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 مجلة ريادة النمو                                

 
: دراسة تحليلية لآراء عينة من موظفي  الوظيفي  اثر استعداد العاملين للتغيير في تحقيق الابداع

 مستشفى الزهراء التعليمي  

      نور نعيم رضا الغريباويم. د. 

 المستخلص 

هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف وتحديد طبيعة الأثر الذي يمارسهها اسههتعداع العههالتيي لتتأييههر    عههاعه 

المتمثتة في للائمة التأيير، الدعم الإعاري، فعالية التأيير، والكفاءة الذاتية، في تحقيق وتعزيههز الإ ههدا  

الوظيفي لي خلال  عديا الأساسييي وهما استكشاف وتوليد الفكرة، وععم وتنفيههذ الفكههرةت ولتحقيههق هههذه 

الأهداف و ناء ختفية عتمية لتينة، استندت الدراسة إلى الأع يههات الرنههينة والماههاهمات الفكريههة لعههدع 

لي الباحثيي المتخصصيي في هذا المجال، لما أتاح نياغة فرضههيات عقيقههة تقههيت علاقههات ا رتبههاط 

 .المنظميةحتها في البيئة والأثر  يي لتأيرات الدراسة الحالية وتختبر لدى ن

وقد طُبقت الدراسة ليدانياً عتى عينة عشوائية  تأت لئههة وعشههرة لههوظفيي لههي العههالتيي فههي لاتشههفى 

الزهراء التعتيمي  محافظة واسط، حيث جُمعت البيانات الأولية عبر أعاة الدراسة، ثم أخُضعت لتتحتيهه  

وشههمتت المعالجههة الإحصههائية  .(SPSS V.23) الإحصههائي المتقههدس  اسههتخداس البرنههالي الإحصههائي

لمعرفههة الد لههة  (t) استخداس لعال  ارتباط  يرسون لتحديد طبيعة وقوة العلاقات ا رتباطيههة، واختبههار

المعنوية لهذه العلاقات،  الإضافة إلى ا عتمههاع عتههى تحتيهه  ا نحههدار المتعههدع لقيههال الأثههر الإجمههالي 

لتحديد لدى لعنوية ونلاحية نموذج لعاعلة ا نحدار كك ،  (F) لتمتأيرات الماتقتة لجتمعة، واختبار

( لتفاير لقدار تهه ثير المتأيههرات الماههتقتة فههي 2Rكما تم استعمال )ونو ً إلى استخداس لعال  التحديد  

وقد أظهههرت النتههائي الإحصههائية الماتختصههة وجههوع تهه ثير إيجهها ي ذي ع لههة لعنويههة المتأير المعتمدت  

لأ عاع استعداع العالتيي لتتأيير في تحقيق الإ ههدا  الههوظيفي، وهههو لهها يهكههد أن تهيئههة المههوظفيي نفاههياً 

ولهساياً لتتأيرات الإعارية تاهم  شك  لباشر في تحفيز قدراتهم ا  تكارية وتدفعهم نحههو تبنههي أفكههار 

جديدة وتطبيقههها  كفههاءة عاخهه  الماتشههفىت وت ساههت  نههاءً عتههى هههذه النتههائي لجموعههة لههي التونههيات 

الحيوية، كان في لقدلتها ضرورة إيلاء إعارة الماتشفى اهتمالاً  الأاً  متأيرات الدراسههة الحاليههة عبههر 

ناً لع الاههعي الجههاع لإيجههاع التركيز الماتمر عتى تنمية وتطوير لهارات الأفراع وقدراتهم الذاتية، تزال

وتوفير لناخ تنظيمي إيجا ي وللائم، ياهم في تعزيز و ء العالتيي وانتمههائهم لتمهساههة الصههحية،  مهها 

 .ينعكت إيجا اً عتى جوعة الأعاء وا رتقاء  ماتوى الخدلات الطبية المقدلة

 ، لاتشفى الزهراء التعتيميت  الوظيفي استعداع العالتيي لتتأيير ، ا  دا  -الكلمات المفتاحية :
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The impact of employee readiness for change on 

achieving job creativity: An analytical study of the 

opinions of a sample of employees at Al-Zahraa 

Teaching Hospital 
 

 Noor Naeem Reda Al-Gharibawi 

Abstract 

   
This study aimed to explore and define the nature of the impact of employee 

readiness for change—with its dimensions of change suitability, 

administrative support, change effectiveness, and self-efficacy—on achieving 

and enhancing job creativity through its two fundamental aspects: idea 

generation and idea support and implementation. To achieve these objectives 

and build a solid scientific foundation, the study relied on established 

literature and the intellectual contributions of several researchers specializing 

