارد ماع الوظيفاة التايالدرجة التاي يناد ( الاستغراق الوظيفي بأنه14: 2004عرف المغربي )

لاستغراق إذ يتأثر ا بالنواحي العقلية والعاطفية معاً؛يمارسها ويستشعر أهميتها، ولهذا فالأمر هنا مرتبط 

بالعديااد ماان المااؤثرات منهااا المسااتوى العاااطفي ويتضاا  ذلااك ماان آثاااره ا يجابيااة علااى الفاارد مثااال ذلااك 

للاااااذات، وعكاااااس ذلاااااك صاااااحي  عنااااادما يااااانخف  مساااااتوى  مشااااااعر الساااااعادة والرضاااااا والتقااااادير العاااااالمي

الاساااتغراق، فيتضااا  التاااأثير السااالبي علاااى مشااااعر الفااارد مثاااال ذلاااك القلاااق والضااايق والك باااة وا حسااااس 

 باليأس.
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مصاطل  اساتغراق  باأن (79: 2012) العباادي والجاافكماا ورد فاي  (Perrin, 2007: 67) ويشاير

 تقااديراً فااي عملهاام، بمااا يتجاااوز الحااد الأدنااى ماان تنفيااذداً هااالمااوظفين يشااير إلااى ماادى بااذل المااوظفين ج

 وسااوف تعااالد اسااتراتيجية الاسااتغراق الطاقااة،افي، والقاادرات العقليااة أو الوظيفااة، فااي شااكل الوقاات ا ضاا

 جميع الوسائل التي يمكن للمنظمة استخدامها لتعزيز هذا النوع من الجهد.

 بالعمل،عن درجة الارتباط النفسي ظيفي يعبر بأن الاستغراق الو  (128: 1995)رى النجار في حين ي

ي عملاه ياؤدي مختلااف والعامال الاذي يكااون انهماكاه واندماجاه عالياا فاا بجدياة،بحياث يكاون منهمكااً فيااه 

 التي يتضمنها عمله بجد ونشاط واندفاع. والأنشطةالفعاليات 

 الانادماج بأناهالاستغراق الاوظيفي ( 156: 2015ي )الشنط( كما ورد في (Pollock, 1997 ويصف

 الداخلي للفرد في العمل، أو التطابق والتجااوب النفساي ماع العمال بماا يانعكس فاي صاورة تحقياق لذاتياة

عمال الفرد أو التزامه نحو عمله، فالاستغراق الاوظيفي يعناي أن الفارد يحاب عملاه أو أن يكاون مهتمااً بال

 مرتبط به.ال

في خمساة عناصار هاي: العمال يمثال الاهتماام  ( مفهوم الاستغراق الوظيفي2007لخص المنطاوي )تو 

الأساساااي فاااي الحيااااة، المشااااركة الفعالاااة فاااي العمااال، الأداء هاااو الأسااااس لتحقياااق الاااذات، الأداء مااارتبط 

ناااه بأوكمااا تُعاارف الاسااتغراق الااوظيفي  الأداء،ابااة الذاتيااة فااي رفااع مسااتوى بااالمفهوم الااذاتي وأهميااة الرق

اط ودورها في تشكيل التصور الذاتي للفرد ومان ثام يوضا  مادى ارتبا النفسية بين الفرد ووظيفته العلاقة

 الفرد بوظيفته واهتمامه بها.

ماة وتعرف الباحثة الاستغراق الوظيفي بأنه الاتجاه والشاعور ا يجاابي للعااملين فاي تحقاق أهاداف المنظ

 وقيمها.
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 أهمية الاستغراق الوظيفي 3.2.2

الاساااتغراق أهمياااة  إلاااى (9-8: 2013) الحسااانيكماااا ورد فاااي  (Sakovska, 2012: 14) يشاااير

 يلي:وتتمثل فيما  الوظيفي،

 النتائج على المستوى التنظيمي: -1

للاساااتغراق الاااوظيفي تاااأثير إيجاااابي علاااى مؤشااارات الأداء التنظيماااي )رضاااا  الأداء التنظيمـــي:  (1

 الأمان الوظيفي(.اجية، الربحية، دوران العاملين، الزبون، ا نت

املين فاي تساعد المستويات العالمية من الاستغراق الوظيفي الأفراد الع ملين:إنتاج الأفراد العا  (2

أخاااذ المباااادرات والمتابعاااة لأهاااداف الاااتعلم، إذ يطاااور الأفاااراد العااااملون المنشاااغلون فاااي أعماااال 

المعرفة الجديدة والاساتجابة للفارص والخاروج عان الماألوف، وينشاغلون فاي النصا ، با ضاافة 

 وظيفي المرتفعة والالتزام العالي تجاه المنظمة.إلى مستويات الرضا ال

توصااالت العدياااد مااان الدراساااات إلااى دلائااال تباااين مااادى تاااأثير الاساااتغراق  الاحتفـــاا بالعـــاملين:  (3

 Towersففاي دراساة أجريات مان قبال ) العمال،ا الأفاراد العااملين فاي تارك الوظيفي على نواي

Perrin)  لدراسة لم تكن لاديهم ررباة فاي تارك من عينة ا (%66)المنظمة الاستشارية إلى إن

 العمل بسبب انغماسهم العالي تجاه وظائفهم.

ن عقد يكون الأفراد العاملون المنشغلون في وظائفهم محامين ومدافعين  الدفاع عن المنظمة:  (4

ن منظمااتهم كمكاابيصااء للامنظماتهم وهذا يعني أن الأفراد العاملين سيكونون أكثار اساتعداداً 

يصااء بمنتجاات وخادمات المنظماة وهاذا بادوره سيسااعد المنظماة باعتبااره الاأو مناسب للعمال 

 تسويقاً مجانياً يمارسه أفرادها تجاهها، فضلًا عن تحسين الوعي العام تجاه المنظمة.
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عنااادما يشاااعر الأفاااراد العااااملين باااأهميتهم وتاااأثيرهم فاااي المنظماااة ساااينعكس هاااذا  ولاء الزبـــون:  (5

ضاااا الزباااائن، فعلاقاااة المنظماااة بزبائنهاااا تااادار مااان قبااال الأفاااراد التاااأثير علاااى جاااودة عملهااام ور 

 العاملين ومن خلال التفاعلات والتعاملات الوجاهية بين الأفراد العاملين والزبائن.

بيااق مهماااً فااي تط: يلعااب الاسااتغراق الااوظيفي لافااراد العاااملين دوراً التغييــر التنظيمــي النــاج   (6

 ديهم مستوى عال من الاستغراق سيكونون مهتماين وماؤثرينفالأفراد الذين ل التنظيمي،التغيير 

 في جعل المنظمة قادرة على تطبيق التغيير والتكيف مع التغيرات البيئية.
 

 النتائج على مستوى الأفراد العاملين -2

لعماال تشااير العديااد ماان الدراسااات إلااى أن العلاقااة بااين الأفااراد العاااملين وأرباااب ا النتــائج النفســية: (1

ابع ماادي، وبالتاالي فاهن هاذا التغييار فاي نماط العلاقاة سايولد ا حبااط للعدياد مان أصبحت ذات طا

ملهم، عالأفراد العاملين وبالتالي فقدانهم للثقة تجاه منظماتهم، وستثار التساؤلات حول المغزى من 

هنااا يمكاان أن يلعااب الاسااتغراق الااوظيفي دوراً مهماااً فااي مساااعدتهم لتجاااوز هااذه الحالااة وتزوياادهم 

 فرص لاستثمار حالتهم النفسية.بال

 ؛نيمكن أن يؤثر الاساتغراق الاوظيفي فاي الشاعور والصاحة ا يجاابيي الرفاهية والصحة الإيجابية: (2

ماان الأفااراد العاااملين  (%62)الوب توصاالت الدراسااة إلااى أن جااففااي دراسااة أجرياات علااى منظمااة 

 المنشغلين في وظائفهم كان التأثير إيجابياً على المستوى الصحي.
 

الأفراد العاملين وما يكنوناه مان ( أن 9: 2013)الحسني كما ورد في  (Men, 2012: 172ويرى ) 

مشاعر جيدة تجاه منظماتهم كا عجاب، الثقاة، الاحتارام، الجانبياة الشاعورية سايكونون أكثار ررباة فاي 

رة والممارساات العادلاة العمل وأكثر اهتماماً بالأنشطة التنظيمية، فبيئة العمل الملائمة التي توفرها ا دا

تجاااه الأفااراد العاااملين، القيااادة الفعالااة، والرؤيااة الموضااوعية والمنتجااات ذات الجااودة العاليااة والسياسااة 
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السااعرية الكفااؤة ستسااهم فااي بناااء الثقااة بخصااوص المنظمااة وهااذا باادوره سيسااهم بشااكل ملحااوى فااي دعاام 

 الاستغراق الوظيفي لافراد العاملين.
 

 استغراق الموظف جوانب تشجيع 4.2.2

 وهي: الموظف،أساسية لتشجيع استغراق جوانب  ةبأن هناك ثلاث( Tiwar, 2011: 311ويشير )

 وشؤونهم الشخصية النفسية الفريدة من نوعها. خبرة الموظفين (1

 أرباب العمل وقدرتهم على خلق الظروف التي تشجع على استغراق الموظفين. (2

 يات.التفاعل بين الموظفين على جميع المستو  (3
 

الأفااراد يختلفااون فااي كاال شاايء، بااأن ( 2015الشاانطي )( كمااا ورد فااي Armstrong, 2009وياارى )

ياة، وهام وبالتالي فهنهم يختلفون في تصوراتهم، وأفكارهم، وقيمهم، والمهارات الجسادية والمعرفياة وا دراك

وياااؤثر  ،لااادافع نفساااهتهم ولا ينطباااق علااايهم ايختلفاااون فاااي تاااركيبتهم النفساااية، وتختلاااف احتياجااااتهم وررباااا

التفاعاال بااين المااوظفين أيضاااً علااى بعضااهم الاابع ، ويحتاااج أرباااب العماال فااي مثاال هااذه الحالااة إلااى 

ضااارورة أن يكوناااوا مااادركين جاااداً للعوامااال التاااي تعااازز اساااتغراق الموظاااف وقاااادرين علاااى ضااامان التااازام 

 .عمل والمنظمةالموظفين الكامل لل
 

 استغراق الموظف 5.2.2

التي تميز منظمتاين عان بعضاها الابع  هاو مواردهاا البشارية، فكال مجموعاة تتاألف  من أهم الأصول 

أصااول أي  رية ماان أهاامالمااوارد البشاا ماان مزايااا فرياادة ماان نوعهااا مثاال المعرفااة والمهااارات والقاادرات، وتعااد  

عمل يحدث في المنظمة بوصفها مصدراً للميزة التنافسية، وقد أصب  من الضروري بالنسابة للمنظماات 

زايد. ويتطلب المدخل جاد طريقة للإفادة من جميع القوى العاملة المتاحة لغر  الاكتفاء أو النمو المتإي

يتعاين علاى المنظماة أن  ،. ولذارسالة الجمع بين السلوك العقلاني والسلوك الشعوري سويةً الناج  لأي 
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ده، إذ أناه مان المهام جااداً تباذل جهاداً مقصاوداً للوصاول إلاى هاذين المساتويين. وهناا لا يعمال الادافع وحا

ررس شعور الانسجام والوحدة بين الموظفين لرؤية ورسالة المنظماة، وقاد يكاون هاذا ممكنااً فقاط عنادما 

قوياة الاساتغراق الاوظيفي أداة  يعاد   ،يمكن تحويل جهودهم بنجاح إلى مبدأ الالتازام. ولتحقياق هاذه الغاياة

 للغاية متاحة لأرباب العمل.

ومهتمااون ومتحمسااون فااي وظااائفهم وعلااى  ،يسااتغرقون فااي العماال هاام أفااراد إيجااابيون  إن الأفااراد الااذين

 استعداد دائم للعمل بجهد إضافي لتنفيذ الأعمال على أفضل وجه وبكامل قدراتهم.

ماة ويمكن القول أناه كلماا زاد اساتغراق الموظاف كلماا ازدادت احتمالياة تكلماه بأشاياء إيجابياة عان المنظ

ه فااي تطاوير علامااة تجارياة إيجابيااة لصااحب العماال ورربتاه فااي البقااء فااي ضاامن وباذلك تاازداد مسااهمت

المنظمة وبالنتيجة تقليل أو خف  نسبة دوران العمل وتركه وبذل الجهد على المساتوى الأعلاى وبشاكل 

 تاجياةمنتظم وبالنتيجة التأثير الفاعل على متغيرات عديدة مثل جودة الخدمة ورضا الزباائن وارتفااع ا ن

 (.Tiwari, 2011) لمبيعات وزيادة الربحية...الخوا
 

  ستراتيجيات تعزيز الاستغراق الوظيفيا 6.2.2

ى التي تؤثر علفي ضوء العوامل  الوظيفي الاستغراق لتعزيز ستراتيجياتا (Tiwari, 2011يقترح )

 :كما يأتي هيو  الوظيفي، الاستغراق

 العمل نفسه:  (1

تم بها يأساساً على الطريقة التي  الاستغراق،وبالتالي  نفسه،لعمل الدوافع الذاتية من خلال ا تعتمد

مطلوبة في الوظائف  ( ثلاث خصائص تعد  Lawler, 1969ز )وقد مي   تصميم العمل أو الوظائف.

 إذا ما أرادت أن تكون حافزاً جوهرياً:
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تقييم أدائهام  ات مغزى حول أدائهم، ويفضل من خلالو ملاحظات ذتعليقات الأفراد يجب أن تتلقى  .أ

، ةوتحديااد هااذه التعليقااات. وهااذا يعنااي أنهاام يجااب أن يعملااوا بشااكل مثااالي فااي عمليااة إنتاااج متكاملاا

 كعملية أو كخدمة، أو كجزء كبير منها يمكن مشاهدته بشكل كلي.

لتي ااستخدام القدرات: يجب أن ينظر الأفراد إلى الوظيفة باعتبارها تتطلب منهم استخدام القدرات   .ب

 ها من أجل أداء الوظيفة بفعالية.يقيمون

التحكم الذاتي )الاستقلالية(: يجب أن يشعر الأفاراد أن لاديهم درجاة عالياة مان ضابط الانفس حاول   .ج

 قيق هذه الأهداف.ات لتحتحديد الأهداف الخاصة بهم وتحديد المسار 
 

 بيئة العمل  (2

تاي عاام وذلاك بتطاوير الثقافاة ال بزياادة الاساتغراق مان خالال بيئاة العمال بشاكل ا ساتراتيجيةستهتم هذه 

حاد مان فاراد والة في الوظاائف التاي يقاوم بهاا الأة للعمل، وتعزيز الاهتمام وا ثار تشجع المواقف ا يجابي

وفااء والذين يشعرون بال والذين تم دعمهم وتطويرهم يمتعون أنفسهم نالموظفين الذي ا جهاد. ويعتقد أن

الخادمات للعمالاء. والسابب ولاء تفكيار المنظماة برربتهاا فاي  والاحتارام فاي العمال ساوف يقادمون أفضال

مااة إلهااام المااوظفين هااو كااون اسااتعداد المااوظفين للقيااام بااذلك نابعاااً ماان شااعورهم بااالفخر لمااا تمثلااه المنظ

ة. لاء والتجرباااة الفاشااالالخدماااة، الجاااودة والقيماااة. فهااي تجعااال الفاااارق باااين التجربااة الجيااادة للعمااالهاام، أي 

 ،وخصوصاااااً الاتصااااالات ،أيضاااااً إلااااى اعتبااااار جوانااااب معينااااة ماااان بيئااااة العماااال يجيةا سااااتراتوتحتاااااج 

ق والموازنة بين العمل والحياة وظروف العمل. ويمكن أن تشمل ا ستراتيجية صيارة وتطبيا ،والانخراط

ومعاملاااة  ،والتاااي تهاااتم ببنااااء علاقاااات فعالاااة ماااع الأفاااراد فاااي أدوارهااام ،سياساااات "إدارة علاقاااة الموهباااة"

 ومنحهم صوتاً وتوفير فرص للنمو. ،والاعتراف بقيمتهم ،فين على نحو لائق وملائمالموظ
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 القيادة (3

جاال القيااادة أن تركااز علااى مااا يجااب علااى المااديرين التنفيااذيين القيااام بااه كقااادة ماان أ  سااتراتيجيةينبغااي  

ي جيااات الااتعلم التااأداء دورهام الحيااوي والمباشاار فاي زيااادة مسااتويات الاساتغراق، وسيشاامل هااذا تنفياذ برم

تشاامل البرمجيااات تساااعدهم علااى فهاام كيفيااة توقعااات عملهاام والمهااارات التااي يحتاااجون لاسااتخدامها. و 

 وخاصااة بالنساابة للمااديرين المحتملااين أو المااديرين فااي دورهاام القيااادي الأول(، ولكاانالتاادريب الرساامي )

وجااه. ادة الااتعلم، والتاادريب المم مثاال إعااالتااأثير الأكباار ساايكون ماان قباال ماازج أساااليب متنوعااة ماان الااتعل

مكان مان يويجب الاعتراف أيضاً بأن عملية إدارة الأداء يمكن أن تقادم للماديرين التنفياذيين إطااراً مفياداً 

خلاله نشر مهاراتهم في تحسين الأداء على الررم من زيادة الاستغراق. وهذا ينطبق بشكل خاص على 

التغذياة نمية الأداء، والانخراط المشترك في مراقباة الأداء، و أنشطة إدارة الأداء لتعريف الدور وتخطيط ت

يااة سااتراتيجية الخطااوات المطلوبااة لجعاال إدارة الأداء أكثاار فعال. ولااذلك ينبغااي أن تشاامل هااذه ا العكسااية

 التي يحتاجون إليها. مهاراتمن خلال زيادة التزام المدراء وتطوير ال

 فرص النمو الشخصي (4

جع توفير فرص التطوير والنمو إلى خلق ثقافة التعلم. الأمر الذي يش ستراتيجيةإينبغي أن يستند وضع 

ة أساساية التعلم لأنه معترف به من ا دارة العلياا والمادراء التنفياذيين، والماوظفين عمومااً كعملياة تنظيميا

 النماو"وسيلة ( ثقافة التعلم بأنها "Reynolds, 2004)ا وينهمكون منها باستمرار. ووصف يلتزمون به

ي فاالتي من شأنها أن تشجع الموظفين على الالتازام بمجموعاة مان السالوكيات التقديرياة ا يجابياة، بماا 

ذلاااك الاااتعلم، وتحتاااوي علاااى الخصاااائص التالياااة: التخويااال ولااايس ا شاااراف، إدارة الاااتعلم الاااذاتي ولااايس 

م تشااجيع الاااتعلم صااير، وسااايتالأواماار، وبناااء قااادرات طويلااة الأجاال وليسااات تصااحيحات علاااى الماادى الق

  المستقل.
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 فرص المساهمة  (5

تزويد الأفراد بفرصة للمساهمة ليست مجارد مساألة وضاع العملياات التشااورية الرسامية، علاى الاررم مان 

ى أنها تكون مهمة. بل إنها تتعلق بهنشااء بيئاة العمال التاي تمان  الأفاراد صاوتاً مان خالال تشاجيعهم علا

فااي الأساساية فاي المنظماة التاي يجاب أن تكاون ا دارة علاى اساتعداد و  أن يقولاوا كلماتهم، وتأكياد القيماة

 مساهمات يقدمها أفرادها.جميع المستويات للاستماع والاستجابة لأية 
 

 الوظيفي أنواع الاستغراق 7.2.2

 أناواع للاساتغراق الاوظيفي ثلاثاة إلاى (10: 2013كما ورد في الحساني ) (Knight, 2011: 6)يشير 

 وهي كالآتي:

مثال  ة،التنظيمياتتعامل هذه السمة مع معتقدات الأفاراد العااملين تجااه العوامال  لاستغراق الإدراكي:ا .1

 وظروف العمل في المنظمة. المنظمة،كيف تقاد 

يتعامااال الجاناااب الشاااعوري ماااع مااا يشاااعر باااه الأفاااراد العااااملين تجااااه العوامااال  الاســـتغراق الشـــعوري: .2

 أو سلبية تجاه المنظمة وقادتهم. التنظيمية وما يكنونه من مواقف إيجابية

تنفيذ لتتعامل هذه السمة مع الجوانب الجسدية التي يستخدمها الأفراد العاملين  الاستغراق الجسدي: .3

 أدوارهم التنظيمية. 
 

 أبعاد الاستغراق الوظيفي 8.2.2

وهي  أبعاد للاستغراق الوظيفي ( إلى ثلاثة156: 2015) الشنطيكما ورد في  (Rich, 2010)يشير 

 كالآتي:

 الاذي يعناي انغمااس الفارد بشاكل كامال فاي ممارساة عملهام ويركازون  الاستغراق الإدراكي المعرفـي: .1

 بشكل مكثف على إنجاز المهام الموكلة إليهم.
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تااي وهااي العلاقااة القويااة بااين عواطااف الفاارد ومشاااعره وأفكاااره وبااين المنظمااة ال :الاســتغراق العــاطفي .2

 شاعر الفخر.يعمل بها مما يولد ويزيد من م

 .ويعني تركيز الجهود الجسمانية والطاقات المادية للفرد لاستكمال المهام الاستغراق الجسدي: .3
 

 اً أبعـاد (9 2013:) الحسـني( كمـا ورد فـي Bakker & Leiter, 2010: 182وقـد أضـاف )

 هي:و  الوظيفي،ستغراق أخرى للا

 والمرونة الفكرية أثناء العمل. : ويشير إلى المستويات العالية من الطاقة والنشاطالحماس .1

 : ويشير إلى الاندماج العالي والتوجه الشعوري أثناء العمل.الإخلاص أو التفاني .2

 : ويشير إلى التركيز الكامل في العمل والسعادة عند القيام به.الانغماس .3

 

 مستويات الاستغراق الوظيفي 9.2.2

 :أتيوهي كما ي الوظيفي، مستويات للاستغراق ة( إلى ثلاث449: 2011يشير جلاب )

ذ إ الرقابة، يمثل الاستغراق في الاقتراح تغييراً طفيفاً مقارنة مع التوجه نحو: الاستغراق في الاقتراح (1

ون كماا يكاافئ العمال،يشجع الأفراد على تقديم الأفكار الهادفة لتطاوير الطريقاة التاي ياؤدي بموجبهاا 

 ول أو عدم قبول تلك الأفكار.فهن الرقابة تبقى بيد ا دارة في قب ،على ذلك

طاوير حياث يساتطيع الأفاراد ت ،الاستغراق في الوظيفاة تغيياراً أكثار أهمياة يمثلالوظيفي: الاستغراق  (2

كساية كما يمتلك الأفراد استقلالية كبيرة في عملهم ويحصلون على التغذية الع ،المهارات واستعمالها

ن ور المشرفين على التركيز على الدعم بدلًا موهنا يقتصر د ،المناسبة عن العمل الذي يقومون به

 التوجيه.

ساساااً يحاادث الاسااتغراق المرتفااع عناادما تماان  المنظمااة الأفااراد العاااملين فيهااا إح: الاســتغراق المرتفــع (3

 بالمشاركة في الأداء ا جمالي لها.
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 الإبداع الوظيفيالمبحث الثاني:  3.2
 

 مقدمة 1.3.2

 ةوهرة ذات قيماة آنياملية إنتاج تشاهد كال لحظاة مان لحظاتهاا ولادة جافي كونه علا تكمن أهمية ا بداع 

 ،والعاااادلوني )السااااويدانباااال تكماااان الأهميااااة فااااي كااااون ا بااااداع ضاااارورة ماااان ضاااارورات الحياااااة  ؛فحسااااب

2002.) 

فقد فرضت الظروف المتغيارة والمعقادة التاي تواجههاا المؤسساات المعاصارة تحاديات كبيارة ريار مسابوقة 

وهااذا مااا يتطلااب تااوفر قاادرات إبداعيااة  ،مواجهااة هااذه التحااديات بكفايااة وفاعليااة أوجباات علااى المؤسسااات

 عالية لدى المؤسساات حتاى تاتمكن مان تطاوير حلاول وأفكاار وآراء جديادة تمكنهاا مان الاساتمرار والنماو

 (.2006 ،)جلدة وعبوي 

 ينفجاار المعرفاالا نتيجاة المتلاحقاة والتغييارات المتساارعة التطاورات مان العدياد الحاالي العصار ويشاهد

 فاي حققتاه البشارية الاذي التقناي والتطاور العلماي التقادم اساتمرار ولعال والاتصاالات المعلوماات وثاورة

 فاي وتشاجيع ا باداع خاصاة الجديادة الأفكاار وتولياد لاشياء المتجددة النظرة يتطلب المجالات مختلف

 للجوءا فهن وبالتالي .التقني والتطور ،العلمي التقدم بركب اللحاق إلى جاهدة تسعى التي النامية الدول

 الزاوية رحج فهن ا بداعية العملية عناصر إلى وبالنظر .النامية الدول أمام حتمياً  أمراً  يعد ا بداع إلى

الاوظيفي  ا باداع نحاو المنظماة تنطلاقوباه  مناه الموظاف وماا يمتلكاه مان قادرات إبداعياة الاذي هاو فيهاا

 .(2008 ،)عيد
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 لإبداع الوظيفيمفهوم ا 2.3.2

 ،ال الموجااودةفكاارة أو ساالوك أو تجديااد يختلااف نوعياااً عاان الأشااك ( ا بااداع بأنااه2000عاارف الصاارن )ي

تيان الفرد بأشياء رير مسبوقة ومألوف.  وكذلك النظر إلى الأمور والأشياء بشكل جديد ومختلف وا 

بر والفكرياة التاي تتمياز باأك فيعرف ا بداع على أنه توظيف أمثال للقادرات العقلياة (2002) الشمري  أما

 قاادر ماان الطلاقااة والمرونااة والأصااالة والحساسااية للمشااكلات والقاادرة علااى تحليلهااا بمااا يااؤدي إلااى تكااوين

 ترابطات واكتشاف علاقات أو أفكار أو أساليب عمل جديدة داخل المنظمات الوظيفية.

فعاال الذي ينتد عناه أفكاار أو أ ،اد( فيرى ا بداع بأنه السلوك ا نساني متعدد الأبع2003أما عامر )و 

 أو منتجات تتسم بالتفرد أو الجدية أو الأصالة أو عدم الشيوع.

ا باااداع بأناااه تقاااديم أفكاااار جديااادة ريااار معلوماااة أو مألوفاااة لااادى  (2010أباااو حماااور والشاااايب ) يعااارفو 

مة يدة رير معلو فالشخص الذي يقدم أفكاراً جد ،أو إيجاد استخدامات جديدة لشيء قائم معلوم ،الآخرين

 لارلبية أو يعر  فكرة جديدة لتطوير فكرة قائمة لافضل ولصال  العام يعد مبدعاً.

ا باااداع عباااارة عااان وحااادة متكاملاااة مااان العوامااال الذاتياااة إلاااى أن ( 2004)ويدان والعااادلوني الساااويشاااير 

ي إيجااد الحلاول قيمة مان الفارد والجماعاة يساهم فا ود إلى تحقيق إنتاج جديد وأصيل ذيوالموضوعية تق

 ت والمناهد.الجديدة لافكار والمشكلا

مازيد مان القادرات والاساتعدادات والخصاائص الشخصاية التاي  ( فيعرف ا بداع بأنه2002)جروان  أما

ة إذا مااا وجاادت بيئااة إداريااة مناساابة يمكاان أن ترقااى بالعمليااات العقليااة لتااؤدي إلااى نتاجااات أصاالية ومفيااد

ماان  الساابقة أو خباارات المؤسساة أو المجتمااع أو العاالم، إذا كاناات النتاجااتساواء بالنساابة لخبارات الفاارد 

 .في أحد ميادين الحياة ا نسانية مستوى الاختراقات ا بداعية

ات  باداع بأنااه قاادرة عقلياة متقدمااة يعاالد الفاارد فيهااا الأشاياء والمواقااف والخباار ا( 2001) قطااامي وتعارف

 أو بوضع مجموعة حلول سابقة والخروج بحل جديد للمشكلة. ،والمشكلات بطريقة فردية ورير مألوفة
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مجموعااة ا جااراءات والعمليااات والساالوكيات التااي  ( فقااد عاارف ا بااداع الااوظيفي بأنااه2005) العااواد أمااا

ل تؤدي إلى تحسين المناي العام في المنظمة وتفعيل الأداء ا بداعي من خلال تحفيز العاملين على ح

 .وبطريقة رير مألوفة في التفكير ات بأسلوب أكثر إبداعاً المشكلات واتخاذ القرار 

الأماور الهاماة بالنسابة لجمياع المنظماات  مان ا باداع الاوظيفي إلاى أن (389: 2005ويشير العمياان )

ي التي تواجه بيئة تنافسية متغيرة وأصب  تشاجيع ا باداع الاوظيفي والحاث علياه فاي مقدماة الأهاداف التا

ن ات إلاى تحقيقهاا. وقاد ازدادت أهمياة ا باداع فاي ظال ازديااد حادة المنافساة بايتسعى العديد من المنظما

داع تجنباااً لخطاار التقهقاار التااي زادت ماان حاجااة المنظمااة إلااى ا باالمنظمااات وخاصااة المنافسااة الدوليااة ا

 والزوال.