in this field. This enabled the formulation of precise hypotheses that measure 

the correlation and impact relationships between the variables of the current 

study and test their validity within the organizational environmentت 

The study was conducted in the field on a random sample of 110 employees 

working at Al-Zahraa Teaching Hospital in Wasit Governorate. Primary data 

were collected using the study instrument and then subjected to advanced 

statistical analysis using the SPSS version 23 statistical software. The 

statistical analysis included using Pearson's correlation coefficient to 

determine the nature and strength of correlations, the t-test to assess the 

significance of these relationships, multiple regression analysis to measure the 

overall effect of the independent variables, the F-test to determine the 

significance and validity of the regression model as a whole, and the 

coefficient of determination (R²) to interpret the extent of the independent 

variables' influence on the dependent variable. The statistical results showed a 

statistically significant positive effect of employee readiness for change 

dimensions on achieving job creativity. This confirms that preparing 

employees psychologically and organizationally for administrative changes 

directly contributes to stimulating their innovative abilities and motivates 

them to adopt and efficiently implement new ideas within the hospital. Based 

on these findings, a set of vital recommendations was developed, foremost 

among them the necessity for hospital management to pay close attention to 

the variables of this study by continuously focusing on developing and 

enhancing individual skills and capabilities. This should be coupled with a 

concerted effort to create and provide a positive and suitable organizational 

climate that contributes to strengthening employee loyalty and belonging to 

the healthcare institution, which will positively impact the quality of 

performance and raise the level of medical services providedت 

Keywords: Employee readiness for change, job creativity, Al-Zahraa 

Teaching Hospitalت 
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  المقدمة:  

إن التطههورات والمنافاههة فههي عههالم الأعمههال اليههوس تجعهه  جميههع المنظمههات تاههعى جاهههدة لتبحههث عههي وسههائ  

و ههذا فه ن عتهى  واستراتيجيات تمكنها لي ا ستعداع لمواجهة عيناليكيات التأيرات البيئية لي اج  البقهاء والنمهو 

هذه المنظمات العم  عتى لعرفة النقاط المهثرة عتى نجاح عمتها ولهي ههذه العواله  ههو لهدى اسهتعداع العهالتيي 

لتتأيير فهي ههذه المنظمهات حيهث ان جاهزيهة الموظهً عهاللاً حاسهماً فهي نجهاح التأييهر التنظيمهي حيهث يههعي 

إعراكًا لأهمية الموظفيي، فإنهم يمثتون الجانب الأكثهر حيويهة  الموظفون عوراً لحورياً في إحداث هذه التأييرات و

لتنجاح التنظيمي لأن التأييرات التنظيمية تثير رعوع فع  لختتفة لهي كه  عضهو، حيهث تههعي تصهورات التأييهر 

تتطتب المنظمات التي تمر  هالتأيير  ,كتحدي إلى استجا ة إيجا ية،  ينما يهعي النظر إليا كتهديد إلى استجا ة ستبية

استعداع الموظفيي لتتأييهر كعاله  نجهاح  يحدع  ععمًا لفتوحًا لي الموظفيي لتتحضير لتتأيير واحتضانا  شك  فعال

رئياي في التأيير التنظيمي، حيث تنعكت المعتقدات والمواقً والنوايا الاتوكية تجاه جهوع التأيير في استعداعهم 

يعتمد التأيير التنظيمي عتى تأيير الأفراع، لأنا  دون لشهاركتهم النشهطة، لهي المهرج  أن تفشه  لبهاعرة  .لتتأيير

تحقيهق الهى  تاهعى  والتأيير ، كما ان المنظمات لي تبحث فقط عتى لاتوى لعيي في ا عاء الوظيفي لي العهالتيي  

الذي  ات هدف اساسي لأي لنظمة ترغب في الحفاظ عتى لكانتها وسهمعتها  هيي المنظمهات  ه    ا  دا  الوظيفي

، تناول ولأرض الإحاطة  الموضو  ، فقد قام البحث الحالية إلى ار عة   افص يجع  قا تتيها عتى التنافت أقوى ت

المبحههث الأول لنهجيههة البحههث ،  وتنههاول المبحههث الثههاني الجانههب النظههري لتبحههث ، إذ أهههتم   سههتعداع  العههالتيي 

لتتأييرو ا  دا  الوظيفي ، ألا المبحث الثالث فتناول الجانب العمتي لتبحث ، وتضمي المبحث الرا ع   استنتاجات 

 و التونيات التي اعتمدت عتى هذه البحثت

   

 منهجية البحثالمبحث الأول  :

 مشكلة البحث  1.1

أنب  الإ دا  الوظيفي ركيزة جوهرية وأساسية فهي  يئهة العمه  المعانهرة  إذ يواجها القطها  الصهحي تحهديات 

تنافاية وخدلية لتزايدة تفرض عتى المهساات الطبية تبني أست ولباعئ جاعة لإعارة عمتياتهات ولهم تعهد الفتاهفة 

الإعارية التقتيدية كافية لتنهوض  الواقع الخدلي،     ات لاتشفى الزهراء التعتيمي  حاجة لاسة إلى التلاك لنهي 

 تنظيمي قائم عتى الإ دا ، يمُكّنا لي تحايي وتطوير جوعة الخدلات الطبية والرعاية الصحية المقدلة لتمواطنييت

ويعتمد هذا التوجا الإ داعي في شقا الأكبر عتى توفير لناخ تنظيمي لحفهز، وفهي شهقّا ا خهر عتهى فههم وإعراك 

الاتوكيات الوظيفية لتعالتيي، كونهم العنصر الأساسي والمحرك الجوهري الذي ياتند إليا نجاح الماتشفىت ولهي 

هذا المنطتق، يبرز "استعداع العالتيي لتتأيير" كحاجة لتحة وركي أساسي في حياة الماتشفى  كونا ياهم في نموه 

 وتحديث كافة أنظمتا الإعارية والتقنية لضمان استدالتا وتكيفا لع لتطتبات البيئة الصحية المتطورةت

ولع ذلك، يلُاحظ وجوع للال  لي الجموع في آليهات الأعاء  هبعا المفانه  عاخه  لاتشهفى الزههراء التعتيمهي، 

ويتض  ذلك لي خلال ا  تعاع أحياناً عي توظيً واستيعاب الأنظمة الإعارية والتقنية الحديثة، وا عتماع الماتمر 

عتى سياقات روتينية ونمط عم  تقتيدي وفق ناق رتيب، لمها قهد يفضهي إلهى تراجهع الكفهاءة التنظيميهة والطبيهة 

 لتماتشفىت و ناءً عتى ذلك، تتبتور المشكتة الرئياة لتدراسة في التااؤل الجوهري ا تي:

"لا لدى ت ثير لاتوى استعداع العالتيي لتتأيير في تحقيق الإ هدا  الهوظيفي لهدى الملاكهات العالتهة فهي لاتشهفى 

الزهراء التعتيمي؟ " ناءً عتى التااؤل الرئيت وأ عاع المتأيرات المبحوثة، تتفر  الأسئتة ا تية لتبحث في تفاني  

 المشكتة:

ت لا لاتوى استعداع العالتيي لتتأيير    عاعه الأر عهة )للائمهة التأييهر، الهدعم الإعاري، فعاليهة التأييهر، الكفهاءة 1

 الذاتية( في لاتشفى الزهراء التعتيمي لي وجهة نظر لاتشفى الزهراء التعتيمي؟

ت لا لاهتوى لمارسهة الإ هدا  الهوظيفي  بعديها )استكشهاف وتوليهد الفكهرة، ععهم وتنفيهذ الفكهرة( لهدى للاكهات 2

 الماتشفى؟
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هللي جد للل  و للل  إ صائللللأ عادلللتعدلأ  الللتص ن لللغل نص نئلللتفي ت ئيغ د لللع فلغظلللللأ ىلل     دللل  ن  لل ن  نئلللد د   ئللل   ت 3

 فلاكتت فستش ى نئزهلنء نئغليدمي؟

 أهمية البحث   1.2

 تكمي أهمية البحث لي خلال النقاط ا تية :  

يوفر إطاراً نظرياً يمكي أن ياتفيد لنا الباحثون في الدراسات الماتقبتية المرتبطة  إعارة التأيير والإ دا    ت1

 .الوظيفي

ياتط الضوء عتى أهمية العنصر البشري  ونفا عاللاً أساسياً في نجاح  رالي التأيير وتحقيق التميز  .2

 .المهساي

يااعد إعارة الماتشفى عتى التعرف إلى لاتوى استعداع العالتيي لتتأيير ولدى انعكاسا عتى قدرتهم   .3

 .عتى الإ دا  في العم 

يااهم في تقديم تونيات عمتية لتعزيز ثقافة التأيير الإيجا ي  يي الموظفيي  ما يدعم تطوير الخدلات  .4

 .الصحية

 أهداف البحث   1.3

 في ضوء المشكتة المتناولة وتااؤ تها عبر جمتة لي الأهداف وكما ي تي : يهدف هذا البحث 