أو الااوظيفي بأنااه الاسااتخدام الناااج  لعمليااات أو باارامد  ( ا بااداع389: 2005) العميااان كااذلك ويعاارف

 لقرارات داخل المنظمة. منتجات جديدة تظهر كنتيجة

 بأناه ا باداع الاوظيفي (33: 2010) كماا ورد فاي أباو زياد ((Johns & Saks, 2005: 538 يشايرو 

 .عملية تطوير وتطبيق الأفكار الجديدة في المنظمة

ل الأفكاار ا باداع الاوظيفي بأناه جيا (34: 2010) كماا ورد فاي أباو زياد (Daft, 2003: 378) ويرى 

 المبتكرة الذي قد يلبي حاجات محسوسة أو يعطي فرصة للمنظمة.

 وقاد يتخاذ أشاكالاً  ،بأنه خروج علاى الماألوف والمعتااد( ا بداع الوظيفي 80: 1986ويعرف فضل الله )

ارياة إد إساتراتيجيةوأبعاداً متعددة ومتنوعة وذلك اعتماداً على الموضوع قيد النظر مما يجعله يظهر في 

 أسلوب إداري جديد. أو

ا باداع الاوظيفي بأناه عملياة معيناة يحااول فيهاا ا نساان عان طرياق  إلى (79: 1986الغمري ) ويشير

جديااداً  اساتخدام تفكياره وقدراتاه العقلياة وماا يحايط باه ماان مثيارات مختلفاة وأفاراد مختلفاين أن يناتد إنتاجااً 

 نتاج نافعاً للمجتمع الذي يعي  فيه.شريطة أن يكون هذا ا  ،بالنسبة له أو بالنسبة لبيئته
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ظيمياة عملية ذهنياة معرفياة، يتفاعال فيهاا الفارد ماع البيئاة التن ( ا بداع بأنه34: 2010أبو زيد ) ويؤكد

ومع البيئة العامة، ويتجاوز ما هو مألوف للتوصل إلى شيء جديد رير مألوف، وقد يكون هذا الشايء 

يااادة.. وريرهاااا يعاااود تطبيقهاااا بالمنفعاااة للمنظماااة وللمجتماااع سااالعة جديااادة أو أسااالوب جدياااد أو عملياااة جد

حياث  بصورة عامة. هذا ويمكن التميياز باين ا باداع التنظيماي والتغييار التنظيماي وفقااً لمعياار الحداثاة،

في هااو يعتباار التغيياار تبنياااً لفكاارة جدياادة أو ساالوكاً جديااداً بالنساابة للمنظمااة، فااي حااين أن ا بااداع الااوظي

 فكرة أو سلوك جيد على قطاع العمل أو سوق المنظمة أو بيئتها العامة. عبارة عن تبني

 

 أنواع الإبداع 3.3.2

 اتفقت معظم الأدبيات على تقسيم ا بداع إلى:

لعمال، اوالمتضمن للبناء التنظيمي والقواعاد والأدوات وا جاراءات وا عاادة تصاميم : داري الإبداع الإ .1

  ضااافة إلااى نظاام رقابااة جدياادة بجانااب النشاااطات ا بداعيااةوالسياسااات والاسااتراتيجيات الجدياادة با

 التي تهدف إلى تحسين العلاقات بين الأفراد والتفاعل فيما بينهم لتحقيق الأهداف المرجوة.

ــي .2 ــي التقن ــداع الفن بتكااار منتجااات أو خاادمات جدياادة وتطااوير المنتجااات القديمااة : ويتضاامن االإب

حداث  (.1997 حريم،) تغييرات بوسائل وأدوات المنظمة وا 

 

 وقد تسبب تركيز معظم المؤسسات على ا بداع الفني أكثر من ا بداع الوظيفي في حدوث فجوة ثقافية

ا وكلماا ،ت أقاالوكلمااا ازدادت هااذه الفجااوة كااان أداء المؤسسااا ،بااين الأساااليب الوظيفيااة والأساااليب الفنيااة

 (. 2011 ،كان أداء المؤسسات أفضل )ديري  قلت هذه الفجوة
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 :هيو  ،للإبداع أخرى  ( إلى ثلاثة أنواع2001) الشمري  أشارو 

ا سالفا : يشاير ا باداع المبارمد إلاى ا باداعات المخطاط لهاالإبداع المبرمج والإبداع غير المبرمج .1

، أماااا ا باااداع ريااار المبااارمد فيتضااامن ا باااداعات ريااار تطاااور الخااادمات أو تحساااين ا جاااراءاتك

 المخطط لها سلفاً.

أناه إباداع : يتميز ا بداع القائم على أسااس الغاياات بلى أساس الوسائل والغاياتالإبداع القائم ع .2

ياام نهائي يعاد هادفا فاي حاد ذاتاه، أماا ا باداع المتعلاق بالوساائل فيشاير إلاى ا باداعات الواجاب الق

 بها لتيسير الوصول للإبداع المرروب.

كثيارا ماا داع جذري يرتبط باالتغير، و : وهو إبالإبداع المتعلق بدرجة الجدة أو التطرف في الإبداع .3

 يواجه مقاومة من قبل الكثير من العاملين في المنظمات. 
 

 :أتيما يتتمثل في ،بداعأخرى للإ اً أنواع (1994وذكر عساف )

داع هناا الذي يقاوم باه الأفاراد، يعتماد علاى ساماتهم والعوامال البيئياة المحيطاة، فا با: الإبداع الفردي (1

  .ديدة تسهم في حل مشكلة، أو تطوير عمل قائم بطريقة جديدة رير تقليديةهو عبارة عن فكرة ج

رة : ويكون من خلال تظافر الجهود والعمل بروح الفريق الواحد، وتبني الفكالإبداع الجماعي (2

تجة النا ا بداعية للفرد والعمل على تحقيقها، لأن إخفاق الجماعة وعدم قدرتها على تنفيذ الأعمال

 فكار ولا يحقق الفائدة المرجوة. بداعية لافراد يقتل هذه الأعن الأفكار ا
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 مراحل عملية الإبداع الوظيفي 4.3.2

  :من خلال دراسة معالم ا بداع وأثاره يمكن انجاز المراحل التي تمر بها عملية ا بداع بما يأتي

     دراك التصور أو الإ مرحلة .1

ياجاات كرة جديدة أو تصور كامل للإمكانات التكنولوجية والاحتتبدأ الخطوة الأساسية للإبداع الناج  بف

و المطلوباااة، إضاااافة لدراساااة المناااافع الاقتصاااادية والاجتماعياااة التاااي يأخاااذها المبااادع بنظااار الاعتباااار، أ

  .المطلوب ا نتاجطبيعة الطلب المتوقع )المحتمل(، ومقارنة المنافع المتوقعة بكلفة 

  تكوين الفكرة مرحلة .2

مل وين الفكرة هي العملية الأساسية الثانية في مرحلة ا بداع، حياث إن تصاميم المحتاوى يشاتمرحلة تك

وهااذه الخطاااوة هاااي عمااال مبااادع  ،علااى تحدياااد الطلاااب المتوقاااع والتكنولوجيااا المحتملاااة لتكاااوين التصاااميم

 فاي عا بادا  إدارةوخلاق لتوحيد كال العوامال المطلاوب اعتمادهاا. كماا أنهاا تمثال عملياة تقيايم تصااحب 

ك ، أو كاناات هناااذ يتقاارر فااي ضااوئها مااا إذا كااان الأماار ممكناااً فااي الاسااتمرارمراحلااه المطلوبااة، إكاال 

 ضرورة للتوقف عن العمل. 

 مرحلة معالجة المشكلة  .3

ترافاااق هاااذه الخطاااة عملياااة ا باااداع بشاااكل مساااتمر حياااث تصااااحب ذلاااك ظهاااور بعااا  المشاااكلات أو   

. لجااات الممكنااة والحلااول الممكنااة لمواصاالة فاعليااة ا بااداعالمعوقااات التااي يجااب أن تتخااذ بشااأنها المعا

 فهذا لم تفل  المنظمة بهجراء المعالجات الممكنة فهن المشروع يتوقف أو يلغى العمل به.

 مرحلة الحل  .4

إذا مااا نجحاات نشاااطات حاال المشااكلات، تااأتي هااذه المرحلااة التااي يكااون ا بااداع فيهااا قااد وجااد وتحقااق 

هذا حقق المبدع المشروع من خالال ا مكاناات التكنولوجياة المتاحاة سامي ف ،نجاح المشروع المستهدف
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هااذا النااوع ا بااداع بااالتبني. أمااا إذا لاام تحقااق المااوارد التكنولوجيااة المتاحااة إمكانيااة التنفيااذ فااهن المنظمااة 

 تلجأ إلى اعتماد المرحلة الأخرى من مراحل ا بداع وهي مرحلة التطوير. 

 مرحلة التطوير:  .5

 إمكانياة قيااس الحاجاة الاىإن  المرحلة إحدى صور عدم التأكاد التاي يواجههاا المبادع، حياث  تمثل هذه

 التكنولوجيا المتوقعة  كمال المشروع تكون رير معروفاة عاادةً لاذلك يحااول المبادع أن يحال مشاكلات

ياق كان تحقولا يم ،عدم التأكد من خلال الأخذ بالنظر حاجة الساوق، والعقباات ا نتاجياة المرافقاة لاذلك

  .ا بداع إلا حينما يتم تقديم السلع والخدمات )المخرجات( فعلًا للسوق 

 مرحلة الاستعمال والانتشار .6

تشااار بااداع، حيااث يااتم اسااتعمال ا بااداع أو انة النهائيااة والأخياارة فااي عمليااة ا تمثاال هااذه المرحلااة الخطااو 

الفكاارة(  الأولاى مان تشااغيل المشاروع )تنفياذفكارة ا باداع والنتاائد المتحققااة منهاا. ورالبااً ماا تكااون المادة 

ة عالية الكلفة، بسبب ما تتحمله المنظمة من كلاف اساتثمارية وتشاغيلية، واحتماال وجاود طاقاات إنتاجيا

 فائضة، تنتظر الاستخدام الأعلى في المستقبل. 

إلااى وماان هنااا يتضاا  بااأن عمليااات ا بااداع ليساات حااالات رتيبااة ماان التفكياار، باال إنهااا تصااورات هادفااة 

د تفجيار الطاقاات ا نساانية الكامناة فاي الفارد والمنظمااة علاى حاد ساواء، كماا أن نتائجهاا هاي ذات أبعااا

 .(424 - 423: 2005 ،تطويرية فاعلة لخدمة المنظمة والمجتمع )الشعاع وحمود

 

 خصائص الإبداع 5.3.2

لمساااهمات حااول إلااى خصااائص ا بااداع الجيااد ماان أجاال الخااروج بمزيااد ماان ا للتعاارفيسااعى الباااحثون  

ظاااهرة ا بااداع، والتحقااق ماان ملائمتهااا وفعاليتهااا لاادعم وتنميااة ورعايااة ا بااداع فااي العديااد ماان الأنشااطة 

. وعلااى الااررم ماان أن ا بااداع يمثاال فاارادالمنظمااات أو الجماعااات أو الأوالمجااالات سااواء علااى مسااتوى 
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لا أن ه الله علااى هااذه الأر  إساااني وقاعاادة حركتااه وارتقائااه منااذ أن خلقااحقيقااة الوجااود الحضاااري ا ن

ى حاد كبيار مماا أبقاهاا إلا هيتهاا الحقيقياة جااء متاأخراً بداع والتبصر فيها للوقوف علاى مابحث ظاهرة ا 

 ظاهرة رير محددة بالشكل الكافي.

 :( خصائص الإبداع فيما يأتي8: 2011)ويلخص فلاق وبن نافلة 

 ا بداع هو عبارة عن عملية أو إجراء داخل الشركة. .1

كال( كإدارة الشاركة  ،جماعة عمالاً بالنسبة للمجتمع محل تطبيقه )لا بد أن يمثل ا بداع شيئاً جديد .2

 حتى ولم يكن جديداً بالنسبة لافراد الذين يقومون بهنجازه.

 يجب أن يكون ا بداع شيئاً مقصوداً وليس عارضاً. .3

 يجب أن يهدف ا بداع إلى تحقيق فائدة للمنظمة. .4

 مومية أثاره وفوائده.يجب أن يتسم بع .5
 

 مصادر الإبداع الوظيفي 6.3.2

صاادر للفارص ا بداعياة ( إلاى أن ا باداع المانظم يعناى مراقباة سابعة مDrucker, 1985: 35يشير )

 هي: الرئيسية،

 الأحداث الخارجية رير المتوقعة.ير المتوقع، الفشل رير المتوقع، النجاح ر  .1

 فتر  أو ما يجب أن يكون عليه الحال.عدم انسجام الواقع الفعلي مع ما هو م .2

 ا بداع الناجم عن الحاجة إلى تغيير في العملية. .3

 التغير في بنية قطاع العمل أو بنية السوق. .4

 التغير في العوامل الديمغرافية. .5

 التغير في ا دراك والأمزجة والمعاني. .6

 المعرفة الجديدة. .7
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 مجالات الإبداع الوظيفي 7.3.2

 ( إلى أن  الانجازات ا بداعية تتضمن المجالات الأساسية الآتية:John, 1991: 324يشير ) 

 تفعيل سياسة جديدة، أي إحداث تغيير في التوجه مثل إقرار سياسة تحديد سعر جديد.  .1

 إيجاد فرصة جديدة، أي تطوير منتد جديد تماماً أو إيجاد سوق جديدة.  .2

إجااااراءات عماااال جدياااادة أو اسااااتخدام اسااااتخدام أساااالوب جديااااد، أي تبنااااي عمليااااة تشااااغيل جدياااادة أو  .3

 تكنولوجيا جديدة.

تصميم هيكل تنظيمي جديد، أي إحداث تعديل على الهيكل الرسمي، إعاادة التنظايم أو تبناي هيكال  .4

 تنظيمي جديد، أو إيجاد روابط جديدة بين وحدات العمل.
 

  إلى الإبداع الوظيفي المنظمات حاجة 8.3.2

ا نسااان وهااو يباادع ويختاارع فااي شااتى المجااالات سااعياً للتكيااف مااع  ا بااداع ظاااهرة قديمااة، فمنااذ أن خلااق

يجاد ظروف معيشية أفضل مان ناحياة أخارى. ولكان المنظماات المعاصارة أحاوج  الظروف من ناحية، وا 

 مان ما تكون للإبداع الوظيفي نظراً للتحديات والضغوط المتزايادة التاي تتعار  لهاا ولام تشاهد لهاا مثايلاً 

ات حديات والضغوط ظاهرة العولمة، والتعقيد والتنويع والاضطراب البيئاي، وتطلعاقبل. ومن أهم تلك الت

أفااواج العاااملين الجاادد نحااو مزيااد ماان العماال ا بااداعي، وريرهااا، كاال ذلااك يتطلااب قاادرات إبداعيااة عاليااة 

 (.347: 2004ودائمة لتمكن المنظمات من البقاء والنمو )حريم، 

فقامات  ا باداع،التنافسية التاي تواجههاا المنظماات الحاجاة إلاى  ولقد أوجدت التغيرات في عناصر البيئة

نشااء وحادات إدارياة كاادوائر  ،بالاساتجابة لهاذه الحاجاة بتبناي سياساات للإباداع علاى مساتوى المنظماة، وا 

البحث والتطوير ووحدات التطوير التنظيمي، التي تستهدف رعاية ا بداع وتنميته في المنظمة وتوجيهه 

كماااا أن العدياااد مااان المنظماااات عملااات علاااى تااادريب العااااملين فيهاااا علاااى السااالوك  ،افهانحاااو تحقياااق أهاااد

 (.178: 1992ا بداعي أو دفع رسوم للمبدعين من خارج المنظمة أو المجتمع )الدهان، 
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ظماة وتظهر الحاجة إلى ا بداع عندما يادرك متخاذو القارار فاي المنظماة أن هنااك تفاوتااً باين أداء المن 

اء المررااوب. وهااذا التفاااوت يحااث إدارة المنظمااة علااى البحااث وتبنااي أساالوب جديااد فااي حاال الفعلااي والأد

ات مشاكلها ومن أجل النمو والبقاء، وعادة فهن الظروف التاي تخلاق الحاجاة إلاى ا باداع تفرضاها التغيار 

ر فااي بيئااة المنظمااة مثاال التغياارات التكنولوجيااة وتغياار أذواق المسااتهلكين أو تااوفر معلومااات حااول ظهااو 

والساالوك المررااوب أساالوب أفضاال للعماال، فااهذا شااعرت المنظمااات أن هناااك فجااوة بااين الساالوك الحااالي 

، ويكااون ذلااك ماان خاالال ا بااداع. ولكاان المنظمااات العقلانيااة لا أو تقليصااها الفجااوةفهنهااا سااتحاول سااد 

جديادة مان تتصرف فقط استجابة للتفاوت بين الانجاز والطموح، فهي قد تكتشف وتتبنى طرقاً وأساليب 

خلال عمليات البحث، ولكي تحسن أداءهاا، يجاب علاى المنظماات العقلانياة أن تراقاب بيئتهاا مان أجال 

ت التنبااؤ بالمطالااب الجدياادة والاحتياااط لمواجهتهااا، وهااذا مااا يعاارف با بااداع الماانظم الااذي يتضاامن عمليااا

ي يمكاان أن تفرزهااا بحااث وتقااص مقصااودة ومنظمااة عاان التغياارات والتحلياال المنطقااي لفاارص ا بااداع التاا

 (.36: 2010 ،أبو زيدتلك التغيرات )

 
 عناصر الإبداع 9.3.2

( إلاى خمساة عناصار للإباداع وهاي كماا 2008( حسب ما ورد فاي الساويطي )2005يشير الفاعوري )

 يأتي:

إن الطلاقااة تقاااس وتحاادد بعاادد وكميااة مااا يعطااي الشااخص ماان نااوع معااين ماان  عنصــر الطلاقــة: .1

ثلاثة عوامل  وحدها توجدية معينة، وقد وجد أنه في الاختبارات الكلامية المعلومات في وحدة زمن

هاذا النااوع مان الطلاقااة مارتبط بالقاادرة العقلياة لشااخص  الفكرياة وجاالمتميازة للطلاقااة وهاي الطلاقااة 

بعملية  الترابطية وتعنىكالقدرة على التخيل والتشبيه والاستنباط وسعة ا دراك والحدس، والطلاقة 
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لاقااات وذلااك تميياازاً لهااا عاان النااوع السااابق ماان الطلاقااة، والطلاقااة التعبيريااة والتااي لهااا إكمااال الع

 علاقة بسهولة بناء الجمل، وهكذا. 

ا أمااا المرونااة فااي التفكياار فتعنااي تغييااراً ماان نااوع معااين ورؤيااة المشااكلة ماان زواياا عنصــر المرونــة: .2

 المهماااة أو إساااتراتيجية العمااال أومختلفاااة والتغييااار فاااي المعناااى أو التفساااير أو الاساااتعمال أو فهااام 

 تغييراً في اتجاه التفكير الذي قد يعني تفسيراً جديداً للهدف.

وتعنااي إنتاااج مااا هااو رياار مااألوف، ومااا هااو بعيااد الماادى، ومااا هااو جديااد ورياار  عنصــر الأصــالة: .3

 الاستجابات. وحاذق منعادي، وما هو ذكي 

ضاافة ذات القيماة علاى فكارة أو أسالوب ويظهر هذا العامل مقدرة الفارد علاى ا  عنصر التوسيع: .4

 قدمها ريره بحيث تكتمل الفكرة بشكل أفضل، أو يصب  تطبيقها أكثر فائدة وسهولة.

إن ثمة فرضية تقول إن الكمية تولد الكيفية حيث أناه إذا كاان شاخص يناتد  عنصر الكم والكيف: .5

دة وفاي وقات محادد، فاي حاين عدداً أكبر من الأفكاار فهناه لا باد أن يناتد هاذه الأفكاار بنوعياة جيا

أن هناك فرضية أخرى تقول بأنه إذا صرف ا نسان وقته في إعطاء عادد كبيار مان الأفكاار فاهن 

 الأفكار الجيدة بينها ستكون قليلة.

 

  أو القدرات المميزة للشخصية المبدعة القدرات الإبداعية 10.3.2

 لوكالسا مان بأنواع يقوموا حتى افرها لاشخاصتو  يلزم التي العقلية الاستعدادات هيا بداعية  القدرات

 : أتيي ما أهمها ومنا بداعي،  على التفكير القادر المبدع الشخص تميز والتيا بداعي، 

أفكاار  بتكارار المرتبطاة وريار والمفيادة الناادرة الجديادة بالأفكاار ا تياان علاى المقدرة : وهيالأصالة .1

 هاي الأصاالة أن علاى مان البااحثين عادد مادى، ويتفاقال وبعياد الماألوف ريار إنتااج وهاي ساابقة،

 التاي الجماعاة داخال باالمعنى ا حصاائي التكارار قليلاة أي أصايلة اساتجابات إنتااج علاى القادرة
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 تشتمل على والأصالة أصالتها، زادت درجة الفكرة شيوع درجة قلت كلما أنه أي الفرد، إليها ينتمي

 : (109: 2002 ،وصادق بينيوهي كما حددها )الشر  ةرئيس جوانب ثلاثة

 نادرة(. أفكار إنتاج على )القدرة الشائعة رير الاستجابة (1

 مباشرة(. رير بعيدة تداعيات ذكر على )القدرة البعيدة الاستجابة (2

 عدي الجانب وهذا بالمهارة( عليها يحكم استجابات إنتاج على )القدرة الماهرة الاستجابة (3

 محكاً جديداً لاصالة.

 رضون  العام في المتوسط تفوق  الأفكار، من كبيرة كمية إنتاج على الشخص قدرة ي: تعنالطلاقة .2

 الشاخص يتمياز أن المارج  فمان لاذا) ،ا بداعياة القادرة بناك الطلاقاة إن ويقاال محاددة، زمنية فترة

 وسارعة الاساتجابات بعادد مقيساة كمياة حادود فاي الطلاقاة فاي التفكيار، وتتحادد بالطلاقاة المبادع

 (.57: 2002 ،والعدلوني ويدانالس) صدورها

 

   :يأتي( إلى خمسة أنواع للطلاقة وهي كما 55: 2007ويشير الطيطي ) 

 .محدد نسق في وتوليدها الألفاى إعطاء في الشخص تفكير سرعة أي: اللفظ طلاقة (1

 .الواحد المعنى ذات الألفاى من ممكن عدد أكبر إنتاج أي التداعي: طلاقة (2

 محدد. زمن في الأفكار من كبير عدد عاءاستد وهي الأفكار: طلاقة (3

 معيناً. موقفاً  تناسب متصلة كلمات في السريع التفكير أي :التعبير طلاقة (4

 .: تقديم بع  ا ضافات إلى أشكال معينة لتكوين رسوم حقيقيةطلاقة الأشكال (5
  

عن  ختلفم بتصنيف أو مختلفة بطرق  والتفكير المختلفة الطرق  اتخاذ على المقدرة : وهيالمرونة .3

الشاخص  بهاا يغيار التاي الساهولة درجة وهي مختلفة، أبعاد من للمشكلة والنظر العادي، التصنيف
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 الأشاياء إلاى النظار تعناي أنها ذاتها، كما بحد لأفكار التعصب وعدم معينة، نظر وجهة أو موقفاً 

 (.25: 2002 ،)السرور زوايا عدة من
 

 :هما ،عيننو  إلى ( المرونة25: 2002وقد صنف إبراهيم )

 أصل ولفئة أ تنتمي لا تلقائياً  متنوعة معلومات إعطاء على الفرد قدرة وتتضمن التلقائية: المرونة (1

 الموقاف. ضارورية يتطلبهاا حاجاة دون  الفارد عناد تظهار التاي المروناة إلاى تشاير أنهاا كماا .واحاد

نماا تنتماي واحدة فئة إلى تنتمي لا الاستجابات من عدداً  الشخص فيعطي  هاذا ،متناوع عادد إلاى وا 

 يبارز بينماا أفكارناا، اتجااه أهمياة تغييار المروناة عامال يبارز حياث بأنواعهاا، الطلاقاة عان يميزهاا

  .فقط الأفكار هذه كثرة أهمية الطلاقة عامل

 النظار إلاى بصادد يكاون  حاين الذهنياة وجهتاه تغييار علاى الشاخص قادرة : وهيالتكيفية المرونة (2

 المرن  العقلي، فالشخص للتكيف الموجب الطرف باعتبارها ليهاإ النظر ويمكن معينة، مشكلة حل

 باسام المروناة مان الناوع هاذا عقليااً، وسامي المتصالب للشاخص مضااد العقلاي التكياف حياث مان

 .السليم الحل مع السلوك ليتفق في تعديل إلى تحتاج لأنها التكيفية المرونة
 

 فاي ضاعف عناصار أو حاجاات وأ مشاكلات بوجاود الاوعي بهاا : ويقصادللمشـكلات الحساسية .4

 والتحقاق المشاكلة ملاحظاة فاي ريارهم من أسرع الأفراد بع  أن ذلك الموقف، ويعني أو البيئة

 عان البحاث عملياة فاي أولاى خطوة يمثل المشكلة اكتشاف أن شك ولا الموقف، وجودها في من

 فرد،ال محيط في محيرةال أو الشاذة أو العادية رير شياءالأ ملاحظة القدرة بهذه لها، ويرتبط حل  

ثارة توظيفها أو إعادة   دراك حساسيتهم تزداد الذين أن الأشخاص حولها، ولاشك من تساؤلات وا 

 فاهن وبالتاالي فيهاا، البحاث رماار فرصاتهم لخاو  تازداد المختلفاة المواقاف فاي القصاور أوجاه

 .(157: 2002 ،)جروان الخلاق ا بداع نحو أمامهم سيزداد الاحتمال
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 معيناة لةمشاك فاي الازمن مان لفتارة تركيز الفرد إمكانية تعنياا بالاتجاه أو تركيز الانتباه: الاحتف .5

 تتبعاه علاى الهادف وا صارار عان التناازل عادم تعناي كماا ،وبينهاا المشاتتات بيناه تحاول أن دون 

 علاى المبادع قادرة ريار أن مباشارة ريار أو مباشارة بطريقاة تحقيقاه ومحاولاة اتجاهاه فاي والساير

 أفكاره من يعدل لتحقيق اتجاهاته مواصلته أثناء فالمبدع متصلب، بشكل تكون  لا الاتجاه لةمواص

 بانفس - ويظال عان أهدافاه، يتناازل لا لكناه ،ممكناة صاورة بأفضال ا بداعياة أهدافاه يحقاق لكاي

ي، ان)الكنا ومعاينتاه السبل الهادية اكتشاف له تتي  التي المناسبة بالمرونة لنفسه محتفظاً  -الوقت 

1990 :35.) 

 والعمل تخمينات وتقديم النقد أو للفشل نفسه تعري  في الفرد شجاعة مدى : هيقبول المخاطرة .6

 الأفكاار تبناي فاي زمام المباادرة أخذ تعني كما ،الخاصة أفكاره عن والدفاع رامضة تحت ظروف

 لتحمال ابلاً قا الفارد يكاون فياه الاذي نفساه الوقات فاي لهاا، حلاول عان والبحاث الجديادة والأسااليب

 ىعلا المترتباة لمواجهة المسؤوليات الاستعداد ولديه بها، يقوم التي الأعمال عن الناتجة المخاطر

فاي  المخااطرة عنصار لأهمياة واعاين الواعادون  الماديرون  يكاون  الاوظيفي العمال ميادان ذلاك، وفاي

العااملين  حاجاةل ومادركين التنظيماي، المنااي وتحساين العااملين لادى ا بداعياة الطاقاات اساتثمار

 عوض إلى يدفعهم مما المخاطرة على المترتبة الآثار تحمل في التردد للتغلب على والدعم للمساندة

 (.196: 2002)الشمري،  نتائجها وتحمل المخاطرة قبول على تشجعهم ومكاف ت أنظمة

 هاذه لوعاز  الأولياة، عناصارها إلاى المركباات تفتيات علاى القادرة هاوالتحليـل: : والـرب  التحليـل .7

 مؤلفااً  معقادا كاان إذا إلا مشاكلة يسامى لا موضاوع أن ذلاك وتفساير ،بعضااً  بعضها العناصر عن

 الماادة تحليال هاو عملاه ينبغاي ماا وأول الآخار، الابع  فاي ملتابس راام  بعضاها مان أجازاء

 أمـاالمعقاد.  العنصر ذلك إدراك على تساعد قضايا مجموعة إلى المشكلة تنحل ثم المجمعة ومن

 علاى القادرة أو هاي جدياد وترابط بناء في وتشكيلها الخبرة، عناصر تكوين على القدرة فهو الرب :
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 ،علاقاات جديادة )رشاوان تولياف أو اساتنتاج ثام وتفسايرها والسابب الأثار باين العلاقاات إدراك

2002 :43 .) 