 تحديد لاتوى استعداع العالتيي لتتأيير في لاتشفى الزهراء التعتيمي في واسط لي قب  عينة البحثت - 1

  تحديد عرجة ا  دا  الوظيفي لموظفي لاتشفى الزهراء التعتيمي في واسط لي قب  عينة البحث ت   2-  

تحديد ت ثير استعداع العالتيي لتتأيير    عاعه )للائمة التأيير، فعالية التأيير، الكفاءة الشخصية, الدعم ا عاري (   -3

 ت       ( ن غكشتف إ دئد  نئ كلة، إصعم إ ن دذ نئ كلة) في رفع لاتوى ا  دا  الوظيفي    عاعه

 فرضيات البحث   1.4

يوجد أثر ذو ع لة إحصائية )لعنوية(  ستعداع العالتيي لتتأييهر    عهاعه لجتمعهة فهي تحقيهق الفرضية الرئيسة  :  

 في لاتشفى الزهراء التعتيمي  وتنبثق لنها الفرضيات الفرعية :  الإ دا  الوظيفي لدى العالتيي

 .في تحقيق الإ دا  الوظيفيالتغييرلملائمة يوجد أثر ذو ع لة إحصائية    ت1

 .في تحقيق الإ دا  الوظيفي لدعم الإداريليوجد أثر ذو ع لة إحصائية  ت2

 .في تحقيق الإ دا  الوظيفي التغييرلفعالية  يوجد أثر ذو ع لة إحصائية  ت3

 .في تحقيق الإ دا  الوظيفي الذاتيةللكفاءة يوجد أثر ذو ع لة إحصائية  ت4

 المخطط الفرضي للبحث  1.5

تم نياغة أنموذج فرضي لها يوض  العلاقة  يي لتأيرات هذه البحث المتمثتة  استعداع العالتيي لتتأيير) المتأير 

الماتق  ( وا  دا  الوظيفي ) المتأير التا ع ( حيث يفار المخطط الفرضي تصور الباحث لتعلاقة الت ثيرية  يي  

 (: 1المتأيرات المعتمدة، وكما لبيي في الشك  )
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 ( المخطط الفرضي للبحث  1شكل )                           

 المصدر/ لي اعداع الباحثيي

 حدود البحث  1.6

 أجُريت الدراسة ضمي حدوع رئياة هي : 

 والتي تمث   ماتشفى الزهراء التعتيمي في واسطت الحدود المكانية : -1

تتضمي الحدوع الزلانية لدة إعداع البحث التطبيقهي فهي لجهال البحهث، المتمثتهة  زيهارات الباحهث   الحدود الزمنية : -2

  ، وتوزيهع ا سهتبانة التجريبيهة"لاتشفى الزهراء التعتيمهي لهي أجه  الوقهوف عتهى تشهخية لشهكتة البحهث ليهدانا

 ( 15/8/2024( ولأاية )2024/ 12/4وأعاعتها لي عينة الدراسة والتي استأرقت المدة  يي)

 والتي تمثتت  جميع الموظفيي في لاتشفى الزهراء التعتيمي في واسط ت الحدود البشرية : -3

 مجتمع البحث وعينته   1.7

يمث  المجتمع جميع عنانر المشكتة أو الظاهرة المراع عراستها في حيي  تمث  العينة جزءا لي لجتمع الدراسهة 

الكتي تحم  الصفات و الخصائة التي يتام  ها أغتب أفهراع المجتمهع ، وتكهون العينهة لمثتهة لتمجتمهع عنهد اجهراء 

 الدراسة عتيها، وتعمم نتائجها عتى  قية افراع المجتمعت

اسهتبانة عتهى   150(  لوظً في لاتشفى الزهراء التعتيمي في واسط   تحيث تم توزيع110اختار الباحث عينة )

وتهم اختيهار   توتالفهة  15 اسهتبانة غيهر نهالحة لتتحتيه     25( استبانة نالحة لتتحتي  و110العينة وتم استرجا  )

 العينة عشوائيا ت

 

  الجانب النظري  المبحث الثاني :

 استعداد العاملين للتغيير أولا : 

أنب  التأيير التنظيمي جزءًا إذ    ان التأيير هو الثا ت الوحيد في الحياة، سواء للأفراع أو المجتمعات أو المنظمات 

  يتجزأ لي عورة حياة المنظمة لمواكبة التأيرات الماتمرة في البيئة التنظيمية إذ ان المنظمات في تطور  شك  

ونماذج  وهياكتها  استراتيجياتها  عتى  تعديلات سريعة  تتطتب  أخرى  أحيان  وفي  تدريجي  وأحيانًا  شك   لاتمر، 

( لذا ف ن  القدرة عتى ا ستجا ة لتتأيير تعد أيضًا لهارة قيمة   2018:154Gelaidan etalأعمالها وعمتياتها)  

فقد يكون البعا    ا ستجا ات لتتأيير تختتً   يي الأفراع  حيث ان    عتى الماتوى الفرعي والجماعي والتنظيمي

وينظرون إليا عتى أنا فرنة لتتنمية،  ينما قد يرى آخرون التأيير  اعتباره تهديداً  لنفتحًا جداً لتترحيب  التأيير

الراهي لتوضع  استعداع   (Yean et al., 2022:227)  وتحدياً  لدى  عتى  يعتمد  هذا  التأيير  وك   لعمتية  ا فراع 

 التابعالمتغير 

 الابداع الوظيفي 

 استكشاف وتوليد الفكرة
 دعم وتنفيذ الفكرة

 المستقلالمتغير 

 استعداد العاملين للتغيير   

 ملائمة التغيير  

 الدعم الاداري 

 فعالية التغيير 

 الكفاءة الذاتية 
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  نا ا ستعداع النفاي والجادي لتفرع لفهم التأييرات التي تحتاجها المنظمة والفرع لتنفيذ التأييرات والذي عرف  

المنظمة عتى  أو  أنفاهم  عتى  سواء  إيجا ي،  ت ثير  لها  التأييرات  وا عتقاع   ن  لها   .المخطط 

Holtetal,.2007:233)    يرى كما   )(Rafferty et al., 2013:111)   لعرفية حالة  هو  لتتأيير  ا ستعداع 

لابقة عند الفرع ترتكز عتى تبني الفرع نظرة ايجا ية و فعالة لابقة عي التأيير التنظيمي الذي ستحدثا المنظمة 

( عرفا  المنظمة Smulowits,2014:11 ينما  قياعات  لمااعي  المنظمة  في  العالتيي  ا فراع  تقب   عرجة  (هو 

 لتحايي وضعها لي حالة لعينة غير لرغوب  ها  الى حالة لرغو ة ت 

التأيرات  لع  أنفاهم  وتكييً  تقب   عتى  ا فراع  قدرة  الى  يشير  لتتأيير  العالتيي  استعداع  ان  اخرون  عرف  كما 

لتتأييرت   المتحة  لتضرورة  وأعراكهم  فهمهم  الى  العم   الإضافة  في  يئة   & Iswandariالحانتة 

Pusparini,2023:109) ) 

 وكما ان ا ستعداع الفرعي هو لوقً شال  يت ثر  العوال  التنظيمية والخصائة الفرعية المشاركة في التأيير 

لقاولتا أو  التأيير  قبول  في  المتمث   الموظً  ستوك  في  لتتأيير  الموظفيي  استعداع  قدرة   يتجتى  إلى  يشير  لما 

الشخة عتى نطاق لتوان  يتراوح لي الموقً الإيجا ي القوي )لث  ا نفتاح عتى التأيير( إلى الموقً الاتبي 

 ( (Tripuspita etal,.2023:5  القوي لث  الاخرية لي ا خريي

الحالة السلوكية للعاملين في مدى تقبلهم للتغير التنظيمي وقدرتهم على التنفيذ اما التعريف الاجرائي للباحث هو 

. 

 أهمية استعداد العاملين للتغيير 

الموظفون  التنظيمي حيث يهعي  التأيير  نجاح  في  حاسماً  لتتأيير في كونا عنصراً  العالتيي  أهمية استعداع  تكمي 

إذ ان المنظمات  حاجة إلى التأيير وذلك  لكونها  (Berneth,2004:42 )  عوراً لحورياً في إحداث هذه التأييرات 

الخانة  ها  العم   في  يئات  الحانتة  التأيرات  لع  التكيً  عتيها  توجب  وضأوط   كبيرة  لتحديات  تتعرض 

(Oreg & Berson, 2011)    كما ان هنالك العديد لي ا سباب التي تجع  ا فراع يقولون  عمتيات التأيير عاخ

المنظمة يرتبط   صورة رئياية   ماتوى المنظمات لنها رفع لاتوى ا عاء   التنظيمي في  إذ ان تحايي الأعاء 

زياعة الكفاءة والإنتاجية في العم ،   ( كما يعم  عتىMossholder  Armenakis &،  2012التأيير التنظيمي )

الاا قة الأخطاء  تصحي   أو   ، الجماعية  أو  الشخصية  الأهداف  ركيزة   وتحقيق  لتتأيير  مثا ة  ا ستعداع  يعد  و 