 
 الإبداع الوظيفي  مستويات 11.3.2

 :وهي بداع الوظيفي،للإ مستوياتيمكن التمييز بين ثلاثة 

 الإبداع الوظيفي على مستوى الفرد:  -1

يشااكل علماااء الاانفس وعلماااء الاانفس الاجتماااعي وعلماااء الساالوك التنظيمااي الغالبيااة العظمااى مماان بحثااوا 

وقد  ،وقد تم التركيز على خصائص الفرد الفطرية والخصائص المكتسبة ،في ا بداع على مستوى الفرد

 :هما ،نوعين قسم الدارسون خصائص ا بداع الفردي إلى

 الخصائص الفطرية كالذكاء والموهبة. (1

 ،وظااروف المؤسسااة ،وا نتاااج ،والعلاقااات بااين الأشااياء ،الخصااائص المكتساابة كحاال المشااكلات (2

وهذه الخصائص يمكان التادرب  ،والحافز الذاتي للإبداع ،وأسلوب أسرته ،ونشأة الموظف وحياته

 (.2010 ،ته )أبو حمور والشايبويساعد في ذلك ذكاء الفرد وموهب ،عليها وتنميتها

  
 الإبداع الوظيفي على مستوى الجماعة: -2

..الخ(، .التوصااال إلياااه مااان قبااال الجماعاااة )قسااام، أو دائااارة، أو لجناااة، هاااو ا باااداع الاااذي ياااتم تحقيقاااه أو 

الجماعاااة يفاااوق كثياااراً مجماااوع ا باااداعات  إباااداعفاااهن  (Synergism) واعتمااااداً علاااى خاصاااية التاااداؤب

 بعضااااً اء، وذلاااك نتيجاااة للتفاعااال فيماااا بيااانهم وتباااادل الااارأي والخبااارة ومسااااعدة بعضاااهم الفردياااة لاعضااا

وريرهاااا. ولا شاااك فاااهن التحاااديات الكبيااارة التاااي تواجههاااا المنظماااات المعاصااارة تتطلاااب تطاااوير جماعاااات 

( أن إبداع 49: 2011) كما ورد في نصير والعزاوي  (Smith, 1991: 165. ويشير )العمل المبدعة

 :ةأثر كماً ونوعاً بالعوامل الآتية يتالجماع
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: حيااث تاازداد احتمااالات ا بااداع لاادى الجماعااة حينمااا يشاااطر أفرادهااا مجموعااة قاايم، وأفكااار الرؤيــة (1

 مشتركة تتعلق بأهداف الجماعة.

)بادون  : إن البيئة والمناي اللذين يشجعان الأفراد على التعبير بحرية عان أفكاارهمالمشاركة الآمنة (2

 ان ا بداع الناج .اتهام مضاد( تعزز 

ي يساام  : فااالالتزام بااالتمييز والتفااوق فااي الأداء يشااجع علااى إيجاااد مناااالالتــزام بــالتمييز فــي الأداء (3

 لافراد بتقييم إجراءات العمل والعمل على تحديثها بشكل مستمر.

ن أن مك: حتى يتحقق ا بداع، يجب توفير المساندة والدعم لعملية التغيير، وية الإبداعر دعم ومؤاز  (4

يتااأتى هااذا الاادعم ماان زماالاء الجماعااة أو المنظمااة. كمااا وتشااير الأبحاااث إلااى العواماال الآتيااة التااي 

 تؤثر في إبداع الجماعة.

 هي: ،ة عوامل تؤثر في إبداع الجماعةست أن هناك (193: 1992الدهان ) وذكر

حاديااة : الجماعااة المختلفااة ماان حيااث الجاانس تنااتد حلااولًا أفضاال ماان الجماعااة أجــنس الجماعــة .أ

 الجنس.

 داع الجماعة بوجود جماعة من شخصيات مختلفة.بإ: يزداد تنوع الجماعة  .ب

الجماعااة المتماسااكة أكثاار اسااتعداداً وحماساااً ونشاااطاً للعماال ماان الجماعااة تماســك الجماعــة:   .ج

 الأقل تماسكاً.

الجماعااااة المنسااااجمة أكثاااار ماااايلًا إلااااى ا بااااداع ماااان الجماعااااة التااااي تفتقاااار انســــجام الجماعــــة:   .د

 نسجام.للا

 الجماعة حديثة التكوين أكثر ميلًا إلى ا بداع من الجماعة القديمة.عمر الجماعة:   .ه

 عضاء الجماعة.أ يزداد ا بداع مع ازدياد عدد حجم الجماعة:   .و
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 الإبداع الوظيفي على مستوى المنظمة:  -3

نواعهااا، لاام يعااد خاارى علااى أن ا بااداع فااي المنظمااات المعاصاارة، علااى اخااتلاف أألا بااد ماان التأكيااد ماارة 

نماااا باااات أماااراً ضااارورياً وملحااااً، ولا رناااى لهاااا عناااه إذا ماااا أرادت ا لبقااااء مساااألة تااارف أو شااايئاً كماليااااً، وا 

والازدهاااار، وعليهاااا أن تجعااال ا باااداع أسااالوب عملهاااا وممارسااااتها اليومياااة، ويمكااان تحقياااق ذلاااك بتاااوافر 

  :الآتيةالشروط الأساسية 

 وذوي علاقة بالمفاهيم، تحتاج إلى أشخاص ذوي تفكير عميق، ضرورة إدراك أن ا بداع والريادة .1

لأشياء اويقدرون القيمة العلمية للنظريات الحقيقة الواقعية، ولديهم رربة الاستطلاع، ولتنمية هذه 

وتعزيزهااا علااى المنظمااة أن تعماال علااى توساايع إدراك الفاارد ماان خاالال الااتعلم والتاادريب والمشاااركة 

 في الندوات والمؤتمرات.

 أكثارضرورة تعلام حال المشاكلات بصاورة إبداعياة: وهاذا يعناي تاروي  التفكيار وتشاجيعه ليكاون  .2

مروناة وسلاسااة، بحيااث يساتطيع أن ينفااذ ماان الأطار والأساااليب المحااددة او المألوفاة فااي التعاماال 

 مع المشكلات، ليخرج من قيدها بحثاً عن أساليب وطرق وبدائل جديدة ورير عادية.

ياة رات والقدرات ا بداعية في إيجاد المشكلات وتعزيزها: مما يسااعد علاى تنمضرورة تنمية المها .3

 المهاارات ا بداعيااة لاكتشااف المشااكلات والتعاود علااى التفكيار الناقااد والمطلاق والشااامل، وتقصااي

 مشكلة مما هو رير مباشر وفيما هو رير مألوف. أيأبعاد 

 والعمل علاى حلهاا؛ فالمشاكلة الوظيفياة لا ضرورة تنمية المهارات ا بداعية في صنع المشكلات: .4

تعلن عن نفسها، بل هي التي نصنعها ونعمل علاى حلهاا، ولعال ا باداع الحقيقاي يتعلاق ويتصال 

وى بهذا المطلب ويكون أكثر أهمية من ا بداع في المطالب السابقة، لأن ا بداع على هذا المسات

 يادية لم يسبق لها مثيل.سيقود المنظمات والجماعات والمجتمعات إلى تجارب ر 
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ثااارة التساااؤلات بشااأ ن ويمكان تنميااة المهااارة والقاادرة ا بداعياة فااي صاانع المشااكلات ماان خالال التشااكيك وا 

دواتاه الواقع الحالي في المنظمة سواء فيما يتعلاق بالهيكال التنظيماي أو العملياات أو أسااليب العمال أو أ

 (.277: 1994)عساف،  وريرها

 

 التنظيمية في تنمية الإبداع الوظيفي: دور البيئة 12.3.2

ة ا بااداع لاايس ومضااة أو إشااراقاً أو إلهاماااً يااأتي ماان فااراف، باال هااو محصاالة تفاعاال الفاارد وبيئااة المنظماا

( Wynett, 2002: 39)ويشاير  ،والبيئة العامة، وتلعب بيئة التنظيم دوراً حاسماً في إبداع المنظمات

في انب ومتغيرات البيئة التنظيمية التاي تحفاز ا باداع الاوظيأهم جو ( 40: 2010أبو زيد )كما ورد في 

  هي: ،وتشجعه

م : ياؤثر إيجابااً علاى ا باداع وذلاك لأناه يتضامن درجاة متدنياة مان تقسايالهيكل التنظيمي العضـوي  (1

باين  والرسمية والمركزية، فالهيكل العضاوي ياوفر المروناة والتكياف والتفاعال الأفقاي التمايز الرأسي،

 لمختلفة مما يشجع ويسهل تبني ا بداعات.الوحدات ا

 المعرفة فيالمشروعية و  : حيث إن استقرار ا دارة يوفراستقرار الإدارة لفترة طويلة يرتب  بالإبداع (2

 كيفية إنجاز العمل وتحقيق النتائد المرجوة.

ـــة المنظمـــة (3  : المنظماااات المبدعاااة لاااديها ثقافاااات متشاااابهة، فهاااي تشاااجع المخااااطرة والاختباااارثقاف

والتجربااة، وتكااافن النجاااح والفشاال، علااى السااواء، وتشااجع باال وتكااافن الأخطاااء، وتنظاار إلااى الفشاال 

 على أنه نتيجة ثانوية طبيعية للخو  في المجهول.

باال  : ا بااداع يتطلااب قيااادة ملتزمااة بااالتغيير وتاادعم ا بااداع وتسااانده وتتسااام  مااع الأخطاااء،القيــادة (4

وتطاااوير ثقافاااة  راد علاااى التغلاااب علاااى خااوفهم مااان الفشااال،وتشااجعها، وعلاااى المااادير أن يسااااعد الأفاا

 .المخاطرة الذكية التي تؤدي إلى ا بداع الدائم
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ة قلالي: لقد دلت الدراسات على أن وجود درجة معتدلة من التنوع، والتماسك، والاستجماعة العمل (5

أو قلت تتصف بها جماعة، فريق عمل يشجع ويعزز ا بداع، ولكن إذا ما زادت هذه الخصائص 

ن درجة الاعتدال فهن ذلك يعيق ا بداع في المنظمات. ومن ناحية أخرى فهن الدراسات أثبتت أ

 وجود علاقات قوية بين أفراد الجماعة الواحدة يشجع على الامتثال وتضر با بداع.

ربط الو داع، التي تلائم ا ب عوائد: مما يحفز ا بداع ويسانده وضع نظم الوالحوافز عوائدأنظمة ال (6

 بما في ذلك من  الاعتراف والتقدير للجهد والأداء الجيد. وا بداع عوائدبين أنظمة ال

 

 مظاهر الإبداع في عمل المنظمات الحكومية وغير الحكومية 13.3.2

 عدد من مظاهر ا بداع وهي كالآتي: إلى (28: 2007) إبراهيميشير 

 ا تيان بمنتد جديد. .1

 فة وأكثر منفعة.العمل وفق آليات جديدة أقل تكل .2

 من المخاطر والمشاكل المعتادة.التقليل  .3

 أن ترى المألوف بطريقة رير مألوفة. .4

 تنظيم الأفكار في بناء جديد. .5

 القدرة على حل المشكلات بطريقة جديدة. .6

 البحث في السلبيات وا يجابيات والتعاطي الجيد معها. .7

 صة عليها.محاكاة المنظمات المماثلة في ابتكاراتها وا ضافة الخا .8

 من خلال نشر وتقنين ثقافة التفكير وا بداع ،العصف الذهني المستمر داخل وحدات المنظمة .9

 المستمر للعاملين في المنظمة.

دارة وسير العمل بالمنظ .10  مة.النقد الذاتي والمراجعات المستمرة لطرائق التفكير ا بداعي وا 
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 المنظمة. دراسة المنظمة في عيون الخبراء من خارج بيئة وثقافة .11

 وتحسن تفعيله لتحقيق إنجازات ونجاحات المنظمة. ،أن ترى ما لا يراه الآخرون  .12

 

 بداع في المنظمات معوقات الإ 14.3.2

 : الآتيةبداع على مستوى المنظمة قد يعاني من المعوقات لاسباب ن ا بينت بع  الدراسات أ

سلبي ناشن عن الاختلافاات باين جتماعي وعدم الرربة في خلق صراع المحافظة على الوضع الا .1

 . ن الثقافة التي يستلزمها التغييرالثقافة السائدة في المنظمة وبي

المنظماة يساتلزم باداع فاي ن ا ، حياث إعلاى أسااليب وطارق الأداء المعروفاةالرربة في المحافظاة  .2

 . ن تتحملهاضافية على المنظمة أفي بدايته نفقات إ

 .الرأسمالي في سلعة أو خدمة حاليةمار ستثقيمة الاعدم الرربة في تخفي   .3

 . ليف التي يفرضها مثل هذه التغييرعدم الرربة في تغيير الوضع الحالي بسبب التكا .4

ومااااا يصاااااحب ذلااااك ماااان  ،ثبااااوت الهيكاااال البيروقراطااااي لماااادة طويلااااة وترسااااخ الثقافااااة البيروقراطيااااة .5

و ررباااة أصااااحاب أصاااحاب السااالطة فااااي المحافظاااة عليهاااا وعلااااى طاعاااة وولاء المرؤوساااين لهاااام أ

 (.67: 1995 ،الفيا ات في المحافظة على امتيازاتهم )الامتياز 
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 المبحث الثالث: الدراسات السابقة 4.2
 

 الدراسات العربية 1.4.2
 

 للاستغراق الوظيفيالدراسات العربية  1.1.4.2

ي أهم النتائد التالتكوين فكرة واضحة عن  ،من الدراسات السابقة لى عددتمكنت الباحثة من الاطلاع ع

 فادة منها في دراستها.بهدف ا توصلت إليها 

"دور الاستغراق الوظيفي كمتغير وسي  فـي العلاقـة بـين : بعناوان (2015الشنطي ) في دراسة أجراها

راسة التعرف هيكل التنظيمي والأداء الوظيفي". ال ي درجة تاوافر أبعااد الهيكال التنظيماي فا إلىهدفت الد 

علاقة بين أبعااد ، وقياس مستوى الأداء الوظيفي، وكذلك تحديد طبيعة الطينية بقطاع رزةالوزارات الفلس

با ضااافة إلااى التحقااق ماان تااأثير  ،والأداء الااوظيفي)المركزيااة، الرساامية، التخصااص( الهيكاال التنظيمااي 

أهاداف  الاستغراق الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقاة باين الهيكال التنظيماي والأداء الاوظيفي، ولتحقياق

ظفااً ( مو 340البحث تم تطوير اساتبانة بالاعتمااد علاى الدراساات الساابقة، وتكونات عيناة الدراساة مان )

يرة، وكانااات نسااابة حياااث تااام اختياااارهم بطريقاااة العيناااة العشاااوائية اليسااا ،مااان شاااارلي الوظاااائف ا شااارافية

، ومسااتوى تااوافر وتوصاالت الدراسااة إلااى أن مسااتوى الأداء الااوظيفي كااان متوسااطاً  ،(%85الاسااتجابة )

وأظهارت النتاائد وجاود علاقاة عكساية دالاة إحصاائياً باين أبعااد الهيكال  ،أبعاد الهياكل التنظيمياة مرتفعااً 

كشااافت الدراساااة أن  ،عااالاوة علاااى ذلاااك ،داء الاااوظيفيوالأ التخصاااص( ،الرسااامية ،)المركزياااة التنظيماااي

داء الااوظيفي، بينمااا يتوسااط الاسااتغراق الاسااتغراق الااوظيفي يتوسااط كلياااً العلاقااة بااين بُعااد المركزيااة والأ

 تاام اقتااراح ،وبناااءً علااى نتااائد الدراسااة ،الرساامية والتخصااص والأداء الااوظيفيالاوظيفي جزئياااً بااين بعاادي 

 ضاارورة اهتمااام صااناع القاارار بأبعاااد الهيكاال التنظيمااي ء الااوظيفي مثاال:بعاا  التوصاايات لتحسااين الأدا
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وا عاادة تصاميم الهياكال التنظيمياة؛ لتكاون متلائماة ماع  ،وماتياةبالحاجاات المادياة والمعلوتزويد العاملين 

 الخطة الاستراتيجية لكل وزارة.

ــة الاســتغراق الــوظيفي لــدى بعنااوان( 2014ماضــي )أمااا دراسااة و  : "أثــر الــدعم التنظيمــي علــى تنمي

راسة التعرف العاملين في مكتب غزة الإقليمي التابع للأونروا نظيمي على تأثر الدعم ال إلى". هدفت الد 

دعم تنمية الاستغراق الوظيفي لادى العااملين فاي مكتاب رازة ا قليماي التاابع لاوناروا، وتحدياد وساائل الا

التنظيمااي التااي يقاادمها المكتااب ا قليمااي والبحااث عاان معوقااات اسااتخدام الاادعم التنظيمااي، إضااافة إلااى 

درجااة عاليااة ماان صااول لتقااديم بعاا  التوصاايات التااي تساااهم فااي تطااوير أساااليب الاادعم التنظيمااي للو 

من العااملين فاي مكتاب  ( عاملاً 270حيث أجريت الدراسة على عينة مكونة من ) ،الاستغراق الوظيفي

ساتخدم امان الدرجاة الوظيفياة العاشارة إلاى الدرجاة الوظيفياة العشارية، وقاد  ،رزة ا قليمي التاابع لاوناروا

ت وجاود علاقاة ذا :إلاى عادة نتاائد مان أهمهاا توصالت الدراساةو  ،ث الاستبانة كأداة لجمع البياناتالباح

ي العااملين فاي مكتاب رازة ا قليما دلالة إحصائية بين الدعم التنظيماي وتنمياة الاساتغراق الاوظيفي لادى

 اونروا بدرجة متوسطة ومقبولة، كما بينت الدراسة وجاود فاروق باين متوساطات تقاديرات عيناة الدراساةل

لى سنوات الخبرة فقط. ،ى الدائرة التي يعمل بها الموظفتعزى إل ،حول المجالات مجتمعة معاً   وا 

الـوظيفي جودة حياة العمل وأثرها علـى تنميـة الاسـتغراق بعنوان: " (2013نصار )وفي دراسة أجرتها 

. هادفت "مقارنـة بـين دائـرة التربيـة والتعلـيم فـي وكالـة الغـوث ووزارة التربيـة والتعلـيم الحكـومي دراسة

راساة مقارنااة تااأ ثير عواماال جااودة حياااة العماال علااى تنميااة الاسااتغراق الااوظيفي للمااوظفين العاااملين فااي الد 

 ،والتعلاااايم الحكااااومي دائاااارة التربيااااة والتعلاااايم فااااي وكالااااة الغااااوث والمااااوظفين العاااااملين فااااي وزارة التربيااااة

 اً ( موظفاا406هد الوصاافي التحليلااي، حيااث أجرياات الدراسااة علااى عينااة بلغاات )نواسااتخدمت الباحثااة الماا

توصااالت الدراساااة إلاااى وجاااود علاقاااة ذات دلالاااة  ،لاااى مااادير مدرساااة ومسااااعد مااادير مدرساااةفين إمصااان

إحصائية بين جاودة حيااة العمال وتنمياة الاساتغراق الاوظيفي فاي دائارة التربياة والتعلايم فاي وكالاة الغاوث 
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التربياااة وفااي وزارة التربياااة والتعلااايم الحكاااومي، وأن درجاااة الاساااتغراق الااوظيفي لااادى الماااوظفين فاااي دائااارة 

ظاروف والتعليم في وكالة الغوث ولدى الماوظفين فاي وزارة التربياة والتعلايم جيادة جاداً، ويرجاع ذلاك إلاى 

 ظيفية.دينية، اجتماعية، سياسية، و 

رأس المـــال النفســـي وأثـــره فـــي الاســـتغراق الـــوظيفي دراســـة بعناااوان: " (2013الحســـني )أمااا دراساااة و 

ر دارة والاقتصاد والتربية الرياضـيةتحليلية لآراء عينة من مدرسي كليتي الإ ف اساة استكشاا". هادفت الد 

ثيره علاى المرونة أو الاساترجاع( وتاأكفاءة الذاتية، التفاؤل، الأمل، ملام  رأس المال النفسي بأبعاده )ال

وقااااد اسااااتخدم الماااانهد  ،الانغماااااس(و وا خاااالاص أو التفااااني،  ،)الحماااااسالاساااتغراق الااااوظيفي بعناصااااره 

( تادريباً فاي كلياة 52ي لمتغيرات البحث، حياث أجريات الدراساة علاى عيناة مكوناة مان )الوصفي التحليل

انااات، لجمااع البي تبانة أداةجامعااة المثنااى، واسااتعملت الاساا الاقتصاااد وكليااة التربيااة الرياضااية فاايا دارة و 

 حيث توصلت الدراسة إلى وجود ارتباط وأثر لرأس المال النفسي على الاستغراق الوظيفي.

دور بعض عوامـل الهندسـة البشـرية فـي الاسـتغراق الـوظيفي، : "بعنوان (2013محمود )دراسة وفي 

راساة تقصاي ين فـي شـركة يسياسـيل للاتصـالاتسة استطلاعية لآراء عينـة مـن العـاملدرا ". هادفت الد 

 أثر العلاقة بين الهندسة البشرية والاستغراق الوظيفي في شركة آسياسيل للاتصالات من خالال عوامال

إدارة الصحة والسلامة المهنياة( مادية، العوامل النفسية للعامل، العمل ال با)بيئةالهندسة البشرية المتمثلة 

والاساتغراق الااوظيفي كمتغيار تاابع بأبعاااده )المشااركة فاي اتخاااذ القارار، توسايع العماال،  ،كمتغيار مساتقل

ذياة العكساية(. وقاد اساتخدم فاي هاذه الاستقلال في العمل، العلاقة ماع الازملاء، الرضاا عان العمال، التغ

راساااة المااانهد الوصااافي التحليلاااي، وقاااد اساااتخدمت الاساااتبانة أداة لتحقياااق هاااذا الهااادف، حياااث أجريااات  الد 

راساااة علاااى عيناااة مكوناااة مااان )  ،لعااااملين بشاااركة آسياسااايل للاتصاااالاتوموظفاااة مااان ااً ( موظفااا100الد 

راسااة إلااى وجااود علاقااة ارتباااط وتااأثير بااين عوا ماال الهندسااة البشاارية )بيئااة العماال الماديااة وتوصاالت الد 

دارة الصااحة والساالامة المهنيااة( والاسااتغراق الااوظيفي، وأن تلااك العواماال ذات  والعواماال النفسااية للعاماال وا 
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تأثير واض  في تنمية الاستغراق الوظيفي، كما أظهرت أن هناك التزام جزئي من قبل الشركة المبحوثة 

جوانااب الصااحة والساالامة المهنيااة فااي العماال لأراارا  تطبيااق مباااد  فااي مراعاااة بيئااة العماال الماديااة و 

 الهندسة البشرية الذي عر  الأفراد إلى العديد من ا صابات العضلية.

 أثـــر أبعـــاد العدالـــة التنظيميـــة علـــى مســـتوى الاســـتغراقبعناااوان: " (2012عبـــد الغنـــي ) أماااا دراساااةو 

راساة تحمحافظـة الدقهليـةالوظيفي دراسة تطبيقية على العاملين بقطاع البنوك ب دياد مادى ". هادفت الد 

م اسااتغراقهم الااوظيفي، ثااتنظيميااة وكااذلك الوقااوف علااى مسااتوى إدراك العاااملين فااي تلااك البنااوك للعدالااة ال

، كظيفي الخاااص بالعاااملين بتلااك البنااو تحديااد تااأثير أبعاااد العدالااة التنظيميااة علااى مسااتوى الاسااتغراق الااو 

موضاااع  د فاااروق معنوياااة باااين مااادى إدراك العااااملين بفئتاااي البناااوكوقاااد توصااالت الدراساااة إلاااى عااادم وجاااو 

ى ، والتفاعليااة، كمااا أظهاارت عاادم وجااود فااروق معنويااة بااين مسااتو وا جرائيااة، الدراسااة للعدالااة التوزيعيااة

، كمااا ثباات أن أكثاار أبعاااد بكال ماان فئتااي البنااوك موضااع الدراساةالاساتغراق الااوظيفي الخاااص بالعاااملين 

دراسة ثيراً على مستوى الاستغراق الوظيفي الخاص بالعاملين بفئتي البنوك موضع الالعدالة التنظيمية تأ

 هو العدالة التوزيعية.

"اســتراتيجيات تعزيـز الاســتغراق الـوظيفي ودورهــا فــي بعناوان:  (2012العبــادي والجـاف )وفاي دراساة 

ي القطـاع المصـرفي تحقيق الأداء العالي لمنظمات الأعمال دراسة اسـتطلاعية لعينـة مـن العـاملين فـ

راساة التعارف  العراقي في أربيل". اساتراتيجيات الاساتغراق الاوظيفي كمانهد لتحقياق الأداء  إلاىهادفت الد 

العااالي علااى عينااة ماان المااوظفين العاااملين فااي القطاااع المصاارفي العراقااي، حيااث أجرياات الدراسااة علااى 

أداة رئيسااة ( Armstron, 2009)( موظااف، حيااث اسااتخدم الباحااث مقياااس 105عينااة مكونااة ماان )

وتوصااالت الدراساااة إلاااى عااادة نتاااائد مااان  ،تعانة بعااادد مااان الوساااائل ا حصاااائيةلجماااع البياناااات وتااام الاسااا

أن المصااارف تبحااث دائماااً عاان تحقيااق الأداء العااالي وبالتااالي فهااي تجااد طريقااة للحصااول علااى  :أهمهااا

اساتراتيجياته أحااد الطرائااق لتحقيااق الميازة التنافسااية فااي القطااع المصاارفي، لااذا يعاد الاسااتغراق الااوظيفي و 
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الأداء العاالي وبالتاالي تحقياق الميازة التنافساية علاى المصاارف الأخارى، وفاي المنظماات المعاصارة فااهن 

لتطاااوير قاااوى العمااال التاااي تمتلاااك كااال القااادرات  ،وساااائل جوهرياااةراتيجيات الاساااتغراق الاااوظيفي هاااي اسااات

طارق جديادة لتحقياق الأداء العاالي فاي العمال وبشاكل للإيجاد والمسااهمة ب ،والدوافع والتخويل الضروري 

فاعل وكفء، ويمكن للعمل بحد ذاته أن يخلاق الرضاا الاوظيفي مماا ياؤدي إلاى التحفياز الاذاتي، وزياادة 

 الاستغراق الوظيفي وبالتالي انعكاس ذلك على تحقيق الأداء العالي.

وظيفي لتنميـة سـلوكيات الاسـتغراق الـإدارة المواهـب كمـدخل بعناوان: " (2012العنقري )أما دراسة و   

راسااة التعاارف لــدى العــاملين بالمنظمــات الحكوميــة الســعودية خل إدارة المواهااب كمااد إلااى". هاادفت الد 

لتنميااة سااالوكيات الاساااتغراق الااوظيفي لااادى العااااملين بالمنظمااات الحكومياااة الساااعودية، كمااا هااادفت إلاااى 

)تخطايط المواهاب، اكتسااب المواهاب،  ادها الساتةالكشف عن طبيعة تأثير ممارسات إدارة المواهب بأبع

اق تطوير المواهب، الاستفادة من المواهاب، الاحتفااى بالمواهاب، تقيايم المواهاب( علاى متغيارات الاساتغر 

 عربياااة السااعودية والتاااي تتمثاال فاااي شاااؤون الااوظيفي فاااي الأجهاازة الحكومياااة بالمنطقااة الغربياااة بالمملكااة ال

ة علاااى عيناااة مكوناااة مااان وقاااد أجريااات الدراسااا ،ية والشاااؤون الاجتماعياااةالتربياااة والتعلااايم والشاااؤون الصاااح

ف راساة إلاى وجاود اخاتلاوتوصالت الد   ،جهزة الحكومية المشامولة بالدراساةمن العاملين بالأ ( فرداً 384)

هااب، حيااث انخفضاات متوسااطاتها فااي معنااوي بااين متوسااط آراء فئااات الدراسااة حااول ممارسااات إدارة الموا 

ون الصاااحية والتعليمياااة، أماااا بالنسااابة للاساااتغراق الاااوظيفي فقاااد اتضااا  نهاااا بالشاااؤ الشاااؤون الاجتماعياااة ع

لثاة ون الصاحية، وياأتي فاي المرتباة الثالشاؤ ون التعليمياة عناه فاي اتفاع متوسط آراء العاملين في الشاؤ ار 

ون الاجتماعياااة، كماااا توصااالت الدراساااة إلاااى وجاااود تاااأثير معناااوي لممارساااات إدارة المواهاااب علاااى الشاااؤ 

  اق الوظيفي.الاستغر 
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"الرشـــاقة التنظيميـــة: مـــدخل اســـتراتيجي فـــي عمليـــة تعزيـــز بعناااوان:  (2012العابـــدي )وفاااي دراساااة 

صـناعة الاستغراق الوظيفي للعاملين دراسة تجريبية لعينـة مـن شـركات القطـاع الصـناعي فـي وزارة ال

القرار،  شعار، ورشاقة اتخاذأنواع الرشاقة التنظيمية )رشاقة الاست إلىهدفت الدراسة التعرف والمعادن". 

ورشاااقة الممارسااة( فااي المنظمااات العامااة فااي القطاااع الصااناعي كعينااة البحااث، وفااي ظاال بيئااة العماال 

ية في عمل قة )خفيفة الحركة( يكون لها دورادعت الحاجة إلى وجود منظمات رشي ،والديناميكيةالمتغيرة 

لاساااتغراق المعرفااااي، والاساااتغراق الشااااعوري، تعزياااز الاساااتغراق الااااوظيفي للعااااملين مااان خاااالال أبعااااده )ا

 والاسااتغراق الجسااادي( وبالتااالي معرفاااة تااأثير الرشااااقة التنظيمياااة فااي عملياااة تعزيااز الاساااتغراق الاااوظيفي

( 5في ) اً ( موظف100أجريت الدراسة على عينة مكونة من )حيث  ،للعاملين في الشركات عينة البحث

ة م الاعتماااد علااى مقاااييس عالميااة لقياااس الرشاااقة التنظيميااشااركات تابعااة لااوزارة الصااناعة والمعااادن، وتاا

ق توصال الباحاث إلاى اتفااو  ،لاستبيان لجمع البياناات وتحليلهااوالاستغراق الوظيفي عن طريق استمارة ا

ن عينة الدراسة على أن الرشاقة التنظيمية تؤثر وبشكل مباشر على أبعاد الاستغراق الوظيفي وتعازز ما

 لين في الشركات عينة البحث.عملية استغراق العام

 
 للإبداع الوظيفيالدراسات العربية  2.1.4.2

الإبـــداع التنظيمـــي علـــى أداء العـــاملين فـــي أثـــر بعناااوان: "( 2014محجـــوبي ) وفاااي دراساااة أجراهاااا

راساة  حالة شركة وحدة تحويل البلاسـتيك للجنـوب بورقلـة". المؤسسات الصغيرة والمتوسطة هادفت الد 

اساااتخدم الباحاااث المااانهد الوصااافي التحليلاااي  حياااث ،التنظيماااي علاااى أداء العااااملين معرفاااة أثااار ا باااداع

لمناساابته مااع هااذا النااوع ماان الدراسااات فااي وصااف موضااوع الدراسااة، وتكااون مجتمااع الدراسااة ماان جميااع 

عمال شركة وحدة تحويل البلاستيك للجنوب بورقلة با ضافة إلى عينة من مؤسسات مصاغرة وورشاات 



49 
 

( فرداً، وقد تم تصاميم اساتبيان كوسايلة لجماع البياناات اللازماة، حياث 50ينة إلى )عمل ليصل عدد الع

 توصلت الدراسة إلى وجود علاقة بين ا بداع التنظيمي والأداء الوظيفي للعاملين.

ة "درجــة ممارســة الإبــداع الإداري لــدى القــادكاناات بعنااوان:  (2013عباينــة والشــقران )أمااا دراسااة و 

راساةات التربية والتعليم في محافظة إربـد". التربويين في مديري ساة ا باداع معرفاة درجاة ممار  هادفت الد 

ت تكونااو ا داري لاادى القااادة التربااويين فااي مااديريات التربيااة والتعلاايم فااي محافظااة إربااد ماان وجهااة نظااره، 

ن وناات مااكمااا تاام اسااتخدام الاسااتبانة كااأداة لجمااع البيانااات وتك ،( قائااداً تربوياااً 233عينااة الدراسااة ماان )

وتوصااالت الدراساااة إلاااى أن درجاااة ممارساااة ا باااداع ا داري مااان قبااال القاااادة الترباااويين فاااي  ،( فقااارة20)

مااديريات التربياااة والتعلاايم فاااي محافظااة إرباااد جااااء بدرجااة متوساااطة فااي كافاااة المجااالات )تبناااي وتشاااجيع 

مااال، وكاااذلك بينااات ا باااداع، تطياااق ا باااداع( والأداة ككااال، وبدرجاااة مرتفعاااة فاااي مجاااال بيئاااة وأسااااليب الع

 النتائد عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية لجميع متغيرات الدراسة.

ــداع الإدابعنااوان: " (2013عــوض )دراسااة وفااي  ــر تطبيــق عناصــر الإب ــي التطــوير التنظيمــي أث ري ف

راساة معر دراسة ميدانية على العاملين في مؤسسات الاتصالات الخلوية في لبنان فاة واقاع ". هادفت الد 

اع ا داري فااي مؤسسااات الاتصااالات الخلويااة فااي لبنااان وأثااره فااي التطااوير التنظيمااي علااى مسااتوى ا بااد

الأفااراد والجماعااة والتنظاايم ضاامن هااذه المؤسسااات، ولتحقيااق هااذا الهاادف أعاادت اسااتبانة ووزعاات علااى 

( اسااتبانة صااالحة للتحلياال، بيناات 385( فاارداً ماان العاااملين فااي هااذه المؤسسااات واسااترجع منهااا )425)

ي مماا ياؤثر إيجابيااً فا جيادة؛نتائد الدراساة أن المؤسساة تطباق عناصار وجواناب ا باداع ا داري بدرجاة 

 التطوير التنظيمي على المستويات جميعها.

أثر التوجه الإبداعي واستراتيجية التـدريب علـى أداء العـاملين بعنوان: " (2013دراسة العبيدي ) وأما

را"في شركة نف  الكويت أثر التوجه ا بداعي واستراتيجية التدريب على أداء  إلىسة التعرف . هدفت الد 

راساة علاى عيناة مكوناة مان العاملين وذلك من خلال دراساة حالاة شاركة نفاط الكويات، حياث أجريات الد
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 ،سااااتخدم الماااانهد الوصاااافي والاسااااتدلاليوقااااد اون فااااي الشااااركة المشاااامولة بالدراسااااة، ( مااااديراً يعملاااا96)

د مااان النتاااائد كااان مااان أبرزهاااا وجااود علاقاااة ارتباطياااة بااين عناصااار التوجاااه توصاالت الدراساااة إلاااى عاادو 

التاادريب )دعام والتاازام  إساتراتيجيةا باداعي )أساااليب البحاث والتطااوير، وتاوفير قاعاادة بياناات( وعناصاار 

ا دارة العليا، تنوع البرامد التدريبية( على تطوير أداء العاملين في شركة نفط الكويت وبمستوى مرتفع، 

ذلك تبااين وجااود أثاار لعناصاار التوجااه ا بااداعي المتمثلااة بااا )أساااليب البحااث والتطااوير، تااوفير قاعاادة كاا

 إسااتراتيجيةثاار لعناصاار ة نفااط الكوياات، كمااا تبااين وجااود أبيانااات( علااى تطااوير أداء العاااملين فااي شاارك

وير أداء العاااملين فااي التاادريب المتمثلااة بااا )دعاام والتاازام ا دارة العليااا، تنااوع الباارامد التدريبيااة( علااى تطاا

 شركة نفط الكويت.

ــدىبعنااوان( 2012الحــارثي )دراسااة  وفااي ــه ل ــرز معوقات ــداع الإداري وأب ــق عناصــر الإب ــع تطبي  : "واق

راساة التعارفرس الثانوية في محافظـة جـدة". امديري المد داع إلاى واقاع تطبياق عناصار ا با هادفت الد 

نوياااة الحكومياااة فاااي محافظاااة جااادة مااان وجهاااات نظااار ا داري وأبااارز معوقاتاااه لااادى ماااديري المااادارس الثا

ة أدا يلًا، واساااتخدم الباحاااث الاساااتبانة ( ماااديراً ووكااا298تكونااات عيناااة الدراساااة مااان )و ماااديريها ووكلائهاااا، 

توصااالت الدراساااة إلاااى أن المساااتوى و  ،( فقااارة65عاااة أبعااااد رئيساااية وتشااامل )اشاااتملت علاااى أربو للدراساااة، 

 بدرجااة متوسااط، والمسااتوى ا جمااالي لمعوقااات ا بااداع ا داري  ا جمااالي لعناصاار ا بااداع ا داري كااان

م كانات بدرجاة كبيارة وكانات المعوقاات التنظيمياة أعلاى درجاة يليهاا المعوقاات الثقافياة. وكاذلك بينات عااد

لاة وجود فروق ذات دلالة لمتغيارات الدراساة ماا عادا متغيار مكتاب التربياة والتعلايم فيوجاد فاروق ذات دلا

 .الذين يتبعون مكتب التربية والتعليم بالجنوب ومكتب التربية والتعليم في الشماللصال  المديرين 

دراســة تطبيقيــة علــى ل علــى الإبــداع الإداري أثــر بيئــة العمــبعنااوان: " (2011المشــو) )دراسااة  وأمااا

راساة التعارف " للعلوم الأمنية فـي دولـة الكويـتأكاديمية سعد العبد الله عمال أثار بيئاة ال إلاى. هادفت الد 

علاااى ا باااداع ا داري فاااي أكاديمياااة ساااعد العباااد الله للعلاااوم الأمنياااة فاااي دولاااة الكويااات، ولتحقياااق أهاااداف 
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المبحاوثين المكوناة ( فقرة لجماع المعلوماات الأولياة مان 45الدراسة قام الباحث بتصميم استبانة شملت )

ة معنوية لمتغيرات الهيكال توصلت الدراسة إلى نتائد من أهمها وجود تأثير ذي دلالو  ،( مفردة53من )

التنظيمي، التدريب، المشاركة في اتخاذ القرارات، الحوافز والمكاف ت، التكنولوجيا، وظروف العمل علاى 

ا بااداع ا داري )الساالوك ا بااداعي والقاادرات ا بداعيااة(، وعاادم وجااود تااأثير ذي دلالااة معنويااة لانظمااة 

 بداعي والقدرات ا بداعية(.والتعليمات على ا بداع ا داري )السلوك ا 

اع متطلبـــات تحقيــق الفاعليــة التنظيميـــة فــي إطــار إدارة الإبـــدبعنااوان: "( 2011قاســم )دراسااة  وأمااا

راسااااة التعاااارف إلااااى ا بااااداع التنظيمااااي وتااااأثيره فااااي فاعليااااة التنظيمــــي لمنظمــــات الأعمــــال" . هاااادفت الد 

شااركة العاماة للصااناعات الجلدياة إحاادى المنظماات، ولقاد اختباار البحاث فااي القطااع الصااناعي مماثلًا بال

مااوزعين فااي مسااتويات  اً ( ماادير 60) تشااكيلات وزارة الصااناعة والمعااادن، وطبااق علااى عينااة مكونااة ماان

إدارية عدة )أعضاء مجلس إدارة، مديرين عاملين، مديري أقسام ماديري شاعب، ماديري وحادات، ماديري 

توصاااال البحاااث إلااااى و  ،لبياناااات والمعلومااااترئيساااية لجمااااع امكاتاااب(. واساااتخدم البحااااث الاساااتبيان أداة 

ووجااود مجموعااة ماان الاسااتنتاجات ماان بينهااا ارتفاااع مسااتوى المتغياارات الرئيسااية فااي الشااركة المبحوثااة، 

 ارتباط معنوية فيما بينها ووجود تأثير معنوي للإبداع التنظيمي في فاعلية المنظمة. علاقة

دراسـة حالـة  تمكين الإداري فـي إبـداع المـوظفينل: "أثر ابعنوان (2011) فلاق وبن نافلةوفي دراسة 

راساااة التعااارف ". Orangeلمجموعـــة الاتصـــالات الأردنيـــة  المفااااهيم النظرياااة المتصااالة  إلاااىهااادفت الد 

بمفهاااااومي التمكااااااين ا داري وا باااااداع ا داري، ومسااااااتوى التمكاااااين ا داري فااااااي مجموعاااااة الاتصااااااالات 

يااق ب، وتوضااي  أثاار تطالمجموعااة بااداع ا داري فااي الأردنيااة، كمااا هاادفت إلااى التعاارف علااى مسااتوى ا

توصاالت الدراسااة إلااى أن مسااتوى تطبيااق التمكااين و  ،فيهااا سياسااة التمكااين ا داري فااي إبااداع المااوظفين

ا داري فااي مجموعاااة الاتصااالات الأردنياااة متوساااط، وأن الأبعاااد المكوناااة للتمكااين ا داري الساااائدة فاااي 

تصاااال الفعااااال، بعاااد تحفيااااز السااالطة، بعااااد التااادريب، بعااااد الا الشاااركة هااااي علاااى التااااوالي: بعاااد تفااااوي 
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كمااا بيناات النتااائد وجاود أثاار ذي دلالااة إحصااائية لمجاالات التمكااين ا داري موضااع الدراسااة  الماوظفين.

الأردنيااة، كااذلك أشااارت  الاتصااالاتمجموعااة فااي مسااتوى ا بااداع ا داري لاادى المااوظفين فااي مجموعااة 

 الاتصاالاتوى التمكين ا داري في مجموعاة ت دلالة إحصائية في مستالنتائد إلى عدم وجود فروق ذا

 الأردنية عند المبحوثين تعزى لمتغير مدة الخدمة، والمسمى الوظيفي.

ي البنـوك فـأثر القوة التنظيمية على الإبداع الوظيفي للعـاملين بعنوان: " (2010أبو زيد )أما دراسة و 

راسة التالتجارية الأردنية ة لرسامية، قاو ا)القاوة  :أثر القوة التنظيمية بأبعادها الثلاث إلىعرف ". هدفت الد 

مشاكلات( المكافأة، قوة الخبرة( على ا باداع الاوظيفي بأبعااده )تولياد أفكاار جديادة، تنفياذ التغييار، حال ال

لاااادى عينااااة ماااان المااااديرين فااااي البنااااوك التجاريااااة الأردنيااااة، وقااااد اسااااتخدم الباحااااث الاسااااتبانة أداة لجمااااع 

راسااة ومااات،المعل راسااة علااى الوصاافي والتحليلااي، حيااث أجرياات الد   تاام اتباااع الماانهد ولتحقيااق أهااداف الد 

 ( ماااديراً فاااي البناااوك التجارياااة الأردنياااة )بناااك ا ساااكان للتجاااارة، والتمويااال، بناااك150عيناااة مكوناااة مااان )

مااااان ماااان الأردن، بنااااك الاتحاااااد، البنااااك الأردنااااي الكااااويتي، البنااااك ا ساااالامي الأردنااااي( فااااي محافظااااة ع

ية للقوة دلالة إحصائ اذثراً وتوصلت الدراسة إلى أن هناك أ ،مستويات الثلاثة )العليا والوسطى والدنيا(ال

ر الرسااامية علاااى ا باااداع الاااوظيفي للعااااملين فاااي البناااوك التجارياااة فاااي الأردن بجمياااع أبعااااده )تولياااد أفكاااا

داع لااة إحصااائية لقااوة المكافااأة علااى ا باااجدياادة، تنفيااذ التغيياار، حاال المشااكلات(، وأن هناااك أثااراً ذا دلا

يار، حال الوظيفي للعاملين في البنوك التجارية في الأردن بجميع أبعااده )تولياد أفكاار جديادة، تنفياذ التغي

نااوك دلالااة إحصااائية لقااوة الخباارة علااى ا بااداع الااوظيفي للعاااملين فااي الب هناااك أثااراً ذاالمشااكلات(، وأن 

 اده.التجارية في الأردن بجميع أبع

دراسـة ميدانيـة علـى لإداري وعلاقتـه بببـداع العـاملين "التمكـين ابعناوان:  (2010راضـي )وفي دراسة 

ــة مــ ــة الإدارة والاقتصــادعين راسااة التثباات ماان العلاقااة بااين التمكااين ا داري "ن مــوظفي كلي . هاادفت الد 

باداع العااملين تحفياز،الو المتمثل بأبعاده: تفاوي  السالطة، وفارق العمال والتادريب والاتصاال الفعاال،    .وا 
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 ،العلميااة فااي التفكياار وحاال المشاااكل : روح المجازفااة، والمرونااة، وا قناااع، والمنهجيااةالااذي يشاامل علااى

بااداع العاااملين علااى عينااة عشااوائية مقاادراها )حيااث وزعاات الاسااتبانة  ( 37أداة لقياااس التمكااين ا داري وا 

جه النظري إلى استنتاج مفاده وجود و قاد الت ،لقادسيةبجامعة ا عملون في كلية ا دارة والاقتصادموظفاً ي

بداع العاملين، وبرهنت نتائد الدراسة الميدانياة وجاود دعام جزئاي لعلاقاات  علاقة بين التمكين ا داري وا 

التمكين ا داري مع أرلب متغيارات إباداع العااملين، ومحدودياة اساتجابة متغيارات إباداع العااملين للتبااين 

 العاملين لممارسات التمكين ا داري. في مستوى إدراك

ي ر مــدي: "القــدرات الإبداعيــة وعلاقتهــا بــالأداء الــوظيفي لبعنااوان( 2010بحــر والعجلــة ) أمااا دراسااةو 

راساالقطاع العام )دراسـة تطبيقيـة علـى المـديرين العـاملين بـوزارات قطـاع غـزة ة التعارف (". هادفت الد 

عتمادت رين العاملين بوزارات قطاع رازة وعلاقتهاا باأدائهم. ا مدى توفر القدرات ا بداعية لدى المدي إلى

يتكااون مجتمااع الدراسااة ماان المااديرين العاااملين بااوزارات قطاااع راازة ماان  ،الدراسااة علااى الماانهد الوصاافي

( مفاااردة مااان 370خاااذ عيناااة طبقياااة قوامهاااا )( ماااديراً.  تااام أ1235( وعاااددهم )A4,A,B,Cالااادرجات )

( وقاد تام تصاميم اساتبانة الدراساة A4,A,B,Cمان الادرجات ) % من كال درجاة30المجتمع وهي تمثل 

 على عينة الدراسة على أساس طبقي.  اللازمة، تم توزيعهاكوسيلة لجمع البيانات 

العاماة  )المهارة المهنية والمعرفاة الفنياة والخلفياة للشخصية المبدعة بدرجة عالية. عناصر الأداء الجيد

مثل تأداء المديرين محكوم بضوابط  .متوفرة لدى المديرين طة بها(بمتطلبات الوظيفة والمجالات المرتب

ة بشااكل روتينااي دون جاادوى حقيقياا راازة يااتممعااايير الأداء الجيااد. تقااويم الأداء الااوظيفي بااوزارات قطاااع 

 تخدم الموظف والوزارة معاً.

فــي الضــفة الإبــداع الإداري لــدى إدارات المصــارف العاملــة ( بعنــوان: "2008الســويطي )وفااي دراسااة 

راسااة معرفاااة واقاااع ا باااداع ا داري  دارات المصااارف العاملاااة فاااي الضااافة الغربياااة، الغربيـــة ". هااادفت الد 

( مااااديراً فااااي ا دارة العليااااا لهااااذه 74ولتحقيااااق هااااذا الهاااادف قااااام الباحااااث بهعااااداد إسااااتبانة وزعاااات علااااى )
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ة أن إدارات المصاااارف بينااات نتاااائد الدراسااا ( إساااتبانة صاااالحة للتحليااال.52المصاااارف واساااترجع منهاااا )

العاملاااة فاااي الضااافة الغربياااة تطباااق عناصااار وجواناااب ا باااداع ا داري وبدرجاااة عالياااة، كماااا بينااات نتاااائد 

الدراسااة إن أهاام المعوقااات التااي تحااد ماان ا بااداع ا داري لاادى إدارات هااذه المصااارف كااان بضااغوطات 

ا داري بشاكل فاعال فاهن الحاجاة  ولتطبياق ا باداع حوافز المقدمة للمبدعين بشكل عام.العمل ونقص ال

تتطلاااب تاااادريب ا دارات العليااااا علاااى اسااااتيعاب التكنولوجيااااا وتقنيااااات الاتصاااال المتطااااورة، وزيااااادة ماااان  

الحوافز المعنوية والمادية للمبدعين، وتشاجيع العمال الجمااعي وتطاوير عملياة صانع القارار ا داري بماا 

 يشجع ا بداع ا داري لدى إدارات هذه المصارف.

ة علـى : "أثـر الأنمـا) القياديـة علـى الإبـداع الـوظيفي )دراسـة ميدانيـبعناوان( 2007ملك ) أما دراساة

 باداع اأثر الأنمااط القيادياة علاى  إلىالتعرف ". هدفت الد راسة المؤسسات الحكومية في دولة الكويت(

مااان مجتماااع  الاااوظيفي فاااي المؤسساااات الحكومياااة فاااي دولاااة الكويااات، حياااث أجريااات الدراساااة علاااى عيناااة

رة الهيئاة العاماة للاساتثمار، والصاندوق الكاويتي للتنمياة، وزا جهة حكومية هاي:( 540الدراسة المكون )

توصااالت الدراساااة إلاااى وجاااود علاقاااة باااين الأنمااااط القيادياااة وا باااداع  التخطااايط ودياااوان الخدماااة المدنياااة.

ساة أن الانمط الاديمقراطي هاو الوظيفي في المؤسساات الحكومياة فاي دولاة الكويات، وأظهارت نتاائد الدرا

ينات نتاائد الأكثر الأنماط القيادية السائدة لدى المديرين، يليه النمط الحر وأخيراً النمط التسالطي. كماا ب

التحليل أن هناك علاقة ضعيفة باين الأسالوب المتسالط وا باداع الاوظيفي فاي المؤسساات الحكومياة فاي 

 دولة الكويت.
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 الدراسات الأجنبية 2.4.2

 للاستغراق الوظيفيالدراسات الأجنبية  1.2.4.2

العلاقــة بــين الاســتغراق والرضــا "بعنااوان:  (Raymond & Mjoli, 2012) أجراهــا دراســةفااي 

العاملــة بشــرق لنــدن وجنــوب  Motor-Carالــوظيفي والالتــزام التنظيمــي لــدى العــاملين فــي شــركة 

ماي لادى والاساتغراق الاوظيفي والالتازام التنظي ". هدفت الد راسة بحث العلاقة بين الرضا الاوظيفيأفريقيا

العاملين في المستوى التشغيلي داخل مصانع شركة مرسيدس المتواجدة في شرق لنادن وجناوب أفريقياا، 

وقااد حيااث درساات الرضااا والاسااتغراق الااوظيفي كمتغياارات مسااتقلة بينمااا الالتاازام التنظيمااي كمتغياار تااابع، 

 دم اسااتبيان لتحقيااق أهااداف الدراسااة.، وقااد اسااتخاً ( موظفاا100ة ماان )أجرياات الدراسااة علااى عينااة مكوناا

وتوصااالت الدراساااة إلاااى أن ررااام الارتبااااط القاااوي باااين كااال مااان الرضاااا والاساااتغراق الاااوظيفي ماااع الالتااازام 

التنظيمااااي، فااااهن نساااابة تباااااين الرضااااا الااااوظيفي فااااي الالتاااازام التنظيمااااي أعلااااى منهااااا بالنساااابة للاسااااتغراق 

تاااازام الااااوظيفي، والرضااااا الااااوظيفي الااااداخلي والرضااااا الااااوظيفي الخااااارجي تاااارتبط باااانفس الدرجااااة مااااع الال

 التنظيمي.

"العلاقـــة بـــين الـــدعم التنظيمـــي المـــدرك والاســـتغراق  بعناااوان: (Cherubin, 2011)وفااي دراساااة 

ولايـات الوظيفي لدى العاملين في الشركات غير الربحية الموجودة في الجـزء الشـمالي الشـرقي مـن ال

راسااة بحااث العلاقااة بااين الاادعم التنظيمااي الماادركالمتحــدة الأمريكيــة"  ي،الااوظيفوالاسااتغراق  . هاادفت الد 

توصالت الدراساة إلاى أن هنااك  ( فارداً.65واستخدم لهاذا الغار  اساتبانة، حياث أجريات الدراساة علاى )

ق ارتباااط إيجااابي بااين الاادعم التنظيمااي الماادرك والاسااتغراق الااوظيفي لاادى عينيااة الدراسااة، ولا توجااد فاارو 

اد ينماا توجاد فاروق إحصاائية باين آراء أفار إحصائية بين آراء العينة تعازى للجانس أو العمار أو العارق، ب

 العينة تعزى لمستوى التعليم وعدد سنوات الخبرة.
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 ( بعنـوان: "أثـر الاسـتغراق الـوظيفي علـى سـلوكيات المواطنـةMohsan et al., 2011)أما دراساة 

فت هاد ( ودوره فـي الأداء الـوظيفي للعـاملين فـي القطـاع المصـرفي فـي باكسـتان".OCBالتنظيمية )

وقااد أجرياات الدراسااة علااى  التنظيميااة،راسااة فحااص أثاار الاسااتغراق الااوظيفي علااى ساالوكيات المواطنااة الد  

كل  ( مفردة باستخدام استمارة استبيانات. توصلت النتائد إلى أن هناك علاقة ارتباط إيجابية بين112)

للاادور لاادى  ( والأداء الااوظيفيOCBماان الاسااتغراق الااوظيفي وكاال ماان ساالوكيات المواطنااة التنظيميااة )

ن كااان تااأثير الاسااتغراق الااوظيفي علااى ساالوكيات المواطنااة التنظيميااة أقااوى ماان تااأثيره علاا ى العاااملين، وا 

  الدور الوظيفي لدى العاملين.

: "أثــر قــوة الشخصــية والاســتغراق الــوظيفي علــى الإرهــاق بعنااوان( Azeem, 2010) وفااي دراسااة

ــين المدرســين فــي إحــدى الجامعــات المركز  ــد".الــوظيفي ب ــة فــي الهن راسااة فحااص أثاار قااوة  ي هاادفت الد 

وكشافت النتاائد التاي توصالت إليهاا الدراساة أن  الاوظيفي،الشخصية والاستغراق الوظيفي على ا رهااق 

الشخصااية القويااة والجريئااة ذات الاسااتغراق الااوظيفي تكااون أقاال عرضااة للإرهاااق الااوظيفي لمااا تتميااز بااه 

ات تيااة، كمااا توصاالت الدراسااة إلااى وجااود علاقااة ساالبية بااين متغياار ماان التاازام وقبااول للتحاادي والمراقبااة الذا

 الشخصية القوية ذات الجراءة والاستغراق الوظيفي ومتغيرات تعرضها للإجهاد العاطفي.

ي مستوى الالتزام التنظيمي والاستغراق الوظيف"بعناوان: ( Akyay & Gonca, 2009دراسة )أما  

ـــوزارة الصـــحة فـــي تر  ـــافـــي الجهـــاز المركـــزي ل راساااة تحليااال مساااتوى الالتااازام التنظيماااي كي ". هااادفت الد 

( تام اختياارهم بشاكل عشاوائي، 210أجريت الدراسة على عينة مكوناة مان ) حيث ،الوظيفيوالاستغراق 

 ووزعاات اسااتمارات الاسااتبيان، توصاالت الدراسااة إلااى وجااود علاقااة ارتباااط إيجااابي بااين الالتاازام التنظيمااي

 والاستغراق الوظيفي.
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 "،: "تأثير سلوك القادة العـاطفي علـى الاسـتغراق الـوظيفيبعناوان (De Lacy, 2009اسة )در وفي  

راسة التعرف  د مفهوم الاساتغراق الاوظيفي وبياان تاأثير سالوك القاادة العااطفي علاى كال بعا إلىهدفت الد 

نمذجاااة  وتااام جماااع البياناااات مااان خماااس شاااركات قطااااع عاااام واساااتخدام الاااوظيفي،مااان أبعااااد الاساااتغراق 

باشاار توصالت الدراساة إلاى أن سالوك القااادة العااطفي لاه تاأثير مو  لتحدياد هاذا التااأثير. عادلاة الهيكلياةالم

الاااذي أثااار علاااى بقااااء العااااملين فاااي  الوجاااداني،علاااى الاساااتغراق المعرفاااي الاااذي أدى بااادوره للاساااتغراق 

 دراساة أن سالوكالمنظمة، وتحدياد اتجااه التاأثير باين سالوك القاادة والاساتغراق العااطفي، حياث كشافت ال

 القادة العاطفي يسبق الاستغراق العاطفي.

 
 للإبداع الوظيفيالدراسات الأجنبية  2.2.4.2

( بعنــوان: "العلاقــة بــين الإبــداع المؤسســي Sanjar & Levin, 2012)وفااي دراسااة أجراهااا 

راساااة التعاارف وخصـــائص المؤسســـة".  باااداع طبيعاااة ا باااداع والآليااة التاااي ينبثاااق عنهاااا ا  إلاااىهااادفت الد 

المؤسسي، وخصائص المؤسسة التي تساعد أو تعيق ا بداع أو تعمال علاى تعاديل العلاقاة باين ا باداع 

باداع تادريجي  المؤسسة وخصائص المؤسسة، وقد قسم الباحث ا بداع المؤسسية إلى جاذري أو نهاائي وا 

داع الفناااي أو مرحلاااي، أماااا بخصاااوص مجاااالات ا باااداع فقاااد اعتبااار الباحاااث أن هنااااك قسااامان هماااا ا بااا

والمتعلااق بهنتاااج ساالعة أو خدمااة جدياادة وا باااداعي المنظمااي والمتعلااق بالهيكاال التنظيمااي للمؤسساااة أو 

نظامهاااا ا داري أو خطاااط مسااااعدة المؤسساااة علاااى الاحتفااااى بموظفيهاااا. قاااد تااام دراساااة المجتماااع كااااملًا 

ساات المبحوثاة، وقاد توصال ا دارة فاي المؤس مساؤوليبالاعتماد على الاستبانة والمقابلات المعمقة مع 

الباحثااان إلااى أن ا بااداع ينشااأ عاان التطااور فااي المعرفااة والخباارة الحاليااة واسااتخدامها بطاارق جدياادة، وأن 

تحلياال السياسااات الحاليااة المعمااول بهااا فااي الشااركة تاام تعااديلها وتطويرهااا وتلافااي الجوانااب الساالبية فيهااا 
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لاختياار بااين سياسااات جاااهزة ماان خااارج الشااركة، وأن أكثار فاعليااة وتحقيقاااً للنجاااح وا بااداع ماان عمليااة ا

 ا بداع يحل المشاكل ا نتاجية والتسويقية للشركات ويشبع الحاجات النفسية والاجتماعية للعاملين.