أساسية لنجاح لجهوعات التأيير، إذ يجب أن يصب تركيز المدراء عتى ختق ا ستعداع لتتأيير لي خلال التقتي   

 Armenakis)والحد لأسباب لقاولتا عند العالتيي والعم  عتى جعتهم عنانر فاعتة في عمتية التأيير المنشوعة 

& Bedeian, 1999:293)   التنظيمي ، لأن التأيير  لنجاح  يمث  لقدلة ضرورية  لتتأيير  العالتيي  كما استعداع 

المبذول  هدف  وا نفاق  المجهوع  لقدار  في  ايجا ي  استثماره   شك   يتم  الأفراع  عند  لتتأيير  ا ستعداع  لاتوى 

تحقيق التأيير المقصوع ، و روز ثبات أكبر في لواجهة العقبات وا نتكاسات التي تعترض لاار التأيير ، وك  

   (Weiner et al., 2008: 382)ذلك يااهم  تحقيق تأيير أكثر نجاحا ت 

 

 أبعاد استعداد العاملين للتغيير 

 الملائمة  -1

عاخ   ولرغوب  ا  لناسب  هو  سيحدث  الذي  التأيير  وشعورهم    ن  ا فراع  أعراك  هو  التأيير  يقصد  ملائمة 

المنظمة يضاف الى ذلك   ن التأيير حاجة ضرورية ولتحة وان ا فكار والتقنيات الجديدة سوف تعم  عتى رفع 
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أنْ يعتقدوا ويهلنوا  لاتوى النشاط لعمتيات المنظمة  وإذا لا كان الموظفون يدعمون التأيير فيجب عتيهم ايضاً 

  نّ التأيير المقرر والمقترح سوف يعالي التناقا عاخ  المنظمة  فعالية وان هذا ا حاال يتوافق لع حاا اتهم 

ا جتماعية وياتخدس لونً لا اذا كان التأيير المقترح هو الح  الصحي  لتظروف التي تمر  ها المنظمة وقد   

يكون الموظفون عتى استعداع لتمشاركة في تنفيذ التأيير أو لحاولة جعتا يعم  ولي خلال ذلك يتبيي أنّ الأفراع قد  

يختتفون لع  قد  او  تنفيذه  نجاح  التأيير ويدعمونا ويشاركون في  الى شك  لي أشكال  إنّ هنالك حاجة  يشعرون 

    Kebede & Wang, 2022):  514)  التأيير المحدع المقترح

 الدعم والتشجيع الاداري  -2

إن الدعم الإعاري يعُد جزءاً جوهرياً في عمتية تنفيذ التأيير الناج   إذ إن  ناء استعداع العالتيي لتتأيير يتطتب لهي 

 & Soni)الإعارة تحفيز الأفراع وتشهجيعهم وتهوفير البهرالي التدريبيهة والهدعم الهلازس لضهمان سلاسهة التحهول  

Sharma, 2022, p. 114).  كما أن تعزيز ثقافة المرونة وا تصال الماتمر والفعال  يي القيهاعة والأفهراع ياههم

 .Al-Haddad & Kotnour, 2023, p) شك  لباشر في رفع لاتوى تقبتهم لعمتيات التأيير وتقتي  لخهاوفهم  

علاوة عتى ذلك، فهإن لهدراء المنظمهات ههم الماههولون الأوائه  عهي تهيئهة الظهروف التنظيميهة المناسهبة  .(45

للا تكار  حيث يفتقر الموظفون إلى أي حافز للانخراط في جهوع التطوير إذا كانت القياعة لترععة أو لتخوفهة لهي 

و ناءً عتيا، فإن لقهدار الهدعم الفعتهي والمتمهول الهذي يقدلها القهاعة  .(Shoukat et al., 2024, p. 89)التأيير  

 Kebede)يعزز إيمان الفرع   ن التأيير سيتحول إلى واقع لتمول ولاتداس وليت لجرع خطط حبهر عتهى ورق 

& Wang, 2023, p. 518). 

 فعالية التغيير   -3

يقصد  فعالية التأيير الى عرجة التلاك  ا فراع او عدس التلاكهم المهارات اللازلة لتتأيير او هو ه  هم  قاعرون 

او غير قاعرون عتى تنفيذ المهاس والأنشطة المرتبطة  تنفيذ التأيير المطتوب ولدى ا ستفاعة لي التجارب الاا قة 

 ( المطتوب  نجاح  التأيير  اجراء  لي  يتمكنون  سوف  الموظفيي   نهم  نفول  عاخ   الثقة  زر    ,Howleyفي 

(  كما وتشير فعالية التأيير  القدرة عتى التكيً لع التأيير والتي تعد عاللاً لهماً في ا ستعداع لتتأيير 2012:8

حيث ان الموظفيي الفعاليي في لجال وضع حتول تناسب لشاك  العم  يكونوا اكثر ثقة   نفاهم عتى التعال  لع 

التأيير الذي يحدث في وظائفهم ويكونوا عتى استعداع اكبر لقبول عرجات التأيير التنظيمي وان استجا اتهم عائماً 

تكون إيجا ية تجاه ا حداث المجهدة و التالي ف ن التلاك لث  هه ء الموظفيي يجع  المنظمة اكثر جاهزية لتتأيير 

  (Grimolizzi,2015:56ويتم تنفيذ التأيير عاخ  المنظمة  شك  اكثر فاعتية ) 

 الكفاءة الذاتية-4

عرّف  كما  التأيير  لتنفيذ  ا ستعداع  في  أعتى  كفاءة  الموظفون  فيها   يظهر  نفاية  سمة  هي  الذاتية  الكفاءة 

Luthans,2002:679)    والموارع الدوافع  حشد  عتى  وثقتا  نفاا   قدرتا  الفرع  قناعة  الذاتية   نها  الكفاءة 

( عي الدور المهم 1997المعرفية، والإجراءات اللازلة لتقياس  مهمة لعينة  نجاح في سياق لعيي وكشً  اندورا )

وكشً البحث عي الكفاءة الذاتية عي    لتفعالية الذاتية في الأعاء  فهو يهثر عتى ا ختيار الفرعي والجهد والمثا رة

لتتأيير  وجوع علاقة إيجا ية لع الأعاء، وح  المشكلات، واتجاهات الموظفيي ،  ما في ذلك المواقً للاستجا ة 

لتت ثير  .التنظيمي الذاتي  لتتحفيز  تنظيمية  آلية  أقوى  المعرفية  ا جتماعية  النظرية  في  الذاتية  الكفاءة  لفهوس  يعتبر 
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الإجراءات  تنفيذ  عتى  الشخة  قدرة  لدى  اعتقاعه حول  أو  الفرع  أنها "تصور  عتى  تعريفها  ويتم  الاتوك   عتى 

 (Flammer,2015:506) اللازلة لتتعال  لع لواقً لعينةت

 من منظور معرفي:الابداع الوظيفي ثانيا : 

الإ دا  عنصرا حاسما في تصميم المنتجات الجديدة وتطويرهات إنا جزء   يتجزأ لي التصميم، حيث يااهم يعد  

في ح  المشكلات وتطوير المنتجات المبتكرة، التي تحدث  يي لاهاحة المشهكتة والحه  والإ هدا  شهرط أساسهي 

فالإ دا  الوظيفي ههو ههدف رئياهي لأي لهساهة أو  (etaL Han,  2021:  9لتوليد أفكار لتمنتجات الرائعة ) 

لنظمة لأنا يقوع ويدعم ويبني لاتقب  واعد لتمنظمة، لما يميزها عي غيرها لي المهسااتت و  يظههر الإ هدا  

 &  Samie, 2023:  32إ  عندلا تتهوفر  يئهة عمه  لناسهبة لتمشهرف الفنهي تعهزز أسهتو ا نحهو الأفضه ت ) 

Hamoud    ،و التعريً القياسي للإ دا : "الإ دا  يتطتب الأنالة والفعاليهة"ت ووفقها لههذا التعريهً الموحهد )

فإن الأنالة والفعالية هما المعياران التذان يميزان النشاط الإ داعي والمنتجات الإ داعية  شك  خاص، و التهالي 

ينبأي تقييم هذيي المعياريي لتفعي  التعريً لي الناحية التجريبيةت فالعم  الإ داعي هو عم  جديد يتم قبولا عتى 

أنا يمكي الدفا  عنا أو لفيد أو لُرضي لي قب  لجموعة في لرحتة لا لهي الهزلي ت وقهتت" ولهع ذلهك، يمكهي 

القول   نا في جميع حا ت تطبيق التعريً القياسي، يفُهم ضمنيًا أنا   يمكي قيال الأنالة أو الفعالية  عبهارات 

لطتقة وعقيقة، حيث أنهما سيعتمدان عائمًا عتى عمتية الحكم، التي  هدورها سهتعتمد عتهى عمتيهة الحكهمت ، تعتمهد 

( الإ دا  يشير الى Corazza،  2016:  295عتى العصر الزلني ولي هم الحكاس ) ما في ذلك المبد  نفاا( )  