ــداعي والأداء المنظمــي".بعنااوان: "( Dobni, 2011)أمااا دراسااة   ــين التوجــه الإب ــة ب  هاادفت العلاق

 (35حيااث تكوناات عينااة الدراسااة ماان ) ،ا بااداعي والأداء المنظمااي هاختبااار العلاقااة بااين التوجااة الدراساا

شااااركة هنديااااة، وقااااد اعتماااادت الدراسااااة علااااى الاسااااتبانة لجمااااع المعلومااااات والبيانااااات المتعلقااااة بمتغياااارات 

الدراسة، كذلك مان خالال المقاابلات المعمقاة ماع ذوي العلاقاة فاي هاذه الشاركات. توصالت الدراساة إلاى 

ة موجباة وعالياة باين التوجاه ا باداعي الأداء المنظماي للشاركات التاي تمثال عيناأن هناك علاقاة ارتبااط 

يجابياااة ماااع النماااو ورضاااا  الدراساااة، كماااا تباااين أن الشاااركات ذات التوجاااه ا باااداعي تااارتبط بعلاقاااة قوياااة وا 

يجابية بين العائد علاى الاساتثمار والتوجاه ا بداعيا ه ة لهاذالزبائن إضافة إلى وجود علاقة ذات ارتباط وا 

 الشركات الخاضعة للدراسة.

إبـداع  ( بعنـوان: "تـأثير نمطـي القيـادة التحويليـة والقيـادة التبادليـة علـىJung, 2001)وفي دراساة 

عااملين كماا هدفت الد راسة فحص تأثير نمطي القيادة التحويلية والقيادة التبادلية على إباداع ال .العاملين"

 كياار لاادى العاااملين ومقاادرتهم علااى رؤيااة الأشااياء والأحااداثبحثاات الدراسااة تااأثير القيااادة علااى نمااط التف

بداعياة، حياث أجريات الدراساة علاى عيناة مكوناة مان ) ( طالبااً جامعيااً مان مختلاف 194بطرق جديادة وا 

( فريقاااً، 53التخصصااات ا داريااة فااي إحاادى الجامعااات الحكوميااة الأمريكيااة، وقااد قساامت العينااة إلااى )

خلصت الدراسة إلى أن نمط القياادة التحويلياة يخلاق مساتويات عالياة أفراد. و  4 -3تكون كل فريق من 

 لنتاائد إلاىمن ا بداع لدى الأفراد، كما أنه أكثار تعزيازاً للإباداع مان نماط القياادة التبادلياة، كماا أشاارت ا

 أن نمط القيادة التحويلية يعزز قدرة الأفراد على النظر للمشكلات من زوايا جديدة ومختلفة.

( بعنوان: "أثر أسلوب قيادة الفريـق وخصـائص العـاملين علـى Stoker et al., 2001سة )دراأما  

بـــداعهم".  راساااة إنتـــاج العـــاملين وام  ،المشاااارك ،الماااتفهمعرفاااة تاااأثير أسااالوب قياااادة الفرياااق )مهااادفت الد 
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( الذاتيةالفاعلية  ،الحاجة للتوعية، وخصائص العاملين )الكاريزما( ،بالهيكل التنظيمي الاهتمام ،المدرب

باداعهم )الرضاا الاوظيفي، يناة علاى أكثار واشاتملت الع ،الفاعلياة( ،الاولاء للمنظماة على إنتااج العااملين وا 

عضااو( يعملااون فااي منظمتااين هولنااديتين إحااداهما صااناعية  600مااا يزيااد علااى ( فريااق عماال )80ماان )

لمنظمة والرضاا الاوظيفي أن ارتباط الولاء ل إلى )شركة حديد( والأخرى خدمية )بنك(، وتوصلت الدراسة

بوجود قيادة متفهم تقدم شخصية كاريزماتية فاي حاين ارتبطات فعالياة العااملين بالقياادة المهتماة بالهيكال 

( لافراد ارتبطت بشكل مباشر مع ية، وأن خاصية )الفاعلية الذاتيةالتنظيمي وذات الشخصية الكاريزمات

، فااي حااين لاام توجااد أي علاقااة بااين خاصااية الحاجااة كاال ماان الااولاء للمنظمااة والرضااا الااوظيفي والفعاليااة

للتوجيااه وبااين أي ماان عناصاار إنتاااج العاااملين، كمااا أشااارت النتااائد إلااى ضاارورة إيمااان القيااادة با بااداع 

وامتلاكها للمرونة في التعامل مع الظروف، كما نوهات النتاائد للادور الهاام الاذي تلعباه الحاوافز وتاوفير 

  شادة بالمبدعين منهم في تنمية إبداع العاملين.الموارد وتمكين العاملين وا

: "العلاقـة بـين الإبـداع وبـين خصـائص العــاملين بعناوان (Tierney et al., 1999دراسـة )وفاي 

راسااة بحااث علاقااة ا بااداع ماان جهااة، وكاال ماان خصااائص وخصــائص القائــد والمرؤوســين ". هاادفت الد 

ص القادة والعلاقة بين القائد والمرؤوساين مان جهاة العاملين )التحفيز الداخلي، أسلوب التفكير( وخصائ

( موظفااً يعملاون فاي قسام البحاث والتطاوير، 191أخرى. حيث أجريات الدراساة علاى عيناة مكوناة مان )

فااي شااركة كيميائيااة كبياارة تعماال فااي الولايااات المتحاادة الأمريكيااة، وضاامت مااديري أبحاااث وخبااراء وقااادة 

لدراسااة أن دراسااتهم هااي الأولااى ماان نوعهااا التااي شااملت جوانااب مشاااريع وتقنيااين، وياارى القااائمون علااى ا

متعددة في دراساة العلاقاة باين القياادة وا باداع، وتوصالت الدراساة إلاى وجاود علاقاة تفاعلياة باين القياادة 

بداع العاملين، ويزيد إبداع العاملين عند العمل مع  والأفراد بمعنى أن للقيادة تأثير إيجابي على حافزية وا 

لاااديهم نفااس القااادر ماان التحفياااز الااداخلي، فقاااد أشااارت الدراساااة إلااى أن العااااملين ذوي الحافزياااة  مشاارفين
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العالية تقل إبداعاتهم عند العمل مع مشرفين لديهم حافزية منخفضة، كما أوضحت أن ا باداع يزياد فاي 

 حال كان للقادة والأفراد نفس أسلوب التفكير.

 
راسة منهاعلى الدراسات السابقة و  قيبالتع 3.4.2  موقع الد 

راساة التاي تقاوم بهاا بادافع مان الشاعور بالمساؤولية، ولأهمياة موضاوعها  حرصت الباحثة على أصاالة الد 

الاسااتغراق الااوظيفي وا بااداع الااوظيفي لاادى العاااملين فااي المؤسسااات الحكوميااة كعاماال مهاام فااي تحقيااق 

ل عاادداً مااان الدراسااات الساااابقة ، إذ قااادمت الباحثااة فااي هاااذا الفصااورياار الحكوميااة فاااي محافظااة الخلياال

راسااة الحاليااة، وكااان ذلااك حصاايلة معاناااة شااديدة  ي فااالمحليااة والعربيااة والأجنبيااة والمتعلقااة بموضااوع الد 

هااوم البحااث فااي المكتبااات المحليااة والعربيااة، والعالميااة، ولاحظاات الباحثااة أن عاادد الدراسااات المتعلقااة بمف

ل ظيفي أقاااان عااادد الدراساااات المتعلقاااة بمفهاااوم ا باااداع الاااو الاساااتغراق الاااوظيفي كاااان كبياااراً، وبالمقابااال كااا

ناولات تالوظيفي لا باأس بهاا باالررم مان أن رالبيتهاا  با بداعالدراسات الأجنبية المتعلقة بكثير؛ وكانت 

موضوع ا بداع وخصائص العاملين، وباذلك لام تتعار  أي مان الدراساات الساابقة لموضاوع الاساتغراق 

راسااااة الحاليااااة الأولااااى فااااي  -حسااااب اطاااالاع الباحثااااة -داع الااااوظيفيالااااوظيفي وعلاقتااااه با باااا لتكااااون الد 

 موضوعها.

هادافها قدمت الدراسات السابقة للباحثة مساعدة كبيرة في دراستها، فيما يتعلق بتحدياد مشاكلة الدراساة، وأ 

 سااات ماانوأهميتهااا، ومجماال ا طااار النظااري، وبناااء أداة الدراسااة، وقااد قاماات الباحثااة بمناقشااة تلااك الدرا

 محاور: ةخلال ثلاث

الماوظفين العااملين  ،: تناولات رالبياة الدراساات المتعلقاة بالاساتغراق الاوظيفيوحجمها مجال العينة (1

فاااي المؤسساااات والشاااركات عناااد اختياااار عيناااة الدراساااة، ووجااادت الباحثاااة تباينااااً واضاااحاً فاااي حجااام 

( موظفااااً فاااي دراساااة 37) إذ بلاااص أصاااغر حجااام عيناااة ت المساااتخدمة فاااي الدراساااات الساااابقة؛العيناااا
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( إذ 2010بينما كان أكبر حجم عينة طبقية عشوائية في دراسة )بحر والعجلة،  ،(2010)راضي، 

 ( موظفاً.1235)بلغت 

 داةوا باااداع الاااوظيفي أ اساااتخدمت رالبياااة الدراساااات المتعلقاااة بالاساااتغراق الاااوظيفيأدوات الدراســـة:  (2

 .الاستبانة

 أتي:شابه والاختلاف بين الد راسة الحالية والدراسات السابقة، كما يويمكن ا شارة إلى بع  أوجه الت

راسة الحالية والدراسات السابقة:  أ( التشابه بين الد 

 ، وهذا ما تم استخدامه في معظم الدراسات السابقة.استخدام المنهد الوصفي

راسة الحالية والدراسات السابقة:  ب( أوجه الاختلاف بين الد 

 الحالية على الاستغراق الوظيفي وعلاقته با بداع الوظيفي. تركيز الد راسة .1

كون محافظة الخليل لتبأهم ما يميز الد راسة الحالية هو تطبيقها على عينة من المجتمع الفلسطيني  .2

ه الأولى فلسطينياً وعربياً حساب إطالاع الباحثاة، والتاي تتنااول موضاوع الاساتغراق الاوظيفي وعلاقتا

الحكوميااة فااي محافظااة الخلياال، إذ  ى العاااملين فااي المؤسسااات الحكوميااة وريااربا بااداع الااوظيفي لااد

 ن الباحثة لم تقف على أي دراسة سابقة تناولت هذا الموضوع.إ

شاامل مجتمااع العينااة جميااع المؤسسااات الحكوميااة ورياار الحكوميااة فااي محافظااة الخلياال، واسااتخدمت  .3

 العينة الطبقية العشوائية.

 تداداً لادبيات السابقة وما نادت به من توصيات.ستكون الد راسة الحالية ام .4
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 الفصل الثالث

 الإطار المنهجي للدراسة
  

 مقدمة  1.3

 وكاذلك مجتماع ،التي اختارتهاا الباحثاة  جاراء دراساتها والأدوات ،يستعر  هذا الفصل منهجية الدراسة

راساة الااذي أجارت عليااه الباحثاة الدراسااة،  لتأكااد والطريقاة التااي اتبعتهاا الباحثااة ل ،اوخصائصااه وعينتهااالد 

 .سةوطريقة المعالجة ا حصائية لبيانات الدرا من صدق أداة الدراسة، وكيفية التحقق من ثبات الأداة،

 

 منهج الدراسة 2.3

راسااااة الحاليااااة الماااانهد الوصاااافي، وذلااااك لملائمتااااه راسااااة وأهاااادافها اسااااتخدمت الد   اسااااتناداً إلااااى طبيعااااة الد 

كماا هاي فاي الواقاع  ،ة، من حيث رصد وتحليل واقع مشكلة الد راسة في الوقت الحاضارلأررا  الدراس

لمثال هاذه  - فاي رأي الباحثاة -من خلال وصفها وتفسيرها والتنبؤ بها، وهو المنهد المناساب والأفضال

 الدراسات.
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 مجتمع الدراسة 3.3

ير الحكومية في محافظاة الخليال يتكون مجتمع الد راسة من جميع العاملين في المؤسسات الحكومية ور

 )الجهاااااااز المركاااااازي للإحصاااااااء الفلسااااااطيني، 2016 /2015( مؤسسااااااة للعااااااام 1858) البااااااالص عااااااددها

2015.) 

 
 عينة الدراسة 4.3

راساااة بحياااث تكاااون ممثلاااة لمجتمعهاااا بالاعتمااااد علاااى الأساااس ا حصاااائية لاختياااار  تااام اختياااار عيناااة الد 

(، رياار حكوميااة)حكوميااة،  بقيااة ماان حيااث متغياار نااوع المؤسسااةالعينااات بالطريقااة الطبقيااة العشااوائية، ط

راساة بنسابة خطاأ ، من تلك المؤسسات مؤسسة (318) من وتكونت العينة وقد تم حساب حجم عيناة الد 

ك ، وذلااwww.surveysystem.comماان مجتمعهااا باسااتخدام موقااع حساااب العينااات  (5%) مقاادارها

راساة 5) كما هو واض  في ملحق رقم (، وقد اختيرت المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في عينة الد 

، (SPSS)عشوائياً باستخدام طريقة الاختيار العشوائي في برنامد الرزم ا حصائية للعلوم الاجتماعية 

 مؤسسة. ( توزيع مجتمع الد راسة والعينة وفقاً لمتغير نوع ال1.3) ويوض  الجدول رقم

 

راسة والعينة وفقاً لمتغير نوع المؤسسة1.3جدول رقم )  (: توزيع مجتمع الد 
 

 العينة المطلوبة مجتمع الدراسة نوع المؤسسة الرقم
 217 1266 حكومية  .1
 101 592 غير حكومية  .2

 318 1858 المجموع

 
 
 
 
 

http://www.surveysystem.com/
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 للعينة. الديمغرافية الخصائص (2.3) رقم الجدول يوض 
 

 : خصائص العينة الديمغرافية(2.3جدول رقم )
 

 القيم الناقصة النسبة المئوية العدد المتغيرات
  الجنس

- 
 

 54.7 174 ذكر
 45.3 144 أنثى

  الفئة العمرية
 
 18 

30- 71 23.7 
30-44 148 49.3 

45+ 81 27.0 
  المؤهل العلمي

 
- 
 

 18.2 58 أقلدبلوم ف
 68.2 217 بكالوريوس
 13.5 43 ىماجستير فأعل

  العملية سنوات الخبرة
 
15 
 

-5 65 21.5 
6-10 67 22.1 
+11 171 56.4 

  نوع المؤسسة
 68.2 217 حكومية -

 31.8 101 غير حكومية
  المسمى الوظيفي

 
- 

 14.2 45 مدير
 5.3 17 نائب المدير
 15.7 50 رئيس قسم
 64.8 206 موظف
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 الدراسة لعينة الديمغرافية الخصائص 5.3
 العمرياااة، والفئاااة الجااانس، لمتغيااارات: وفقااااً  الديمغرافياااة العيناااة خصاااائص (2.3) رقااام الجااادول يوضااا 

 :أتيي كما وذلك الوظيفي، والمسمى المؤسسة، ونوع ،العملية الخبرة وسنوات ،العلمي والمؤهل

 الجنس: لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 1.5.3

 مقابااااال ذكاااااور العيناااااة أفاااااراد مااااان (%54.7) أن (2.3) رقااااام الجااااادول فاااااي الاااااواردة المعطياااااات تشاااااير

 ا ناث. من منهم (45.3%)

 العمرية: الفئة لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 2.5.3

 عاان أعمااارهم تقاال مماان العينااة أفااراد ماان (%23.7) أن (2.3) رقاام الجاادول فااي الااواردة النتااائد بيناات

 يزيادون  ممان (%27) مقابال سانة، (44 -30) عمريةال الفئة ضمن هم ممن (%49.3)و سنة (30)

 سنة. (45) عن

 العلمي: المؤهل لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 3.5.3

 درجاة حملاة مان العيناة أفاراد مان (%18.2) أن (2.3) رقام الجادول فاي الاواردة المعطيات من يتض 

 الماجسااتير درجااة ملااةح ماان (%13.5)و البكااالوريوس، درجااة حملااة ماان (%68.2)و فأقاال، الاادبلوم

 فأعلى.

 العملية: الخبرة سنوات لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 4.5.3

 سااانوات تقااال ممااان العيناااة أفاااراد مااان (%21.5) أن (2.3) رقااام الجااادول فاااي الاااواردة المعطياااات تشاااير

 ساانوات، (10-6) باين لااديهم الخبارة ساانوات تتاراوح ماانم (%22.1)و سانوات، (5) عاان لاديهم الخبارة

 سنوات. (11) عن لديهم الخبرة سنوات تزيد منم (%56.4) نكاو 
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 المؤسسة: نوع لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 5.5.3

 فاااااي يعملاااااون  العيناااااة أفاااااراد مااااان (%68.2) أن (2.3) رقااااام الجااااادول فاااااي الاااااواردة المعطياااااات تشاااااير

 الحكومية. رير المؤسسات في (%31.8) مقابل الحكومية، المؤسسات

 الوظيفي: المسمى لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 6.5.3

 مركااز يشااغلون  العينااة أفااراد ماان (%14.2) أن (2.3) رقاام الجاادول فااي الااواردة المعطيااات ماان يتضاا 

 موظف. بمركز (%64.8)و قسم رئيس بمركز (%15.7)و مدير، نائب بمركز (%5.3)و ،مدير
 

 أسلوب وأداة جمع البيانات 6.3

لأدبياات الجمع البيانات، فبالرجوع إلى  كأداة أسلوب المس  بالعينة والاستبانة استخدمت الد راسة الحالية

لاااادى العاااااملين فااااي المؤسسااااات  ودراسااااة العلاقااااة بااااين الاسااااتغراق الااااوظيفي وا بااااداع الااااوظيفيالسااااابقة، 

، وتاام تعااديلها بناااءً علااى طلااب الحكوميااة ورياار الحكوميااة فااي محافظااة الخلياال، طااورت الباحثااة اسااتبانة

 (.2(، )1هات أحد عشر مُحك ماً بتخصصات مختلفة. الملحق )توجي

القسام الأول معلوماات عاماة عان المبحاوثين مان حياث:  ضام :ساام رئيساةمان ثلاثاة أق الاساتبانة تكونت

 والمسااااامى المؤسساااااة، وناااااوع ،العملياااااة الخبااااارة وساااانوات ،العلماااااي والمؤهااااال العمرياااااة، والفئاااااة الجاااانس،

( فقاارة، وضاام 20الااذي تكااون ماان ) الاسااتغراق الااوظيفيي مقياااس حااين ضاام القساام الثااان فااي  .الااوظيفي

عاان أداة  ا جابااةعلماااً بااأن طريقااة  .( فقاارة20الااذي تكااون ماان ) ا بااداع الااوظيفيالقساام الثالااث مقياااس 

(، وذلاك كماا ياأتي: Likert Scaleالد راسة تركزت فاي الاختياار مان سالم خماساي، علاى نماط ليكارت )

راساة الحالياة متغياراً مساتقلًا هاو  ،لا أوافق بشدة ،لا أوافق ،نبين بي ،أوافق ،أوافق بشدة وبذلك تحوي الد 

راساااة متغياااراً تابعااااً هاااو و ، الاساااتغراق الاااوظيفي تشااامل المتغيااارات المساااتقلة و  ،ا باااداع الاااوظيفيتحاااوي الد 

 ،ؤسسااةالم ونااوع ،العمليااة الخباارة وساانوات العلمااي، والمؤهاال ،العمريااة والفئااة الجاانس،الثانويااة الآتيااة: 

 .(3الملحق ). الوظيفي والمسمى
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 صدق أداة الدراسة 1.6.3

راسااااة بعرضااااها علااااى مجموعااااة ماااان المحكمااااين الااااذين أباااادوا عاااادداً ماااان  ،تاااام التحقااااق ماااان صاااادق أداة الد 

تاام ، و ماان ناحيااة عنااد إخااراج الأداة بشااكلها النهااائيالتااي تاام أخااذها بعااين الاعتبااار  ،الملاحظااات حولهااا

وذلاااك كماااا هاااو  ،( لفقااارات الأداةFactor Analysisتحليااال العااااملي )التحقاااق مااان الصااادق بحسااااب ال

 من ناحية أخرى. (4.3-3.3)واض  في الجدول رقم 
 

 لوظيفياالاستغراق ( لفقرات مقياس Factor Analysis) : نتائج التحليل العاملي(3.3جدول رقم )
 

 درجة التشبع الفقرات الرقم
 0.62 أقبل على وظيفتي بهمة ونشاط  .1
 0.67 كز في أداء مهام وظيفتيأر   .2
 0.71 أنا متحمس لوظيفتي  .3
 0.70 أعطي الكثير من الاهتمام لوظيفتي   .4
 0.67 أشعر بحيوية في وظيفتي  .5
 0.66 أفتخر بوظيفتي  .6
 0.72 أشعر بهيجابية نحو وظيفتي  .7
 0.67 أشعر بسعادة رامرة في وظيفتي  .8
 0.64 أبذل قصارى جهدي لانجاز مهام وظيفتي  .9

 0.59 د نفسي في وظيفتي أج  .10
 0.64 أشعر أن وظيفتي جزءاً من حياتي   .11
 0.48 ن عن انجازاتي الوظيفيةو يتحدث الآخر  أحب أن  .12
 0.60 أقدم مصلحة العمل على المصلحة الشخصية  .13
 0.70 يشغلني التفكير في وظيفتي حتى بعد انتهاء الدوام  .14
 0.63 معظم أهدافي الشخصية مرتبطة وموجهة نحو وظيفتي  .15
 0.60 أنتظر نهاية الدوام بفارف الصبر  .16
 0.60 أشعر بالسعادة لأن وظيفتي تشغل جزءاً كبيراً من وقتي  .17
 0.56 أشعر بالانتماء لوظيفتي  .18
 0.68 أحب وظيفتي أكثر من زملائي  .19
 0.67 أررب في تغيير وظيفتي الحالية  .20
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راسااة د( أن التحلياال ا3.3تشااير المعطيااات الااواردة فااي الجاادول رقاام )  ةالاالعاااملي لأرلبيااة فقاارات أداة الد 

لااادى  الاساااتغراق الاااوظيفيإحصاااائياً، وتتمتاااع بدرجاااة مقبولاااة مااان التشااابع، وأنهاااا تشاااترك معااااً فاااي قيااااس 

العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل، في ضاوء ا طاار النظاري الاذي 

 بني المقياس على أساسه.

 

 وظيفيالإبداع ال( لفقرات مقياس Factor Analysis) نتائج التحليل العاملي(: 4.3) جدول رقم
 

 درجة التشبع الفقرات الرقم
 0.65 أنجز ما يسند إلي من أعمال بأسلوب متجدد  .21
 0.76 أتجنب تكرار ما يفعله الآخرون في حل مشكلات العمل  .22
 0.28 أشعر بالملل من تكرار ا جراءات المتبعة في إنجاز العمل .23
 0.50 لدي القدرة على طرح الأفكار والحلول السريعة لمواجهة مشاكل العمل .24
 0.55 لدي القدرة على التعبير عن أفكاري بطلاقة  .25
 0.50 أحرص على معرفة الرأي المخالف لرأيي للاستفادة منه .26
 0.54 لا أتردد في تغيير موقفي عندما أقتنع بعدم صحته .27
 0.50 ى إحداث تغيرات في أساليب العمل من حين لآخرأحرص عل .28
 0.48 أتنبأ بمشكلات العمل قبل حدوثها .29
 0.49 أخطط لمواجهة مشكلات العمل التي يمكن حدوثها .30
 0.47 أتمتع بالمهارات المهنية المطلوبة  نجاز العمل بكفاءة .31
 0.55 ليةأتميز بالتفاني والجدية والقدرة على تحمل المسؤو  .32
جراءات محددة .33  0.56 أقوم بأعمالي وفقاً لسياسات وا 
 0.62 تتوفر لدي الدافعية الكافية للقيام بأعمالي .34
 0.63 أبذل الجهد الكافي  نجاز المهام المطلوبة مني .35
 0.68 أشارك في وضع الخطط المستقبلية في مؤسستي  .36
 0.65 ة حول قضايا العمللدي القدرة على تقديم أكثر من فكر  .37
 0.56 أشعر بالرضا عن انجازاتي في العمل .38
 0.54 أستطيع التكيف مع التعليمات الجديدة التي تصدر من الجهات العليا  .39
 0.55 أسعى إلى تطوير مهاراتي وقدراتي المهنية باستمرار .40
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راسااة( أن التحلياال العاا4.3تشااير المعطيااات الااواردة فااي الجاادول رقاام )  ررياا املي لأرلبيااة فقاارات أداة الد 

 لاادى ا بااداع الااوظيفيتشااترك معاااً فااي قياااس  ولاتتمتااع بدرجااة مقبولااة ماان التشاابع، لا إحصااائياً، و  ةدالاا

العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل، في ضاوء ا طاار النظاري الاذي 

 بني المقياس على أساسه.
 

 الدراسة ثبات أداة 2.6.3

راساااة بأبعادهاااا المختلفاااة بطريقاااة الاتسااااق الاااداخلي بحسااااب معادلاااة الثباااات  تااام حسااااب الثباااات لأداة الد 

 (.5.3(، وقد جاءت النتائد كما هي واضحة في الجدول رقم )Cronbach Alpha) كرونباي ألفا
 

راس( لأداة اCronbach Alpha(: نتائج معادلة الثبات كرونباخ ألفا )5.3جدول رقم ) ة لد 

 بأبعادها المختلفة  
 

 Alphaقيمة  عدد الفقرات أبعاد الدراسة الرقم
 0.91 20 الاستغراق الوظيفي  .1
 0.87 20 ا بداع الوظيفي  .2

 0.93 40 الدرجة الكلية
 

راسااة بأبعادهااا المختلفااة تتمتااع بدرجااة ع5.3تشااير المعطيااات الااواردة فااي الجاادول رقاام ) اليااة ( أن أداة الد 

 ثبات. جداً من ال

 

 المعالجة الإحصائية للبيانات 7.3

راسااة قاماات الباحثااة بمراجعتهااا تمهيااداً  دخالهااا للحاسااوب، وأدخلاات إلااى الحاسااوب  بعااد جمااع بيانااات الد 

 5أوافااق بشاادة أعطياات ا جابااة  إذبهعطائهااا أرقاماااً معينااة، أي بتحوياال ا جابااات اللفظيااة إلااى رقميااة، 

درجاة واحادة، وذلاك  لا أوافق بشدةدرجتين، و  ولا أوافقدرجات،  3 وبين بيندرجات،  4 وأوافقدرجات، 
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الاسااتغراق ة وعكسات فاي الفقاارات الساالبة، بحياث كلماا ازدادت الدرجاة ازداد مساتوى بافاي الفقارات الموج

لدى العاملين في المؤسسات الحكومياة وريار الحكومياة فاي محافظاة  ا بداع الوظيفيومستوى  الوظيفي

  . الخليل والعكس صحي

 بيةوالمتوساطات الحساا المئوياة،والنساب  ،زمة للبيانات باساتخراج الأعادادتمت المعالجة ا حصائية اللا

راساااااة عناااااد المساااااتوى  ، عااااان طرياااااق (α≤0.05)والانحرافاااااات المعيارياااااة، وقاااااد فحصااااات فرضااااايات الد 

 الاختبارات ا حصائية الآتية:

 .(t.test ( اختبار ت -1

 .(One way analysis of variance)اختبار تحليل التباين الأحادي  -2

 (.Test Tukeyاختبار توكي ) -3

 (.(Standardized regressionومعامل الانحدار المعياري  -4

 (.Factor analysis) التحليل العاملي -5

 (.Cronbach Alpha) معامل الثبات كرونباي ألفا -6

ولفهااام  (،SPSS)اعياااة تاام ذلاااك باسااتخدام الحاساااوب باسااتخدام برناااامد الاارزم ا حصاااائية للعلااوم الاجتم

 (.6.3في الجدول رقم ) كما هو واض نتائد الد راسة يمكن الاستعانة بمفتاح المتوسطات الحسابية 

 

 (: مفتاح المتوسطات الحسابية. 6.3جدول رقم )
 

 الاستغراق الوظيفي والإبداع الوظيفيمستوى  المتوس  الحسابي
 منخفض 1-2.33

 متوس  2.34-3.67
 عالي 3.68-5
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 الفصـل الرابـع

 نتائـج الدراسـة
 

 مقدمة 1.4

ع الاساتغراق الاوظيفي وعلاقتاه با بادا يتضمن هذا الفصال عرضااً كااملًا ومفصالًا لنتاائد الدراساة، حاول 

لإجابااة عاان لالعاااملين فااي المؤسسااات الحكوميااة ورياار الحكوميااة فااي محافظااة الخلياال،  الااوظيفي لاادى

 فرضياتها باستخدام التقنيات ا حصائية المناسبة.  قق من صحةوللتحأسئلة الد راسة وأهدافها 

 
 نتائج أسئلة الدراسة 2.4

 . السؤال الأول:1.2.4

لدى العاملين في المؤسسات الحكوميـة وغيـر الحكوميـة فـي محافظـة  الاستغراق الوظيفيما مستوى 

 الخليل؟  

والنسااب  المعياريااة،حرافااات ة، والان، والمتوسااطات الحسااابيالأعاادادللإجابااة عاان هااذا السااؤال اسااتخرجت 

 لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الاستغراق الوظيفيمستوى المئوية ل

 (.1.4الخليل، وذلك كما هو واض  في الجدول رقم )
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ـــة لمســـتوى (: الأعـــداد، 1.4) جـــدول رقـــم ـــات المعياري  الاســـتغراقالمتوســـطات الحســـابية، والانحراف

 لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل. وظيفيال

 النسبة المئوية % الانحراف المعياري  المتوس  الحسابي العدد المتغير
 75.8 0.59 3.79 318 الاستغراق الوظيفيمستوى 

 

دى العااملين فاي أن مساتوى الاساتغراق الاوظيفي لا( 1.4يتض  من المعطيات الواردة فاي الجادول رقام )

وميااة فااي محافظااة الخلياال كااان عالياااً، إذ بلااص المتوسااط الحسااابي لهااذا المؤسسااات الحكوميااة ورياار الحك

 (.%75.8(، وبلص الوزن النسبي له )3.79المستوى )

 

 . السؤال الثاني:2.2.4

ظـة فلدى العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكوميـة فـي محا الاستغراق الوظيفيما مؤشرات 

 الخليل؟  

والنسااب  المعياريااة،حرافااات ، والمتوسااطات الحسااابية، والانالأعاادادللإجابااة عاان هااذا السااؤال اسااتخرجت 

لااادى العااااملين فاااي المؤسساااات الحكومياااة وريااار الحكومياااة فاااي  الاساااتغراق الاااوظيفيلمؤشااارات  المئوياااة

 (. 2.4محافظة الخليل مرتبة حسب الأهمية، وذلك كما هو واض  في الجدول رقم )

 

ــم ) ــأ -(2.4جــدول رق ــات المعياري ــةة: المتوســطات الحســابية، والانحراف ت لمؤشــرا ، والنســب المئوي
مرتبة  لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل الاستغراق الوظيفي

 حسب الأهمية
رقم 
المتوس   الاستغراق الوظيفيمؤشرات  الفقرة

 الحسابي
الانحراف 

 ياري المع
  ةالنسب

 المئوية %
 85.8 0.77 4.29 أركز في أداء مهام وظيفتي 1
 84.8 0.82 4.24 أبذل قصارى جهدي لانجاز مهام وظيفتي 2
 84.4 0.79 4.22 أعطي الكثير من الاهتمام لوظيفتي 3
 83.4 0.95 4.17 أفتخر بوظيفتي 4
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 الاستغراق الوظيفيلمؤشرات  عياريةلحسابية، والانحرافات الم: المتوسطات اب -(2.4جدول رقم )
 لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل مرتبة حسب الأهمية

 

المتوس   الاستغراق الوظيفيمؤشرات  رقم الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسب 
 المئوية %

 81.6 0.90 4.08 أشعر أن وظيفتي جزءاً من حياتي 5
 81.4 0.86 4.07 بل على وظيفتي بهمة ونشاطأق 6
 80.8 0.87 4.04 أشعر بهيجابية نحو وظيفتي 7
 80.6 0.90 4.03 أنا متحمس لوظيفتي 8
 80.2 0.94 4.01 أشعر بالانتماء لوظيفتي 9
 78.6 0.88 3.93 أشعر بحيوية في وظيفتي 10
 78.6 0.95 3.93 أجد نفسي في وظيفتي 11
 78.2 0.94 3.91 عمل على المصلحة الشخصيةأقدم مصلحة ال 12
 77.8 0.98 3.89 أحب أن يتحدث الآخرين عن انجازاتي الوظيفية 13
 74.0 0.98 3.70 أشعر بسعادة رامرة في وظيفتي 14
 70.8 0.95 3.54 أشعر بالسعادة لأن وظيفتي تشغل جزءاً كبيراً من وقتي 15
 67.4 1.06 3.37 تهاء الدواميشغلني التفكير في وظيفتي حتى بعد ان 16
 66.8 1.00 3.34 معظم أهدافي الشخصية مرتبطة وموجهة نحو وظيفتي 17
 61.2 1.11 3.06 أنتظر نهاية الدوام بفارف الصبر 18
 59.6 1.07 2.98 أحب وظيفتي أكثر من زملائي 19
 55.8 1.31 2.79 أررب في تغيير وظيفتي الحالية 20

 

ريار لادى العااملين فاي المؤسساات الحكومياة و  الاساتغراق الاوظيفي( مؤشارات 2.4يوض  الجدول رقام )

أركاااز فاااي أداء مهاااام : جااااء فاااي مقااادمتهاوقاااد فاااي محافظاااة الخليااال مرتباااة حساااب الأهمياااة، الحكومياااة 

أعطاي الكثيار  وجااء بعاده، أباذل قصاارى جهادي لانجااز مهاام وظيفتاي وجاء في المقام الثاني ،وظيفتي

فقاارة وحصاالت  حياااتي،أشااعر أن وظيفتااي جاازءاً ماان  ثاام ،أفتخاار بااوظيفتي تلاهااا ،ماان الاهتمااام لااوظيفتي

 .متوسط حسابيعلى أقل ة في تغيير وظيفتي الحالي أررب
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 . السؤال الثالث:3.2.4

لــدى العــاملين فــي المؤسســات الحكوميــة وغيــر الحكوميــة فــي محافظــة  الإبــداع الــوظيفيمــا مســتوى 

 الخليل؟  

والنسااب  المعياريااة،حرافااات ، والمتوسااطات الحسااابية، والانالأعااداداسااتخرجت  للإجابااة عاان هااذا السااؤال

لادى العاااملين فاي المؤسسااات الحكومياة ورياار الحكومياة فااي محافظااة  ا باداع الااوظيفيلمسااتوى  المئوياة

 (. 3.4وذلك كما هو واض  في الجدول رقم ) الخليل

 

مسـتوى ل والنسـب المئويـة المعياريـة،ت افـاوالانحر  (: الأعداد، المتوسطات الحسـابية3.4) جدول رقم

 لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل. الإبداع الوظيفي

 النسبة المئوية % الانحراف المعياري  المتوس  الحسابي العدد المتغير
 79.0 0.43 3.95 318 الإبداع الوظيفيمستوى 

 

لاادى العاااملين فااي  ا بااداع الااوظيفي( أن مسااتوى 3.4الجاادول رقاام ) يتضاا  ماان المعطيااات الااواردة فااي

ا بلااص المتوسااط الحسااابي لهااذ إذ، اً الخلياال كااان عاليااالمؤسسااات الحكوميااة ورياار الحكوميااة فااي محافظااة 

 (.%79(، وبلص الوزن النسبي له )3.95)المستوى 

 
 . السؤال الرابع:4.2.4

ة المؤسسـات الحكوميـة وغيـر الحكوميـة فـي محافظـ لـدى العـاملين فـي الإبـداع الـوظيفيما مؤشرات 

 الخليل؟ 

والنسااب  المعياريااة،لحسااابية، والانحرافااات ، والمتوسااطات االأعاادادللإجابااة عاان هااذا السااؤال اسااتخرجت 

ومياة فاي محافظاة كالمؤسساات الحكومياة وريار الحلدى العااملين فاي  ا بداع الوظيفيلمؤشرات  المئوية

 (. 4.4في الجدول رقم ) يظهر، وذلك كما الخليل مرتبة حسب الأهمية
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اع الإبدات لمؤشر  والنسب المئوية المعيارية،حرافات المتوسطات الحسابية، والان :(4.4جدول رقم )
حسب  لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل مرتبة الوظيفي
 الأهمية

 

رقم 
 الفقرة

 الإبداع الوظيفيمؤشرات 
متوس  ال

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

  ةالنسب
 المئوية %

 85.6 0.75 4.28 باستمرار المهنية وقدراتي مهاراتي تطوير إلى أسعى 1
 85.2 0.73 4.26 مني المطلوبة المهام  نجاز الكافي الجهد أبذل 2
 84.6 0.72 4.23 المسؤولية تحمل على والقدرة والجدية انيتفبال أتميز 3
 84.0 0.78 4.20 صحته بعدم أقتنع عندما موقفي تغيير في ددأتر  لا 4
 83.4 0.73 4.17 بكفاءة العمل  نجاز المطلوبة المهنية بالمهارات أتمتع 5
 82.4 0.78 4.12 بأعمالي للقيام الكافية الدافعية لدي تتوفر 6
 82.4 0.75 4.12 العمل في نجازاتيإ عن بالرضا أشعر 7
 81.6 0.74 4.08 بطلاقة أفكاري  عن لتعبيرا على القدرة لدي 8
 81.6 0.73 4.08 العمل مشاكل لمواجهة السريعة والحلول الأفكار طرح على القدرة لدي 9

 81.4 0.78 4.07 متجدد بأسلوب أعمال من إلي يسند ما أنجز 10
 81.2 0.73 4.06 منه للاستفادة لرأيي المخالف الرأي معرفة على أحرص 11
 80.8 0.78 4.04 العليا الجهات من تصدر التي الجديدة التعليمات مع التكيف أستطيع 12
جراءات لسياسات وفقاً  بأعمالي أقوم 13  80.4 0.77 4.02 محددة وا 
 80.2 0.76 4.01 لآخر حين من العمل أساليب في تغيرات إحداث على أحرص 14
 78.8 0.73 3.94 حدوثها يمكن التي العمل مشكلات لمواجهة أخطط 15
 78.2 0.80 3.91 العمل قضايا حول فكرة من أكثر تقديم على القدرة لدي 16
 76.8 0.83 3.84 العمل مشكلات حل في الآخرون  يفعله ما تكرار أتجنب 17
 75.0 0.82 3.75 حدوثها قبل العمل بمشكلات أتنبأ 18
 73.8 0.99 3.69 العمل إنجاز في المتبعة ا جراءات تكرار من بالملل أشعر 19
 72.6 1.02 3.63 مؤسستي في المستقبلية الخطط وضع في أشارك 20

 
لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير  ا بداع الوظيفي( مؤشرات 4.4يوض  الجدول رقم )

أسعى إلى تطوير مهاراتي  :جاء في مقدمتهاوقد الحكومية في محافظة الخليل مرتبة حسب الأهمية، 

أتميز بالتفاني ثم  مني،أبذل الجهد الكافي  نجاز المهام المطلوبة ا تلاه باستمرار،ية وقدراتي المهن
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أتمتع ثم  صحته،لا أتردد في تغيير موقفي عندما أقتنع بعدم  ثم المسؤولية،والجدية والقدرة على تحمل 

طط المستقبلية وقد حصلت فقرة أشارك في وضع الخ .بالمهارات المهنية المطلوبة  نجاز العمل بكفاءة

 في مؤسستي على أقل متوسط حسابي.

 

 نتائج فرضيات الدراسة 3.4

 :الفرضية الرئيسة الأولى .1.3.4

لااادى  الاساااتغراق الاااوظيفيفاااي مساااتوى  α≤0.05لا توجاااد فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية عناااد المساااتوى 

 ،العمار ،الجانس :اتالعاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية فاي محافظاة الخليال وفقااً لمتغيار 

 المسمى الوظيفي. ،نوع المؤسسة ،سنوات الخبرة العملية ،المؤهل العلمي

 

 :ويتفرع عن الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية

 :الفرضية الفرعية الأولى .1.1.3.4

لين لدى العام الاستغراق الوظيفيفي مستوى  α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

 في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل تعزى لمتغير الجنس.

 الاساتغراق الاوظيفي( للفاروق فاي مساتوى t.testللتحقق من صحة هذه الفرضاية تام اساتخدام اختباار ت )

لدى العاملين في المؤسسات الحكومياة وريار الحكومياة فاي محافظاة الخليال تعازى لمتغيار الجانس، وذلاك 

 (.5.4هو واض  في الجدول رقم ) كما
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لـدى العـاملين  الاستغراق الـوظيفي( للفروق في مستوى t.testنتائج اختبار ت ) :(5.4جدول رقم )

 في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل تعزى لمتغير الجنس
 

 العدد الجنس
المتوس  
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 درجات الحرية
 قيمة ت
 المحسوبة

 الدلالة الإحصائية

  0.58 3.75 174 ذكر
316 

 
1.148- 

 
 0.61 3.83 144 أنثى 0.252

 

وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى عدم إلى  (5.4تشير المعطيات الواردة في الجدول رقم )

α≤0.05  لحكومياة فاي لادى العااملين فاي المؤسساات الحكومياة وريار ا الاساتغراق الاوظيفيفي مستوى

 .قبلتوبذلك تكون الفرضية قد  الجنس،حافظة الخليل تعزى لمتغير م

 

 لثانية:الفرضية الفرعية ا .2.1.3.4

لادى العااملين  الاساتغراق الاوظيفيفاي مساتوى  α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عناد المساتوى 

 تغير المؤهل العلمي.في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل تعزى لم

 one way analysis of) للتحقاق مان صاحة هاذه الفرضاية تام اساتخدام اختباار تحليال التبااين الأحاادي

variance لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية  الاستغراق الوظيفي( للفروق في مستوى

 (.6.4اض  في الجدول رقم )في محافظة الخليل تعزى لمتغير المؤهل العلمي، وذلك كما هو و 
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 (One way analysis of variance) نتـائج اختبـار تحليـل التبـاين الأحـادي :(6.4) جدول رقـم

لدى العاملين في المؤسسـات الحكوميـة وغيـر الحكوميـة فـي  الاستغراق الوظيفيللفروق في مستوى 

 محافظة الخليل تعزى لمتغير المؤهل العلمي
 

درجات  مصدر التباين
متوس   مجموع المربعات لحريةا

 المربعات
قيمة ف 
 الدلالة الإحصائية المحسوبة

  0.555 1.109 2 بين المجموعات
1.557 

 
 0.356 112.208 315 داخل المجموعات 0.212

 ----- 113.317 317 المجموع

 
ة عند المستوى ( إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائي6.4تشير المعطيات الواردة في الجدول رقم )

α≤0.05  لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في  الاستغراق الوظيفيفي مستوى

 .محافظة الخليل تعزى لمتغير المؤهل العلمي، وبذلك تكون الفرضية قد قبلت
 

لدى  الاستغراق الوظيفيمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمستوى ال :(7.4) جدول رقم

 تعزى لمتغير المؤهل العلمي ،لعاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليلا
 

 الانحراف المعياري  المتوس  الحسابي العدد المؤهل العلمي
 0.52 3.89 58 فأقلدبلوم 

 0.57 3.78 217 بكالوريوس

 760. 3.68 43 ماجستير فأعلى
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 لثة:االفرضية الفرعية الث. 3.1.3.4

لدى العاملين  الاستغراق الوظيفيفي مستوى  α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

 في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل تعزى لمتغير نوع المؤسسة.

 ظيفيالاساتغراق الاو ( للفاروق فاي مساتوى t.testللتحقق من صحة هذه الفرضية تم استخدام اختباار ت )

لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية فاي محافظاة الخليال تعازى لمتغيار ناوع المؤسساة، 

 (.8.4وذلك كما هو واض  في الجدول رقم )

لـدى العـاملين  الاسـتغراق الـوظيفي( للفروق في مستوى t.test) نتائج اختبار ت :(8.4جدول رقم )

 ي محافظة الخليل تعزى لمتغير نوع المؤسسةالمؤسسات الحكومية وغير الحكومية ف في

 العدد نوع المؤسسة
المتوس  
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجات 
 الحرية

قيمة ت 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

  0.60 3.76 217 حكومية
316 

 
1.126- 

 
 0.57 3.84 101 حكوميةغير  0.261

 

وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى عدم ى ( إل8.4تشير المعطيات الواردة في الجدول رقم )

α≤0.05  لادى العااملين فاي المؤسساات الحكومياة وريار الحكومياة فاي  الاساتغراق الاوظيفيفي مستوى

 .قبلتوبذلك تكون الفرضية قد  محافظة الخليل تعزى لمتغير نوع المؤسسة،
 

 رابعة:الفرضية الفرعية ال .4.1.3.4

لااادى  الاساااتغراق الاااوظيفيفاااي مساااتوى  α≤0.05إحصاااائية عناااد المساااتوى لا توجاااد فاااروق ذات دلالاااة 

 تعزى لمتغير المسمى الوظيفي. ،العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل

 one way analysis ofللتحقق من صحة هذه الفرضية تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي )

varianceلااادى العااااملين فاااي المؤسساااات الحكومياااة وريااار  الاساااتغراق الاااوظيفيساااتوى ( للفاااروق فاااي م

 (.9.4تعزى لمتغير المسمى الوظيفي، كما هو واض  في الجدول رقم ) ،الحكومية في محافظة الخليل



80 
 

( one way analysis of variance) نتـائج اختبـار تحليـل التبـاين الأحـادي :(9.4) جـدول رقـم

لدى العاملين في المؤسسـات الحكوميـة وغيـر الحكوميـة فـي  ق الوظيفيالاستغراللفروق في مستوى 

 محافظة الخليل تعزى لمتغير المسمى الوظيفي

 مجموع المربعات درجات الحرية مصدر التباين
متوس  
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

  0.622 1.865 3 بين المجموعات
1.752  

 
 3550. 111.451 314 داخل المجموعات  0.156

 ----- 113.317 317 المجموع
 

( إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 9.4تشير المعطيات الواردة في الجدول رقم )

α≤0.05  لادى العااملين فاي المؤسساات الحكومياة وريار الحكومياة فاي  الاساتغراق الاوظيفيفي مستوى

 .الوظيفي، وبذلك تكون الفرضية قد قبلتمحافظة الخليل تعزى لمتغير المسمى 
 

لدى  الاستغراق الوظيفيالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمستوى  :(10.4جدول رقم )
العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل تعزى لمتغير المسمى 

 الوظيفي
 

 راف المعياري الانح المتوس  الحسابي العدد المسمى الوظيفي
 0.48 3.97 45 مدير

 0.84 3.66 17 نائب مدير

 0.68 3.75 50 رئيس قسم

 570. 3.77 206 موظف

 
 خامسة:الفرضية الفرعية ال .5.1.3.4

الاساااتغراق باااين متغيااار العمااار ومساااتوى  α≤0.05لا توجاااد علاقاااة ذات دلالاااة إحصاااائية عناااد المساااتوى 

 ومية ورير الحكومية في محافظة الخليل.لدى العاملين في المؤسسات الحك الوظيفي
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 السادسة:الفرضية الفرعية  .6.1.3.4

ومساتوى  العملياة بين متغير سنوات الخبارة α≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

 لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل. الاستغراق الوظيفي

 standardizedحة الفرضاايتين السااابقتين تاام اسااتخدام معاماال الانحاادار المعياااري )للتحقااق ماان صاا

regressionلاادى  الاسااتغراق الااوظيفيومسااتوى  ،العمليااة ( للعلاقااة بااين متغيااري العماار وساانوات الخباارة

العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل، كما هو واضا  فاي الجادول رقام 

(11.4).  

ة ( للعلاقstandardized regression(: نتائج معامل الانحدار المعياري )11.4جدول رقم )

ؤسسات ي المومستوى الاستغراق الوظيفي لدى العاملين ف العملية بين متغيري العمر وسنوات الخبرة

 الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل

 

 اتالمتغير  العدد Beta   قيمة الدلالة الإحصائية
 العمر 318 -0.037 0.747
 سنوات الخبرة 318 0.099 0.391

 

( إلاااى عااادم وجاااود علاقاااة ذات دلالاااة إحصاااائية عناااد 11.4تشاااير المعطياااات الاااواردة فاااي الجااادول رقااام )

لااادى  الاساااتغراق الاااوظيفيومساااتوى  العملياااة، باااين متغياااري العمااار وسااانوات الخبااارة α≤0.05المساااتوى 

قااد  انوبااذلك تكااون الفرضاايت الخلياال،ورياار الحكوميااة فااي محافظااة  العاااملين فااي المؤسسااات الحكوميااة

 قبلتا.

 

 

 

 



82 
 

 :الفرضية الرئيسة الثانية .2.3.4

لادى العااملين  ا باداع الاوظيفيفاي مساتوى  α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

المؤهاال  ،العماار ،الجانس :فاي المؤسسااات الحكومياة ورياار الحكومياة فااي محافظاة الخلياال وفقااً لمتغياارات

 المسمى الوظيفي. ،نوع المؤسسة ،سنوات الخبرة العملية ،العلمي

 

 :الفرضية الفرعية الأولى .1.2.3.4

لادى العااملين فاي  ا باداع الاوظيفيفي مساتوى  α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

 زى لمتغير الجنس.المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل تع

لادى  ا باداع الاوظيفي( للفاروق فاي مساتوى t.testللتحقق من صحة هذه الفرضاية تام اساتخدام اختباار ت )

العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل تعزى لمتغير الجنس، وذلاك كماا هاو 

 (.12.4واض  في الجدول رقم )

لـدى العـاملين الإبـداع الـوظيفي ( للفروق فـي مسـتوى t.testت ) نتائج اختبار :(12.4جدول رقم )

 في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل تعزى لمتغير الجنس
 

 العدد الجنس
المتوس  
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 درجات الحرية
قيمة ت 
 المحسوبة

 الدلالة الإحصائية

 0.46 3.97 174 ذكر
316 0.886 0.376 

 390. 3.93 144 أنثى

 

جاااود فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية عناااد عااادم و  إلاااى (12.4تشاااير المعطياااات الاااواردة فاااي الجااادول رقااام )

لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومياة  ا بداع الوظيفيفي مستوى  α≤0.05المستوى 

 .لتقبوبذلك تكون الفرضية قد  في محافظة الخليل تعزى لمتغير الجنس،
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 :الفرضية الفرعية الثانية .2.2.3.4

لادى العااملين فاي  ا باداع الاوظيفيفي مساتوى  α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

 المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل تعزى لمتغير المؤهل العلمي.

 one way analysis of) التبااين الأحااديللتحقاق مان صاحة هاذه الفرضاية تام اساتخدام اختباار تحليال 

variance لاادى العاااملين فااي المؤسسااات الحكوميااة ورياار الحكوميااة  ا بااداع الااوظيفي ( للفااروق فااي مسااتوى

 (.13.4في محافظة الخليل تعزى لمتغير المؤهل العلمي، وذلك كما هو واض  في الجدول رقم )
 

 (One way analysis of variance) لأحـادينتائج اختبار تحليل التباين ا :(13.4) جدول رقم
لــدى العـاملين فــي المؤسسـات الحكوميـة وغيــر الحكوميـة فــي  الإبـداع الـوظيفيللفـروق فـي مســتوى 

 محافظة الخليل تعزى لمتغير المؤهل العلمي
 

درجات  مصدر التباين
 الحرية

متوس   مجموع المربعات
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

 الدلالة الإحصائية

  0.052 0.104 2 المجموعات بين
0.273 

 
 0.191 60.256 315 داخل المجموعات 0.761

 ----- 60.361 317 المجموع
 

( إلاااى عااادم وجاااود فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية عناااد 13.4تشاااير المعطياااات الاااواردة فاااي الجااادول رقااام )

ومية ورير الحكومياة لدى العاملين في المؤسسات الحك ا بداع الوظيفيفي مستوى  α≤0.05المستوى 

 .في محافظة الخليل تعزى لمتغير المؤهل العلمي، وبذلك تكون الفرضية قد قبلت
 

لدى  الإبداع الوظيفيالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمستوى : (14.4) جدول رقم
 ل العلميتعزى لمتغير المؤه ،العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل

 

 الانحراف المعياري  المتوس  الحسابي العدد المؤهل العلمي
 0.36 3.96 58 دبلوم فما دون 

 0.44 3.94 217 بكالوريوس

 460. 3.99 43 ماجستير فأعلى
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  ة:الفرضية الفرعية الثالث .3.2.3.4
لاادى العاااملين  ا بااداع الااوظيفيفااي مسااتوى  α≤0.05لا توجااد فااروق ذات دلالااة إحصااائية عنااد المسااتوى 

 في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل تعزى لمتغير نوع المؤسسة.

لدى ا بداع الوظيفي ( للفروق في مستوى t.testللتحقق من صحة هذه الفرضية تم استخدام اختبار ت )

وع المؤسساة، وذلاك العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل تعزى لمتغير ن

 (.15.4كما هو واض  في الجدول رقم )
 

لـدى العـاملين  الإبـداع الـوظيفي( للفـروق فـي مسـتوى t.test) نتائج اختبار ت :(15.4جدول رقم )
 المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل تعزى لمتغير نوع المؤسسة في

 العدد نوع المؤسسة
المتوس  
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري 

درجات 
 الحرية

قيمة ت 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 316 0.42 3.96 217 حكومية
 

0.778 
 

0.437 
 0.45 3.92 101 حكوميةغير  

 

وجاااود فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية عناااد عااادم ( إلاااى 15.4تشاااير المعطياااات الاااواردة فاااي الجااادول رقااام )

العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومياة لدى  ا بداع الوظيفيفي مستوى  α≤0.05المستوى 

 .قبلتوبذلك تكون الفرضية قد  المؤسسة،في محافظة الخليل تعزى لمتغير نوع 
 

 ة:الفرضية الفرعية الرابع .4.2.3.4
لادى العااملين  ا باداع الاوظيفيفاي مساتوى  α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

 تعزى لمتغير المسمى الوظيفي. ،ة ورير الحكومية في محافظة الخليلفي المؤسسات الحكومي

 one way analysis ofللتحقق من صحة هذه الفرضية تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي )

variance لاااادى العاااااملين فااااي المؤسسااااات الحكوميااااة ورياااار  ا بااااداع الااااوظيفي( للفااااروق فااااي مسااااتوى

تعااازى لمتغيااار المسااامى الاااوظيفي، كماااا هاااو واضااا  فاااي الجااادول رقااام  ،الحكومياااة فاااي محافظاااة الخليااال

(16.4.) 
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( one way analysis of variance) نتائج اختبار تحليـل التبـاين الأحـادي :(16.4) جدول رقم

لــدى العـاملين فــي المؤسسـات الحكوميـة وغيــر الحكوميـة فــي  الإبـداع الـوظيفيللفـروق فـي مســتوى 

 لمسمى الوظيفيمحافظة الخليل تعزى لمتغير ا
 

 مجموع المربعات درجات الحرية مصدر التباين
متوس  
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

  0.812 2.437 3 بين المجموعات
4.403 

 
 1840. 57.924 314 داخل المجموعات 0.005

 ----- 60.361 317 المجموع
 

إلااى وجاود فااروق ذات دلالااة إحصاائية عنااد المسااتوى ( 16.4تشاير المعطيااات الاواردة فااي الجاادول رقام )

α≤0.05  لااادى العااااملين فاااي المؤسساااات الحكومياااة وريااار الحكومياااة فاااي  ا باااداع الاااوظيفيفاااي مساااتوى

 .رفضتمحافظة الخليل تعزى لمتغير المسمى الوظيفي، وبذلك تكون الفرضية قد 

وق في للفر  قارنات الثنائية البعديةللم( tukey test)و يجاد مصدر هذه الفروق استخدم اختبار توكي 

 مستوى ا بداع الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل

 (.17.4، وذلك كما هو واض  في الجدول رقم )تعزى لمتغير المسمى الوظيفي

 

وق في للفر  البعديةللمقارنات الثنائية  (tukey testاختبار توكي )نتائج  (.17.4جدول رقم )

ليل ة الخمستوى الإبداع الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظ

 تعزى لمتغير المسمى الوظيفي 

 موظف رئيس قسم نائب مدير مدير المسمى الوظيفي
 *0.22138 0.08956 0.03614  مدير

 0.18524 0.05341   نائب مدير

 0.13183    رئيس قسم

     موظف
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( أن الفاااروق فاااي مساااتوى ا باااداع الاااوظيفي لااادى 17.4تشاااير المقارناااات الثنائياااة البعدياااة فاااي الجااادول )

العاملين في المؤسساات الحكومياة وريار الحكومياة تعازى لمتغيار المسامى الاوظيفي كانات باين العااملين 

لااوظيفي عناادهم أعلااى بمتوسااط ماان المااديرين والمااوظفين، لصااال  المااديرين، الااذين كااان مسااتوى ا بااداع ا

(، وذلاااك كماااا هاااو واضااا  مااان المتوساااطات الحساااابية لمساااتوى ا باااداع الاااوظيفي لااادى 4.11حساااابي )

 (.  18.4العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في الجدول رقم )
 

دى لــ الإبــداع الــوظيفيالمتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة لمســتوى  :(18.4جــدول رقــم )
العــاملين فـــي المؤسســـات الحكوميـــة وغيــر الحكوميـــة فـــي محافظـــة الخليــل تعـــزى لمتغيـــر المســـمى 

 الوظيفي
 

 الانحراف المعياري  المتوس  الحسابي العدد المسمى الوظيفي
 0.39 4.11 45 مدير

 0.42 4.07 17 نائب مدير

 0.46 4.02 50 رئيس قسم

 420. 3.89 206 موظف

 
 ة:عية الخامسالفرضية الفر  .5.2.3.4

ا بااااداع بااااين متغياااار العماااار ومسااااتوى  α≤0.05لا توجااااد علاقااااة ذات دلالااااة إحصااااائية عنااااد المسااااتوى 

 لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل. الوظيفي

 
 :الفرضية الفرعية السادسة .6.2.3.4

ومساتوى  العملياة ين متغير سنوات الخبارةب α≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

 لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل. ا بداع الوظيفي
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 standardized) تاام اسااتخدام معاماال الانحاادار المعياااري  ،للتحقااق ماان صااحة الفرضاايتين السااابقتين

regressionلاااادى  ا بااااداع الااااوظيفيومساااتوى  عمليااااةال ( للعلاقاااة بااااين متغيااااري العمااار وساااانوات الخباااارة

واضا  فاي الجادول رقام هو العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل، كما 

(19.4.)  
 

ة بين ( للعلاقstandardized regressionنتائج معامل الانحدار المعياري ) :(19.4) جدول رقم
سسات لدى العاملين في المؤ  الإبداع الوظيفيى ومستو العملية  متغيري العمر وسنوات الخبرة

 الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل
 

 المتغيرات Beta   قيمة الدلالة الإحصائية
 العمر 078.- 0.499
 سنوات الخبرة 142. 0.216

 

( إلاااى عااادم وجاااود علاقاااة ذات دلالاااة إحصاااائية عناااد 19.4تشاااير المعطياااات الاااواردة فاااي الجااادول رقااام )

لادى العااملين  ا باداع الاوظيفيومساتوى  العملياة بين متغيري العمار وسانوات الخبارة α≤0.05مستوى ال

 .قد قبلتا انفي المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل، وبذلك تكون الفرضيت

 

 :الفرضية الرئيسة الثالثة .3.3.4

 الاساتغراق الاوظيفي وا باداع الاوظيفيباين  α≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

 لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل.

 standardized) للتحقااق ماان صااحة هااذه الفرضااية السااابقة تاام اسااتخدام معاماال الانحاادار المعياااري 

regression لين فاااااي المؤسساااااات لااااادى العاااااام الاساااااتغراق الاااااوظيفي وا باااااداع الاااااوظيفي( للعلاقاااااة باااااين

 (.20.4الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل، كما هو واض  في الجدول رقم )
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ن ( للعلاقة بيstandardized regression)نتائج معامل الانحدار المعياري  :(20.4جدول رقم )
ي فــميـة لـدى العــاملين فـي المؤسســات الحكوميـة وغيــر الحكو  الاسـتغراق الــوظيفي والإبـداع الــوظيفي

 محافظة الخليل
 

 المتغيرات العدد Beta   قيمة الدلالة الإحصائية
 الإبداع الوظيفي*الاستغراق الوظيفي 318 0.565 0.000

 

ذات دلالااة إحصااائية عنااد  طرديااة ( إلااى وجااود علاقااة19.4تشااير المعطيااات الااواردة فااي الجاادول رقاام )

لاادى العاااملين فااي المؤسسااات الحكوميااة  ظيفيالاسااتغراق الااوظيفي وا بااداع الااو بااين  α≤0.05المسااتوى 

ا باداع ازداد مساتوى  الاستغراق الاوظيفيورير الحكومية في محافظة الخليل، بحيث كلما ازداد مستوى 

لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليال، والعكاس صاحي ،  الوظيفي

 .وبذلك تكون الفرضية قد رفضت
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          الفصل الخامس

 ملخص النتائج والاستنتاجات والتوصيات

 
 مقدمة 1.5

 ارضياتهوفمع الأخذ بعين الاعتبار أسئلة الد راسة  واستنتاجاتهايعالد الفصل الحالي نتائد الد راسة 

ات توصيبع  ال وأهدافها إضافة لتحليل نتائد الد راسة ومقارنتها بالدراسات السابقة إن وجدت، وبلورة

 لنتائد الدراسة. استناداً 

راسة ومناقشتها 2.5  ملخص نتائج الد 

 ملخص النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة: 1.2.5

 أولًا: ملخص نتائج السؤال الأول المتعلق بمستوى الاستغراق الوظيفي:

ورياااار  لااادى العاااااملين فااااي المؤسساااات الحكوميااااة الاسااااتغراق الااااوظيفيأن مساااتوى  أظهااارت النتااااائد (أ

 ،؛ العنقاري 2013)نصاار، ، وهذه النتيجاة تتفاق ماع دراساة اً الحكومية في محافظة الخليل كان عالي

المؤسساات الحكومياة فاي لادى العااملين  للاساتغراق الاوظيفيالباحثة الدرجاة العالياة  تعزوو ( 2012

ف الاااذي يتصااا سااااتالمؤس داخااالالمطباااق إلاااى نظاااام العمااال  ،وريااار الحكومياااة فاااي محافظاااة الخليااال

ماان خاالال تعماايم النشاارات وشاارح القاارارات  وذلااكوهااو معلااوم لجميااع المااوظفين  .بالثبااات والوضااوح
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ن ملتزماون ويررباون أن يوأن العاامل والخطط المنوي تنفيذها وحتى كيفية تنفيذ هذه الخطط والمهاام،

 ،يذ الوظيفةتحقق منظمتهم النجاح ويبذلون جهداً تقديرياً في عملهم بما يتجاوز الحد الأدنى من تنف

وتعكااس  ،المنظمااة ورسااالتها وررضااهاولأنهاام يشااعرون بااأنهم مرتبطااون عاطفياااً واجتماعياااً مااع رؤيااة 

هذه الدرجة العالياة مان الاساتغراق الاوظيفي زياادة تكلام الموظاف بأشاياء إيجابياة عان المنظماة التاي 

 .يعمل بها

 :كومية وغير الحكوميةفي المؤسسات الح لدى العاملين الاستغراق الوظيفيمؤشرات نتائج  (ب

( لمناقشاة أعلاى خمااس فقارات، وأقال فقارة فاي المتوساط الحساابي والااوزن 2.4باالرجوع إلاى الجادول رقام )

 النسبي كانت النتائد كما يأتي:

تمااء موظفين لاديهم انادماج وانتعكس النتائد على أن ال"أركز في أداء مهام وظيفتي"،  لفقرة الأولىا .1

 بها ويركزون على إنجاز المهام الموكلة إليهم. للمؤسسة التي يعملون  عال  

ية الجهاود الجسامانتادل الفقارة علاى تركياز "أبذل قصارى جهدي لانجاز مهام وظيفتاي"  لفقرة الثانيةا .2

 نصب أعينهم مخافة الله وأن الموظفين يضعون  ،والطاقات المادية للفرد لاستكمال المهام من ناحية

 البعد الديني لديهم من ناحية أخرى.هذا دليل على في أداء وظائفهم، و 

 انغماااس الماوظفين بشااكل كاماال النتيجاة تعكااس"أعطاي الكثياار مان الاهتمااام لاوظيفتي"  لفقارة الثالثااةا .3

وأن الموظفين ينجزون أعمالهم على أكمل وجه من أجل المنافسة ماع زملائهام  ،في ممارسة عملهم

 الاقتصاادي والطماوح نحاو الرقاي فاي المراتابلتحقيق العلاوات والمكاف ت، وهذا يدل على أن البعاد 

 الوظيفية جعل الموظفين يعطون وظيفتهم جل اهتمامهم.

 " تدل الفقرة على حب الموظف لعمل وافتخاره به. أفتخر بوظيفتيالفقرة الرابعة " .4

ه انادماج الموظاف بعملاه باعتباار تعكاس النتاائد "أشعر أن وظيفتي جزءاً مان حيااتي"  لفقرة الخامسةا .5

 ناهيك عن ارتفاع مستوى المعيشة في المجتمع الفلسطيني. ،أساسي في حياته عنصر
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 ،حصالت علاى أقال متوساط حساابي ووزن نسابي "ة"أررب في تغيير وظيفتاي الحاليا ن و العشر  الفقرة .6

عاان  راضااون  سااات الحكوميااة ورياار الحكوميااة ريااروتعاازو الباحثااة ذلااك إلااى أن العاااملين فااي المؤس

متمسااكون بهااا بساابب الظااروف الاقتصااادية الصااعبة التااي يماار بهااا نهم لكاا، و إلااى حااد  مااا وظااائفهم

لاديهم الشعب الفلسطيني وانعادام فارص العمال وارتفااع نسابة البطالاة، وهاذا يادل علاى أن الماوظفين 

 تخوف من ترك وظائفهم وعدم إيجاد بديل لها.

 نتائج السؤال الثالث المتعلق بمستوى الإبداع الوظيفي:ثانياً: ملخص 

لدى العاملين في المؤسساات الحكومياة وريار الحكومياة  ا بداع الوظيفيأن مستوى ت النتائد أظهر  .1

؛ 2010 ،؛ بحر والعجلة2012 ،وبذلك تتفق مع دراسة )الحارثي ،في محافظة الخليل كانت عالية

تشااير إلااى  ،وتعاازو الباحثااة أن النسااب العاليااة للإبااداع الااوظيفي لاادى العاااملين .(2008 ،السااويطي

رعاياة ا باداع وتنميتاه فاي المنظماة وتوجيهاه نحاو تهدف إلاى  ي سياسات إبداعية في المؤسساتبنت

علاااى السااالوك  لاااديهاكماااا أن العدياااد مااان المنظماااات عملااات علاااى تااادريب العااااملين  ،تحقياااق أهااادافها

  .ا بداعي

 نتائج مؤشرات الإبداع الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية: .2

( لمناقشاة أعلاى خمااس فقارات، وأقال فقارة فاي المتوساط الحساابي والااوزن 4.4لرجوع إلاى الجادول رقام )باا

 النسبي كانت النتائد كما يأتي:

رة تادل هاذه الفقارة علاى ضارو  "،أساعى إلاى تطاوير مهااراتي وقادراتي المهنياة باساتمرار" الأولى الفقرة (1

 والتعااود المشااكلات لاكتشاااف ا بداعيااة اراتالمهاا تنميااة علااىممااا يساااعد  .تنميااة المهااارات والقاادرات

    .مألوف ريرو  مباشر رير هو مما مشكلة اي أبعاد وتقصي والشامل، والمطلق الناقد التفكير على

املين تعكااس النتااائد اسااتغلال العاا ،الفقاارة الثانيااة "أبااذل الجهااد الكااافي  نجاااز المهااام المطلوبااة منااي" (2

 .يدلقدراتهم ومهاراتهم في العمل بشكل ج
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ص تااادل الفقااارة علاااى إخااالا ،الثالثاااة "أتمياااز بالتفااااني والجدياااة والقااادرة علاااى تحمااال المساااؤولية" الفقااارة (3

 الموظف لعمله وقدرته على تحمل المسؤولية.

تجابة اسا على وتدل نتيجة الفقرة الرابعة "لا أتردد في تغيير موقفي عندما أقتنع بعدم صحته".رة الفق (4

  المؤسسة التي يعمل بها.الموظف للتغيير إذا كان لصال  

فاااءة تاادل الفقاارة علااى ك ،الفقاارة الخامسااة "أتمتااع بالمهااارات المهنيااة المطلوبااة  نجاااز العماال بكفاااءة" (5

 الموظف وتمتعه بالمهارات الوظيفية اللازمة  نجاز الأعمال المطلوبة.

سااط الفقاارة العشاارون "أشااارك فااي وضااع الخطااط المسااتقبلية فااي مؤسسااتي"، حصاالت علااى أقاال متو  (6

ب وتعزو الباحثة ذلك إلى أن العاملين يمثلون الغالبية العظمى من أبناء الشع ،حسابي ووزن نسبي

الفلسااطيني الااذين لااايس لااديهم الثقافااة التاااي تاادعم التخطاايط بشاااكل يااومي أو أساابوعي أو مساااتقبلي؛ 

سااحة بسبب عدم قدرتهم على السيطرة الكاملة علاى أنشاطة العمال أو التساارع فاي الأحاداث علاى ال

حاو حيااة بطيئة التغييار نعلت الحياة الروتينية بتقلباتها التي ج ،والاقتصادية والاجتماعية ،السياسية

  ووضع معيشي أفضل مما هو عليه.

 ملخص النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة: 2.2.5

راسة للاستغراق الوظيفي:  أولًا: ملخص النتائج المتعلقة بفرضيات الد 

فاااي مساااتوى  α≤0.05وجاااود فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية عناااد المساااتوى  عااادم إلاااى نتاااائدتشاااير ال .1

لاادى العاااملين فااي المؤسسااات الحكوميااة ورياار الحكوميااة فااي محافظااة الخلياال  الاسااتغراق الااوظيفي

 ,Cherubinوبذلك تكون الفرضية قد قبلت، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة ) تعزى لمتغير الجنس،

الحكوميااة نتيجااة إلااى أن العاااملين فااي المؤسسااات الحكوميااة ورياار تلااك ال وتعاازو الباحثااة .(2011

فيقاادمون كال مااا  يشاغلونها،اخااتلاف جنساهم لااديهم ارتبااط واناادماج وانتمااء قااوي للوظيفاة التااي  علاى
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فيقاوم بعملاه علاى  التمياز،لاى ى إالموظاف يساعإضافة إلاى إن   لديهم لصال  المؤسسة التي يعملون 

 على ترقيات أو مكاف ت من المؤسسة التي يعمل بها.أكمل وجه؛ للحصول فيما بعد 

فاااي مساااتوى  α≤0.05وجاااود فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية عناااد المساااتوى  عااادم إلاااى نتاااائدتشاااير ال .2

 .لاادى العاااملين فااي المؤسسااات الحكوميااة ورياار الحكوميااة فااي محافظااة الخلياال الاسااتغراق الااوظيفي

وهااذه النتيجااة اختلفاات مااع دراسااة  ،قبلاات ، وبااذلك تكااون الفرضااية قاادالمؤهاال العلماايتعاازى لمتغياار 

(Cherubin, 2011). العااااملين فاااي المؤسساااات الحكومياااة وريااار  أن إلاااى وتعااازو الباحثاااة ذلاااك

وعلااى اخااتلاف مااؤهلاتهم العلميااة يخضااعون لاانفس نظااام وظااروف  ،الحكوميااة فااي محافظااة الخلياال

 ونفس الأعباء الوظيفة. ،ط العملوضغو 

فاااي مساااتوى  α≤0.05وق ذات دلالاااة إحصاااائية عناااد المساااتوى إلاااى عااادم وجاااود فااار  نتاااائدتشاااير ال .3

 ،لاادى العاااملين فااي المؤسسااات الحكوميااة ورياار الحكوميااة فااي محافظااة الخلياال الااوظيفي الاسااتغراق

ولم تجد الباحثة أي من الدراسات تؤيد  .وبذلك تكون الفرضية قد قبلت ،نوع المؤسسةتعزى لمتغير 

الحكوميااة  أن العاااملين فااي المؤسساااتوتاارى  ،-الباحثااة فااي حاادود اطاالاع -النتيجااةأو تاارف  هااذه 

ائهم لمؤسسااتهم فاهن انتما ،محافظة الخليل وعلى الررم مان اخاتلاف مؤسسااتهم الحكومية فيورير 

  .خلاصهم في العمل كان متقارباا  وعواطفهم نحوها و 

ى فاااي مساااتو  α≤0.05إلاااى عااادم وجاااود فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية عناااد المساااتوى لنتاااائد تشاااير ا .4

 ،لاادى العاااملين فااي المؤسسااات الحكوميااة ورياار الحكوميااة فااي محافظااة الخلياال الااوظيفي الاسااتغراق

ولام تجاد الباحثاة أي مان الدراساات  .وبذلك تكون الفرضية قد قبلت ،المسمى الوظيفيتعزى لمتغير 

تاااارى أن العاااااملين فااااي المؤسسااااات و  -فااااي حاااادود اطاااالاع الباحثااااة -تؤيااااد أو تاااارف  هااااذه النتيجااااة

لديهم استغراق وظيفي نحو عملهم  ،بصرف النظر عن مواقعهم ومراكزهممية ورير الحكومية الحكو 
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فهااام موضاااع للمسااااءلة عااان واجبااااتهم ومساااؤولياتهم  ،بحكااام الوظيفاااة التاااي هاااي مصااادر العاااي  لهااام

 فهم مطالبون بتحقيقها كونهم ينتمون لهذا الوطن. ،الوظيفية

باااين متغياااري  α≤0.05إحصاااائية عناااد المساااتوى  إلاااى عااادم وجاااود علاقاااة ذات دلالاااة لنتاااائدتشاااير ا .5

لااادى العااااملين فاااي المؤسساااات  الاساااتغراق الاااوظيفيمساااتوى باااين و  العملياااة، العمااار وسااانوات الخبااارة

هذه النتيجاة  فقتتو . قد قبلتا انالحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل، وبذلك تكون الفرضيت

ات دلالة إحصائية في مساتوى الاساتغراق ( في عدم وجود فروق ذCherubin, 2011مع دراسة )

 ,Cherubin؛ 2014 ،وتختلااف هااذه النتيجااة مااع دراسااة )ماضااي ،الااوظيفي تبعاااً لمتغياار العماار

( فااي عاادم وجااود فااروق ذات دلالااة إحصااائية فااي مسااتوى الاسااتغراق الااوظيفي تبعاااً لمتغياار 2011

فنجاد  ،خبارات فاي الوظيفاة الواحادةتناوع الأعماار وال إلاى النتيجاة تلاك الباحثاة وتعزو ،سنوات الخبرة

فيقااوم بواجبااه علااى أكماال وجااه   ،موظااف جديااد لديااه اناادماج وانتماااء لعملااه أكثاار ماان موظااف قااديم

على العكس من الموظف القديم يكون عنده خبرات كثيرة بالعمل ولكنه لا يقدم كال  ،ويعطي الكثير

 ما عنده ويكون عنده ملل من العمل.

 

راسة للإبداع الوظيفي:ثانياً: مخلص النتائج ا  لمتعلقة بفرضيات الد 

ا بداع  في مستوى  α≤0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  عدم إلى نتائدتشير ال .1

تعازى لمتغيار  ،لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل الوظيفي

أن العااااملين فاااي المؤسساااات باحثاااة ذلاااك إلاااى وتعااازو ال .قبلاااتالجااانس، وباااذلك تكاااون الفرضاااية قاااد 

ن مالديهم توظيف أمثال للقادرات العقلياة والفكرياة التاي تتمياز باأكبر قادر  ،الحكومية ورير الحكومية

 يناتد عناه أفكاار وأفعاال ماوينظرون إلى الأمور بشكل جديد ومختلف  ،الطلاقة والمرونة والأصالة

 تتسم بالتميز والجدية.   
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 بداعا في مستوى  α≤0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  عدم ىإل النتائدتشير  .2

تعازى لمتغيار  ،لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل الوظيفي

 Tierney, et al) مع دراسةتختلف  وهذه النتيجة .وبذلك تكون الفرضية قد قبلت ،المؤهل العلمي

والعاملات في المؤسسات الحكومياة وريار الحكومياة إلى أن العاملين  ذلكالباحثة وتعزو  ،(1999

ن فس الأعمال فاي نفاس المؤسساة، حياث إبالررم من اختلاف مؤهلاتهم العلمية إلا أنهم يقومون بن

مجااااال ا بااااداع لاااايس محصااااوراً علااااى درجااااة علميااااة دون ريرهااااا، باااال يعتمااااد علااااى قاااادرة الموظااااف 

 .وطموحاته

بداع ا في مستوى  α≤0.05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  د إلىلنتائتشير ا .3

تعازى لمتغيار  ،لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل الوظيفي

 ،فالاق وبان نافلاةوتختلاف هاذه النتيجاة ماع دراساة ) .، وباذلك تكاون الفرضاية قاد قبلاتنوع المؤسساة

العاملين في المؤسساات الحكومياة وريار الحكومياة  أن زو الباحثة نتيجة الفرضية إلىوتع ،(2011

ن الموظااف وبغاا  النظاار عاان نااوع المؤسسااة، حيااث إيقومااون بأعمااال تحتاااج إلااى التفااوق وا بااداع 

فاي مؤسساة حكومياة أو ريار حكومياة،  لا يمنعاه أحاد مان ذلاك ساواءالذي يرياد أن يبادع فاي عملاه 

 ع على قدرة الموظف على العطاء والتميز، ورربته في التطور والرقي في وظيفته.إنما يعتمد ا بدا 

 بااداعا فااي مسااتوى  α≤0.05إلااى وجااود فااروق ذات دلالااة إحصااائية عنااد المسااتوى  النتااائدتشااير  .4

تعازى لمتغيار  ،لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل الوظيفي

تتفااااق مااااع دراسااااة )عباينااااة  وهااااذه النتيجااااة .رفضااااتوبااااذلك تكااااون الفرضااااية قااااد ، المساااامى الااااوظيفي

العااااملين فاااي  أن نتيجاااة إلاااىال تلاااك ، وتعااازو الباحثاااة(2011؛ فااالاق وبااان ناقلاااة، 2013 ،والشاااقران

المؤسسات الحكومية ورير الحكومية الذين يشغلون المساميات الوظيفياة العلياا يكاون عنادهم حاوافز 
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فااي عملهاام لأنهاام يكونااوا مرتاااحي البااال ماان حيااث وضااعهم الاقتصااادي، ومكافاا ت تجعلهاام يباادعون 

  الأمر الذي يجعلهم أكثر إبداعاً من الذين يشغلون الوظائف العادية.

باااين متغياااري  α≤0.05إلاااى عااادم وجاااود علاقاااة ذات دلالاااة إحصاااائية عناااد المساااتوى  ر النتاااائدتشاااي .5

العااملين فاي المؤسساات الحكومياة وريار لدى  ا بداع الوظيفيمستوى بين و  ،العمر وسنوات الخبرة

دراساة كال ماع  هاذه النتيجاة تتفاقو  الحكومية في محافظة الخليل، وبذلك تكون الفرضايتان قاد قبلتاا،

 وتعازو الباحثاة ،(2010 ،وتختلف ماع دراساة )أباو زياد ،(Sanjar & Levin, 2012من دراسة )

القاادامى أصااحاب  جاادد أو الموظفااون ظفااون الالمو  لهاالتااي يشااغطبيعااة الوظااائف  ىإلاا هااذه النتيجااة

 مرتبطاً بعمار أو سانوات خبارة دائماً  ، حيث إن مستوى ا بداع لدى الموظفين لا يكون كبيرةالخبرة ال

نما يعتمد على قدرة ا ،إلى حد  ما يتلقاون ن جميع الموظفين لموظف على العطاء وا بداع، حيث إوا 

 .النمو المهني خبراتهم وفينفس المعاملة من المؤسسة لكي تساعدهم في تطوير 

الاساتغراق باين  α≤0.05إلى وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصاائية عناد المساتوى  النتائدتشير  .6

الحكوميااة فااي محافظااة  لاادى العاااملين فااي المؤسسااات الحكوميااة ورياار وا بااداع الااوظيفي الااوظيفي

لاادى العاااملين فااي  ع الااوظيفيا باادا ازداد مسااتوى  الاسااتغراق الااوظيفيازداد مسااتوى  الخلياال، فكلمااا

المؤسسات الحكومية ورير الحكومية في محافظة الخليل، والعكاس صاحي ، وباذلك تكاون الفرضاية 

؛ فالاق 2010؛ أباو زياد 2010 ،؛ راضاي2007 ،)ملاك دراساة وهذه النتيجاة تتفاق ماع .قد رفضت

؛ 2015 ،الشااااانطي؛ 2013 ،؛ عاااااو 2013 ،؛ العبيااااادي2011 ،؛ المشاااااوط2011 ،وبااااان نافلاااااة

 ،؛ العابااااااااااااااااادي2013 ،؛ محماااااااااااااااااود2013 ،؛ الحساااااااااااااااااني2013 ،؛ نصاااااااااااااااااار2014 ،ماضاااااااااااااااااي

؛  Cherubin, 2011 Raymond & M, 2012؛2012؛ 2014 ؛Dobni, 2011،محجاوبي

Mohsan et al; 2011 De Lacy, 2009, Uygur & Kilic, 2009; )  التاي أكادت علاى
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 ،تقل أو تاابع ماع متغيارات أخارى وجود علاقة ارتباطية موجبة باين الاساتغراق الاوظيفي كمتغيار مسا

 وكذلك بالنسبة للإبداع الوظيفي. 

ن فاي العامليوتعزو الباحثة أن العلاقة الموجبة بين الاستغراق الوظيفي وا بداع الوظيفي هي نتيجة أن 

لاديهم طماوح بالتقادم والرقاي والحصاول علاى و عملهام، حاب لالمؤسسات الحكومية ورير الحكومية لاديهم 

ذا فاهن مساتوى إباداعهم يكاون عاليااً ليظهاروا أفضال ماا عنادهم مان قادرات ومهاارات بطريقاة المكاف ت، لا

ء لفااارد فيهاااا الأشاااياا باااداع قااادرة عقلياااة متقدماااة يعاااالد ا إلاااى أن   (2001 ،وأشاااار)قطامي ،فريااادة وجديااادة

وج أو بوضااع مجموعااة حلاول سااابقة والخاار  ،والمواقاف والخباارات والمشااكلات بطريقاة فرديااة ورياار مألوفاة

ا بااداع ماازيد ماان القاادرات والاسااتعدادات  إلااى أن  ( 2002 ،ويشااير كااذلك )جااروان ،بحاال جديااد للمشااكلة

 التي إذا ما وجدت بيئة إدارية مناسبة يمكان أن ترقاى بالعملياات العقلياة لتاؤدي ،والخصائص الشخصية

ة أو المجتماااع أو سااواء بالنسااابة لخباارات الفاارد السااابقة أو خباارات المؤسساا ،إلااى نتاجااات أصاالية ومفياادة

 العالم، إذا كانت النتاجات من مستوى الاختراقات ا بداعية في أحد ميادين الحياة ا نسانية.

 
 استنتاجات الدراسة 3.5

راسة إلاى مجموعاة مان الاساتنإلى بالاستناد   تاجاتنتائد الد راسة ومناقشتها وتحليل بياناتها، خلصت الد 

 :الآتية

 من الاستغراق الوظيفي والابداع الوظيفي لديها. ن بدرجة عاليةالعاملي عكست النتائد تمتع .1

 إلاى حاد  ماا للاساتغراق الاوظيفي والاباداع الاوظيفي علاى مادى رضاا العااملينالنتائد العالياة  عكست .2

 بوظائفهم وارتباطهم بها.

 .بأن الاستغراق الوظيفي له تأثير إيجابي على ا بداع الوظيفي لدى العاملين النتائد عكست .3
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 فاااي العااااملين لااادى وا باااداع الاااوظيفي الاساااتغراق الاااوظيفي عكسااات النتاااائد عااادم وجاااود فاااروق باااين .4

ونااوع  ،والمؤهاال العلمااي ،الخلياال تعاازى للجاانس محافظااة فااي الحكوميااة ورياار الحكوميااة المؤسسااات

 المؤسسة.

 ورياار الحكوميااة المؤسسااات فااي العاااملين لاادى ا بااداع الااوظيفي بااين فااروق  وجااود النتااائد عكساات .5

وعاادم وجااود فااروق بااين الاسااتغراق  ،تعاازى لمتغياار المساامى الااوظيفي الخلياال محافظااة فااي لحكوميااةا

 الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية ورير الحكومية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.

 العمار متغياري  باين α≤0.05 المساتوى  عناد إحصاائية دلالة ذات علاقة وجود النتائد عدم عكست .6

ة الاستغراق الوظيفي وا بداع الوظيفي لدى العااملين فاي المؤسساات الحكوميا وبين لخبرة،ا وسنوات

 ورير الحكومية في محافظة الخليل.

الاسااتغراق  بااين α≤0.05 المسااتوى  عنااد إحصااائية دلالااة ذات طرديااة علاقااة وجااود النتااائد عكساات .7

 محافظااة فااي الحكوميااة رورياا الحكوميااة المؤسسااات فااي العاااملين لاادى وا بااداع الااوظيفي الااوظيفي

 فاااي العااااملين لااادى ازداد ا باااداع الاااوظيفي الاساااتغراق الاااوظيفي مساااتوى  ازداد كلماااا بحياااث الخليااال،

 صحي . والعكس الخليل محافظة في الحكومية ورير الحكومية المؤسسات
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 توصيات الدراسة 4.5

 ا يأتي:استناداً إلى النتائد التي توصلت إليها الد راسة توصي الباحثة بم

 :بالاستغراق الوظيفيأ( التوصيات المتعلقة 

بأهمياة الادور الاذي  همؤدي إلاى شاعور تا تايال مماؤهلاتهصلاحيات كافياة تاتلاءم ماع  الموظفينمن   .1

 .به داخل المؤسسة ون يقوم

علمياة أساس علاى  اً يكاون مبنيا وطموحااتهم وضع نظام للمكاف ت والحوافز يلباي تطلعاات الماوظفين .2

 .لجميعل ةواضحة ومعلن

أفكاااارهم ووجهاااات تغذياااة  يتاااي  لهاااملااادى الماااوظفين بشاااكل  الاساااتغراق الاااوظيفي العمااال علاااى تعزياااز .3

 ويشعرون بأنهم يؤدون المساهمة. نظرهم بشكل متنام  

باحثة لفلسطينية بأحدث الكتب والدوريات المتعلقة بالاستغراق الوظيفي لما لاحظته الاالمكتبات رفد  .4

 بية المتعلقة بالاستغراق الوظيفي.من قلة الكتب والمراجع العر 

 

 :بالإبداع الوظيفيب( التوصيات المتعلقة 

مشاااركة العاااملين بشااكل أكباار وأوسااع فااي اتخاااذ القاارارات بمااا يتااي  لهاام التعبياار عاان آرائهاام وخلااق  .1

 توازن بين متطلبات العمل ومتطلبات العاملين الشخصية.

 علاى الأفاراد يسااعد أن المادير وعلاى وتساانده، داعا با وتادعم بالتغيير ملتزمة قيادة يتطلب ا بداع .2

  .الدائم ا بداع إلى تؤدي التي الذكية المخاطرة ثقافة وتطوير الفشل، من خوفهم على التغلب

عاليااة ماان ا بااداع ولاايس  لديااه درجااةتكااون أن ضاارورة أن يكااون الماادير قاادوة للعاااملين فااي العماال و  .3

 ن.وهذا ليس مطلوباً فقط من العاملي ،العكس
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 ج( توصيات بشكل عام:

حااث الباااحثين علااى رفااد المكتبااة العربيااة بالدراسااات والبحااوث والمؤلفااات حااول موضااوع الاسااتغراق  .1

 ا بداع الوظيفي للمساهمة في إرناء المعرفة في عموم المفاهيم ا دارية المعاصرة.و 

ين فاي الاوظيفي لادى العاامل دراسة مقارنة بين العوامل المادية والنفساية الماؤثرة فاي الاساتغراقإجراء  .2

 المؤسسات الحكومية ورير الحكومية.

الاساااتغراق مفهاااوم لتحقياااق مزياااد مااان الفهااام حاااول عمااال لتشاااجيع العااااملين علاااى  عقاااد نااادوات وور  .3

 بداع الوظيفي.ا و 

 في.خلق بيئة العمل القادرة والداعمة والملهمة للتجارب التي تؤثر على الاستغراق وا بداع الوظي .4

داع الاساتغراق وا با موضاوع حول الفهم من الحالة لمزيد ودراسة النوعية، الأبحاث من زيدالم إجراء .5

 .وأوسع أشمل وعينات جديدة متغيرات في المؤسسات الفلسطينية بهدخال الوظيفي
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 المصادر والمراجع

 ريبالمؤسسااة العامااة للتااد ،لتــدريبمجلــة التقنيــة وا(. ا دارة الحديثااة. 2007رمضااان الااديب ) ،إبااراهيم

 .31-26 ،(2)103 ،السعودية ،التقني والمهني

. عمااان: دور المنظمــات غيــر الحكوميــة فــي تطــوير المجتمــع الأهلــي(. 2000سااعد الاادين ) ،إبااراهيم

 مطابع الدستور.         

 المصرية. . القاهرة: مكتبة الانجلوالإبداع قضاياه وتطبيقاته(. 2002إبراهيم، عبد الستار )

 قطـاعالقدرات الإبداعيـة وعلاقتهـا بـالأداء الـوظيفي لمـديري ال(. 2010يوسف والعجلة، توفيق ) ،بحر

 لامية.رزة: الجامعة ا س .العام: دراسة تطبيقية على المديرين العاملين بوزارات قطاع غزة

 -مراحلـــه –تدريبـــه  -قياســـه  -نظرياتـــه  -معـــاييره  -لإبـــداع مفهومـــها .(2002جاااروان، فتحاااي )

 عمان: دار الفكر للطباعة والنشر. .العملية الإبداعية

 ،. عماان: دار صافاء للنشار والتوزياعإدارة السـلوك التنظيمـي عصـر التغييـر(. 2011إحسان ) ،جلاب

 الطبعة الأولى.

 ،لتوزياع. عماان: دار كناوز للمعرفاة والنشار واوالابتكارإدارة الإبداع (. 2006زياد ) ،سليم وعبوي  ،جلدة

 الطبعة الأولى.

 المؤسسات العاملة في الأراضي الفلسطينية. رام الله. .(2015)الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني 

 سالمـدار واقع تطبيق عناصر الإبداع الإداري وأبرز معوقاتـه لـدى مـديري (. 2012الحارثي، مشاعل )

 جامعة أم القرى. :المكرمة . رسالة ماجستير رير منشورة، مكةالثانوية في محافظة جدة

  . عماااان: دار زهاااران للنشااار     ســـلوك الأفـــراد والمنظمـــات -الســـلوك التنظيمـــي(. 1997حاااريم، حساااين )

 والتوزيع.
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الطبعاااة  ،. عماااان: دار الحاماااد للنشااار والتوزياااعإدارة المنظمـــات منظـــور كلـــي(. 2003حساااين ) ،حاااريم

 الأولى.

 . عماان:الأعمـالوالجماعات في منظمـات  دالأفراسلوك  -السلوك التنظيمي (. 2004حريم، حسين )

 دار ومكتبة الحامد.

 (. رأس الماال النفساي وأثاره فاي الاساتغراق الاوظيفي: دراساة تحليلياة لآراء عيناة2013الحسني، كماال )

ــــوم الإداريــــةماااان مدرسااااي كليتااااي ا دارة والاقتصاااااد والتربيااااة الرياضااااية،  ــــى للعل  مجلــــة المثن

 .24 -1 ،(6)3 ،والاقتصادي

 ،والتوزياع . عماان: الأكااديميون للنشارمفاهيم إدارية معاصرة(. 2010أحمد ) ،عدنان والشايب ،حمور

 الطبعة الأولى.

 بنـوكالمعرفة ودورها في تحقيق الإبـداع الإداري لـدى مـديري فـروع ال إدارة (.2006دروي ، مروان )

 ا دارياااة، عماااان:الثااااني لكلياااة الاقتصااااد والعلاااوم  . بحاااث مقااادم للماااؤتمرالعاملـــة فـــي فلســـطين

 جامعة العلوم التطبيقية الخاصة.

 الطبعاااة ،. عماااان: مطبعاااة الصااافدينظريـــات منظمـــات الأعمـــال المعاصـــرة. )1992الااادهان، أميماااه )

 الأولى.

 الطبعة الأولى. ،للنشر . عمان: دار المسيرةالسلوك التنظيمي(. 2011زاهد ) ،ديري 

 هبااااداع العاااااملين: دراسااااة ميدانيااااة علااااى عينااااة ماااان(. التمكااااين ا داري وعلاقتااااه ب2010راضااااي، جااااواد )

 -62(، 1)12، مجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصاديةموظفي كلية ا دارة والاقتصاادي. 

84 . 

 الجااامعي ا سااكندرية: المكتااب .للابتكــار والاجتماعيــة النفســية الأســس(. 2002حسااين ) رشاوان،

 الحديث.
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ة         يميـــة علـــى الإبـــداع الـــوظيفي للعـــاملين فـــي البنـــوك التجاريـــأثـــر القـــوة التنظ(. 2010زياااد، خالاااد )

 : جامعة الشرق الأوسط.عمان. رسالة ماجستير، الأردنية

 ، عمان: دار وائل للطباعة والنشر.مقدمة في الإبداع(. 2002السرور، ناديا )

ــــاد (. 2002محمااااد ) ،طااااارق والعاااادلوني ،السااااويدان ــــداع مب  ع الخليجااااي. الكوياااات: شااااركة ا باااادا الإب

 الطبعة الثانية. ،للاستثمارات والتدريب

 ، الريا : قرطبة للنشر والتوزيع.مباد  الإبداع(. 2004السويدان، طارق والعدلوني، محمد )

. يــةواقـع الإبـداع الإداري لـدى إدارات المصــارف العاملـة فـي الضـفة الغرب(. 2008الساويطي، شالبي )

 : جامعة القدس المفتوحة.رام الله

           .الإبـداع -التفـوق العقلـي  -أطفال عند القمـة: الموهبـة  (.2002بيني، زكريا وصادق، يسريه )الشر 

 دار الفكر العربي.القاهرة: 

المساايرة : دار عمااان. نظريــة المنظمــة طــرح(. 2005كاااظم ) ،، حمااود وخفياارومحماادالشااماع، خلياال 

 .النشر

الة . رساااذ الجمركيــة وعلاقتـــه بالإبــداع الإداري المنـــاخ التنظيمــي فــي المنافـــ(. 2001الشاامري، فهااد )

 ، الريا : أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية.رير منشورة ماجستير

 التجارية. . الريا : شركة نجدالمدخل الإبداعي لإدارة الأزمات والكوارث(. 2002الشمري، فهد )

 لعلاقااة بااين الهيكاال التنظيمااي(. دور الاسااتغراق الااوظيفي كمتغياار وساايط فااي ا2015الشاانطي، محمااد )

 . 180 -147، (2)17 ،رزة ،جامعة فلسطين ،مجلة جامعة الأزهروالأداء الوظيفي. 

 (. إدارة ا بداع والابتكار. دمشق: دار رضا للنشر.2000) الصرن، رعد

 . عمان: دار المسيرة للنشر والتوزيع.تنمية قدرات التفكير الإبداعي(. 2007الطيطي، محمد )
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الااوظيفي  (. الرشاااقة التنظيميااة: ماادخل اسااتراتيجي فااي عمليااة تعزيااز الاسااتغراق2012ي، علااي )العابااد

للعاااملين: دراسااة تجريبيااة لعينااة ماان شااركات القطاااع الصااناعي فااي وزارة الصااناعة والمعاااادن. 

 .174 -147 ،(24)8 ،الغري للعلوم الاقتصادية والإداريةمجلة 

 ،عربياة. القاهرة: مكتباة الادار الشكلات بين الوعي والأسلوبالحل الإبداعي للم(. 2003أيمن ) ،عامر

 الطبعة الأولى. 

 (. إساااتراتيجيات تعزياااز الاساااتغراق الاااوظيفي ودورهاااا فاااي تحقياااق2012العباااادي، هاشااام والجااااف، ولاء )

 دراساة اساتطلاعية لعينااة مان العااملين فاي القطااع المصاارفي الأعماال:الأداء العاالي لمنظماات 

 .106 -72، (9)15 ،مجلة دراسات إداريةيل. العراقي في أرب

 (. درجااااة ممارسااااة ا بااااداع ا داري لاااادى القااااادة التربااااويين فااااي2013عباينااااة، رامااااي والشااااقران، رامااااي )

    (،     2)14، مجلـــــة العلـــــوم التربيـــــة والنفســـــيةماااااديريات التربياااااة والتعلااااايم فاااااي محافظاااااة إرباااااد. 

459- 486. 

 سـةاد العدالـة التنظيميـة علـى مسـتوى الاسـتغراق الـوظيفي: دراأثـر أبعـ(. 2012عبد الغني، شايماء )

 . رساااالة ماجساااتير ريااار منشاااورة،تطبيقيـــة علـــى العـــاملين بقطـــاع البنـــوك بمحافظـــة الدقهليـــة

 : جامعة المنصورة.المنصورة

سـتراتيجيةأثر التوجه الإبـداعي (. 2013العبيدي، جواهر )  ركةشـالتـدريب علـى أداء العـاملين فـي  وام

 . رسالة ماجستير منشورة، جامعة الشرق الأوسط.ويتنف  الك

 (. تحلياال علاقااة الخصااائص الفرديااة والرضااا الااوظيفي مااع الاسااتغراق الااوظيفي1995عريشااة، محمااد )

 ،صــادالمجلــة العلميــة لكليــة الإدارة والاقتوأثااره علااى جهااد الأفااراد فااي العماال: دراسااة تطبيقيااة. 

1(6)، 53-91. 
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مكتبااة ، عمااان. فــي المنظمــات المعاصــرة الســلوك الإداري التنظيمــي(. 1994عساااف، عبااد المعطااي )

 الطبعة الأولى. ،المحتسب

 الطبعاة ،. عماان: دار وائال للنشارالسلوك التنظيمي في منظمـات الأعمـال(. 2005العميان، محماود )

 الثالثة.

 في لـــدىإدارة المواهــب كمـــدخل لتنميــة ســلوكيات الاســـتغراق الــوظي(. 2012العنقااري، عبااد العزيااز )

 مياااة. الماااؤتمر الثااااني لمعاهاااد ا دارة العاماااة والتنالعـــاملين بالمنظمـــات الحكوميـــة الســـعودية

 ا دارية في دول مجلس التعاون لدول الخليد العربية.

ـــداع الإداري وأســـاليب تطـــويره(. 2005العاااواد، عباااد الله ) ـــع الإب  ،. رساااالة ماجساااتير ريااار منشاااورةواق

 للعلوم الأمنية.الريا : جامعة نايف العربية 

 (. أثار تطبياق عناصار ا باداع ا داري فاي التطاوير التنظيماي: دراساة ميدانياة2013عو ، عااطف )

ـــومعلاااى العااااملين فاااي مؤسساااات الاتصاااالات الخلوياااة فاااي لبناااان.  ـــة جامعـــة دمشـــق للعل  مجل

 .244 -197، (3)29، الاقتصادية والقانونية

 والخاصـة الحكوميـة المؤسسـات والأنشـطة فـي لبـرامجل الإبداعيـة الإدارة نـدوة(. 2008عياد، سايد )

 .القاهرة ،ا دارية للتنمية العربية . المنظمةالإبداعية الإدارة تواجه التي التحديات

 ،صاارية. ا سااكندرية: دار الجامعااات المالســلوك الإنســاني والإدارة الحديثــة(. 1986إبااراهيم ) ،الغمااري 

 الطبعة الأولى.

لعرباي والاجتماعية والثقافية في العالم ا والاقتصادية(. المقومات السياسية 1986فضل الله ) ،فضل الله

 .110-80 ،(3)80 ،المجلة العربية للعلوم الإداريةوأثرها في توجهات ا بداع ا داري. 

(. أثاااار التمكااااين ا داري فااااي إبااااداع المااااوظفين: دراسااااة حالااااة 2011قاااادور ) ،محمااااد وباااان نافلااااة ،فاااالاق

 .21-1 ،(1)12 ،مجلة البصائر(. (Orangeت الأردنية لمجموعة الاتصالا
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 ةأثــر الــنم  القيــادي علــى الإبــداع الإداري للشــركات الصــناعية المســاهم(. 1995محمااود ) ،الفيااا 

 :عماااان ،. رساااالة ماجسااتير ريااار منشاااورةالعامـــة الأردنيـــة: اســـتخدام نظريـــة الشـــبكة الإداريـــة

 الجامعة الأردنية.

 لمنظمات بات تحقيق الفاعلية التنظيمية في إطار إدارة ا بداع التنظيمي(. متطل2011قاسم، صبيحة )

 .147 -116 ،(21)7 ،، جامعة تكريتمجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصاديةالأعمال. 

 عمان: دار الفكر للطباعة.. تعليم التفكير للمرحلة الأساسية(. 2001نايفة ) ،قطامي

         -1995في صنع القـرار فـي المؤسسـات الحكوميـة الفلسـطينية )دور المرأة (. 2012رولا ) ،القطب

 رزة: الجامعة ا سلامية. ،رسالة ماجستير رير منشورة(. 2010)

 .الكويت: مكتبة الفلاح للنشر والتوزيع الأسس النفسية للابتكار.(. 1990الكناني، ممدوح )

 تبغراق الوظيفي لدى العاملين في مكأثر الدعم التنظيمي على تنمية الاست(. 2014ماضي، أحماد )

 . رسالة ماجستير رير منشورة، رزة: الجامعة ا سلامية.غزة الإقليمي التابع للأونروا

 أثـــر الإبـــداع التنظيمـــي علـــى أداء العـــاملين فـــي المؤسســـات الصـــغيرة(. 2014محجاااوبي، أساااامة )

 ة ماجسااتير منشااورة،. رسااالوالمتوســطة: حالــة شــركة وحــدة تحويــل البلاســتيك للجنــوب بورقلــة

 الجزائر: جامعة قاصدي مرباح وورقلة.

 دور بعـــض عوامـــل الهندســـة البشـــرية فـــي الاســـتغراق الـــوظيفي: دراســـة(. 2013محماااود، شااايلان )

 ة،. رساالة ماجساتير منشاور استطلاعية لآراء عينة من العامين في شركة يسياسيل للاتصالات

 جامعة السليمانية. الموصل:

عد سـ أثر بيئة العمـل علـى الإبـداع الإداري: دراسـة تطبيقيـة علـى أكاديميـة(. 2011) محمد المشوط،

ــت ــة الكوي ــي دول ــة ف ــوم الأمني ــد الله للعل  جامعااة . رسااالة ماجسااتير رياار منشااورة، الكوياات:العب

 الشرق الأوسط.
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ــة الاســتغراق الــوظيفي: دراســة(. 2004عبااد الحميااد )، المغربااي ــي تنمي ــاة العمــل وأثرهــا ف  جــودة حي

 .51-1 ،(1)2 ،مصر ،مجلة الدراسات والبحوث التجارية. نيةميدا

ت المؤسسـاأثر الأنما) القيادية علـى الإبـداع الـوظيفي: دراسـة ميدانيـة علـى (. 2007طاارق ) ،ملك

 عمان: جامعة البلقاء التطبيقية. ،. رسالة ماجستير رير منشورةفي دولة الكويت الحكومية

علاااااى         تطبيقياااااة دراسااااة الاااااوظيفي: الاساااااتغراق علااااى المنظماااااة ثقافاااااة أثاااار (2007).إيماااااان  المنطاااااوي،

 .اطنط جامعة :طنطامنشورة،  رير ماجستير رسالة الأهرام. مؤسسة

 جامعة دمشق. ،إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي(. 1995محمد )ر، النجا

 بـين يفي: دراسـة مقارنـةجودة حياة العمل وأثرها على تنمية الاستغراق الوظ(. 2013نصار، إيماان )

 ياراجساتير ر. رساالة مدائرة التربية والتعليم في وكالة الغوث ووزارة التربية والتعليم الحكـومي

 منشورة، رزة: الجامعة ا سلامية.

 ردأثـر الإبـداع الإداري علـى تحسـين مسـتوى أداء إدارة المــوا(. 2011نجام )، طالال والعازاوي  ،نصاير

 . البليدة: جامعة سعد دحلب.ة الأردنيةالبشرية في البنوك التجاري
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راسة )الاستبانة(1ملحق )  (: رسالة طلب تحكيم أداة الد 
 

 بســــــــــم الله الرحمــــــن الرحيــــــــم
 جـــامعــة القـــدس

 عمادة الدراسات العليا
 بشريةالموارد الؤسسات وتنمية مالبناء برنامج الماجستير في 

 

 حضرة الدكتور............................... المحترم.
 

  ،،،تحية طيبة وبعد
ي فملين لدى العا الاستغراق الوظيفي وعلاقته بالإبداع الوظيفي" تقوم الباحثة بهجراء دراسة حول

ل على  لمتطلبات الحصو "، وذلك استكمالاً الخليلالحكومية وغير الحكومية في محافظة مؤسسات ال
لما  راسة، أرجو التكرم بتحكيم استبانة الد  درجة الماجستير في بناء المؤسسات وتنمية الموارد البشرية
 عهدناه فيكم من خبرة ومعرفة علمية في البحوث العلمية.

 وتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدير والشكر على المساعدة
 

 بنات إشراف الدكتور: بسام        
 إعداد الباحثة: فاتن اغريب        

          Faten1990.2424@yahoo.com 
Mobile: (0598019550) 
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راسة )الاستبانة(2ملحق)  (: أسماء أعضاء لجنة تحكيم أداة الد 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الجامعة سم الدكتور ا الرقم
 الخليل -قدس المفتوحةجامعة ال محمد شاهين  1
 ةالولايات المتحدة الأمريكي-شغنيتمجامعة  حسن يحيى  2
 الخليل -جامعة القد س المفتوحة خالد كتلو  3
 جامعة الخليل سمير أبو زنيد  4
 استراليا، جامعة ماكواري  صبحي البدوي   5
 جامعة الاستقلال  سمير الجمل 6
 الخليل -جامعة القدس المفتوحة عادل ريان 7
 جامعة الخليل سناء أبو غوش  8
 الخليل -جامعة القدس المفتوحة عيدة فضل  9
 جامعة الخليل محمد الجعبري   10
 جامعة الخليل إبراهيم أبو عقيل 11
 الخليل -جامعة القدس المفتوحة محمد عمرو 12
 جامعة الخليل فايز الكومي 13
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 (: الاستبانة )أداة الدراسة(3ملحق )
 مــــــن الرحيــــــــمبســــــــــم الله الرح

 جـــامعــة القـــدس
 عمــادة الدراســات العليــا

 برنامج الماجستير في بناء المؤسسات وتنمية الموارد البشرية
 

 عامل / أختي العاملةالأخي 

 تحية طيبة وبعد،،،
 الحكومية ؤسساتملين في المالاستغراق الوظيفي وعلاقته بالإبداع الوظيفي لدى العاتقوم الباحثة بهجراء دراسة حول "

سسات "، وذلك استكمالًا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في بناء المؤ في محافظة الخليلوغير الحكومية 
ئة هذه ن بتعبوتنمية الموارد البشرية، وقد وقع عليك الاختيار عشوائياً لتكون ضمن عينة الدراسة، لذا أرجو منك التعاو 

ى فاى علق مع وجهة نظرك، علماً بأن بيانات الد راسة هي لأررا  البحث العلمي فقط، وسيتم الحالاستبانة بما يتواف
 سريتها، ولا يطلب منك كتابة اسمك أو ما يشير إليك، شاكرين لك حسن تعاونك.

 وتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدير والشكر على المساعدة.
 

 ام بناتد. بسإشراف:           إعداد: فاتن اغريب
 
 التي تنطبق عليك.دائرة حول رمز الإجابة لمستجيب: الرجاء وضع معلومات عامة عن االأول: قسم ال

 .أنثى2  .ذكر1  . الجنس1

 ......... سنة.. العمر2

 ماجستير فأعلى .3 .بكالوريوس2 .دبلوم فأقل1  . المؤهل العلمي3

 ......... سنة.. سنوات الخبرة العملية4

 غير حكومية .2 .حكومية1  ة. نوع المؤسس5

 .موظف4 .رئيس قسم3 .نائب مدير2  .مدير1 . المسمى الوظيفي6
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  في محافظة الخليل.الحكومية وغير الحكومية القسم الثاني: الاستغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات 

 اسبة.التي تراها / ترينها منيرجى قراءة الفقرات الآتية بعناية، والإجابة عنها بوضع دائرة حول رمز الإجابة 

 

 

 الفقرات الرقم
أوافق 
 بشدة

 أوافق
بين 
 بين

 لا 

 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

1.  
 أقبل على وظيفتي بهمة ونشاط

1 2 3 4 5 

2.  
 أركز في أداء مهام وظيفتي

1 2 3 4 5 

3.  
 أنا متحمس لوظيفتي

1 2 3 4 5 

4.  
 أعطي الكثير من الاهتمام لوظيفتي

1 2 3 4 5 

5.  
 ي وظيفتيأشعر بحيوية ف

1 2 3 4 5 

6.  
 أفتخر بوظيفتي

1 2 3 4 5 

7.  
 أشعر بإيجابية نحو وظيفتي

1 2 3 4 5 

8.  
 أشعر بسعادة غامرة في وظيفتي

1 2 3 4 5 

9.  
 أبذل قصارى جهدي لانجاز مهام وظيفتي

1 2 3 4 5 

10.  
 أجد نفسي في وظيفتي

1 2 3 4 5 

11.  
 أشعر أن وظيفتي جزءاً من حياتي

1 2 3 4 5 

12.  
 عن انجازاتي الوظيفية ونالآخر أحب أن يتحدث

1 2 3 4 5 

13.  
 أقدم مصلحة العمل على المصلحة الشخصية

1 2 3 4 5 

14.  
 يشغلني التفكير في وظيفتي حتى بعد انتهاء الدوام

1 2 3 4 5 

15.  
 معظم أهدافي الشخصية مرتبطة وموجهة نحو وظيفتي

1 2 3 4 5 

16.  
 أنتظر نهاية الدوام بفارغ الصبر

1 2 3 4 5 

17.  
 السعادة لأن وظيفتي تشغل جزءاً كبيراً من وقتيأشعر ب

1 2 3 4 5 

18.  
 أشعر بالانتماء لوظيفتي

1 2 3 4 5 

19.  
 أحب وظيفتي أكثر من زملائي

1 2 3 4 5 

20.  
 أرغب في تغيير وظيفتي الحالية

1 2 3 4 5 
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 لخليل.فظة افي محاالحكومية وغير الحكومية القسم الثالث: الإبداع الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات 

 ناسبة.مينها يرجى قراءة الفقرات الآتية بعناية، والإجابة عنها بوضع دائرة حول رمز الإجابة التي تراها/تر

 الفقرات الرقم
أوافق 
 بشدة

 أوافق
بين 
 بين

 لا 

 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

21.  
 5 4 3 2 1 أنجز ما يسند إلي من أعمال بأسلوب متجدد

22.  
 5 4 3 2 1 ن في حل مشكلات العملأتجنب تكرار ما يفعله الآخرو

23.  
 5 4 3 2 1 أشعر بالملل من تكرار الإجراءات المتبعة في إنجاز العمل

لدي القدرة على طرح الأفكار والحلول السريعة لمواجهة   .24
 مشاكل العمل

1 2 3 4 5 

25.  
 5 4 3 2 1 لدي القدرة على التعبير عن أفكاري بطلاقة 

26.  
 5 4 3 2 1 لرأيي للاستفادة منهأحرص على معرفة الرأي المخالف 

27.  
 5 4 3 2 1 لا أتردد في تغيير موقفي عندما أقتنع بعدم صحته

28.  
 5 4 3 2 1 أحرص على إحداث تغيرات في أساليب العمل من حين لآخر

29.  
 5 4 3 2 1 أتنبأ بمشكلات العمل قبل حدوثها

30.  
 5 4 3 2 1 أخطط لمواجهة مشكلات العمل التي يمكن حدوثها

31.  
 5 4 3 2 1 بالمهارات المهنية المطلوبة لإنجاز العمل بكفاءةأتمتع 

32.  
 5 4 3 2 1 أتميز بالتفاني والجدية والقدرة على تحمل المسؤولية

33.  
 5 4 3 2 1 أقوم بأعمالي وفقاً لسياسات وإجراءات محددة

34.  
 5 4 3 2 1 تتوفر لدي الدافعية الكافية للقيام بأعمالي

35.  
 5 4 3 2 1 مهام المطلوبة منيأبذل الجهد الكافي لإنجاز ال

36.  
 5 4 3 2 1 أشارك في وضع الخطط المستقبلية في مؤسستي 

37.  
 5 4 3 2 1 لدي القدرة على تقديم أكثر من فكرة حول قضايا العمل

38.  
 5 4 3 2 1 أشعر بالرضا عن انجازاتي في العمل

ت أستطيع التكيف مع التعليمات الجديدة التي تصدر من الجها  .39
 العليا 

1 2 3 4 5 

40.  
 5 4 3 2 1 أسعى إلى تطوير مهاراتي وقدراتي المهنية باستمرار

 شكراً جزيلاً لحسن تعاونكم.
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 (: كتاب تسهيل مهام للطالب4ملحق )
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 عينة الدراسة( حساب حجم 5ملحق )
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 فهرس الملاحق

 
 الصفحة عنوان الملحق الرقم
راسة )الاستبا  .1  110 نة(رسالة طلب تحكيم أداة الد 
 111 أسماء أعضاء لجنة تحكيم أداة الد راسة )الاستبانة(  .2
 112 الاستبانة )أداة الدراسة(  .3
 115 كتاب تسهيل مهام للطالب  .4
 116 عينة الدراسةحساب حجم   .5
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 الصفحة عنوان الجدول الرقم
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