أن الأفكار الإ داعية تت ثر  مدى تعرض الأفراع لمعتولات ولعرفة ووجهات نظر لتباينة و ناءً عتى ذلك، نقترح 

أن التنو  الوظيفي لمجموعة العم ، أي لدى التلاك أعضاء لجموعة العم  لختفيات وظيفية أو لعرفة أو خبرة 

 لميزة

 (769 :2022 :( Wang et al  5) ويعرف ا  دا   اعتباره لظهرًا للأفكار الجديدة والمفيهدة فهي نفهت الوقهت  :

2011   ,Cabra  &    Puccio) 

 

الاجرائي   التعريف  أو هو  :  اما  الخدلات،  أو  تتعتق  المنتجات،  ولفيدة  فريدة،  جديدة،  لأفكار  الموظفيي  توليد 

 العمتيات التنظيمية عاخ  المنظمة

 : الابداع الوظيفيأهمية 

، الشرسة  المنافاة  ظ   في  الفرنة  ا  تكار  غتناس  عتى  المهساة  قدرة  لتعزيز  جداً  لهمًا  الموظً  إ دا    يعد 

تظهر الأ حاث أن الأفراع المبتكريي لديهم لفهوس ذاتي قوي وإعراك قوي حول لا إذا كانوا لبدعيي و التالي فإن و

أس  ،  لبدعيي  كانوا  إذا  لا  قوي حول  ذاتي  لفهوس  أيضًا  لديهم  المرتبطة  الإ دا   العالية  المهارات  ذوي  الأفراع 

ثقة  أكثر  إ داعية عالية، و التالي  إ داعًا ويتمتعون  هوية عور  أكثر  أنهم  أنهم لبدعون، أي  إلى يعتقدون  ويميتون 

ا ختلاف  نفاا،  ابب  الوقت  في  وتحقيقا   الإ دا   وتعزيز  لتعزيز  الإ داعية  والأنشطة  الأعمال  في  لتمشاركة 

والتي يمكي أن تطبق  العقتي لنخفضة،  التحول  المعرفي، فإن تكتفة  الترسيخ  التفكير وانخفاض عرجة  النشط في 

 شك  فعال المعرفة والخبرة الحالية عتى الأنشطة المبتكرة  مرونةت   يتم تقييد هذا النو  لي الأفراع  اهولة عي 

   ( والتعال  لعهات  المشكلات  التفكير في  المحدعة عند  المعرفية  النمطية والأغلال والأطر  :  132طريق الصور 

2018  ,Jia  ) 

لحببة   أكثر  المهنة  جع   إلى  يهدف  فحاب،     الوظيفي  التطوير  آفاق  عتى  الوظيفي  الإ دا   لفهوس  يقتصر    

لتموظفيي وختق التزاس لي جانب الموظفيي الذيي   يقولون  مجرع القياس  عمتهم فحاب،    ياتمتعون أيضًا  ات 

ير ط  العمالةت  عوران  لعدل  تقتي   إلى  النهاية  في  سيهعي  لما  طاقتهم  الأعاء   قصى  في  ويرغبون  عمتهم  لكان 

الإ دا  الوظيفي الإ دا  وا  تكار  التطوير الوظيفي لتموظفييت الهدف الأساسي للإ دا  الوظيفي هو ر ط الرسم 
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يعمتون  التنظيمية  حيث  الثقافة  لتنمية  الشال   التطوير  إلى  تهعي  التي  المنظمة  العوال   لأفراع  الوظيفي  البياني 

(  لي أج  وضع المنظمة في لكانة أفض   يي لعانريهات   Jha,   ( 125 :  2020 عتى تحقيق التنمية التنظيمية 

لقد تبيي أن المنظمة ستعزز أعائها وإنتاجيتها وتحقق عائمًا أهدافها المحدعة لابقًا عندلا تكون قاعرة عتى إنلاح 

ثقافتها لي أج  تعزيز وزياعة إ دا  الموظفييت إن لعظم المنظمات الناجحة هي تتك التي تكون فعالة في الإ دا  

 (  Surarchith  &  Baqal, 2018:  90وا  تكار)  

 أبعاد الابداع الوظيفي : 

 المتكون لي  عديي وكما ياتي  )   Hartog & Jong De,  2010اعتمد الباحثيي في هذا البحث عتى لقيال )

 استكشاف وتوليد الفكرة :  ت1

يعتبر تصور الفكرة الجديدة واستكشافها واستألالها عتى ا لهد البعيهد اساسهياً للا هدا  ، وان لهي اههم خطهوة 

وجوع فكرة جديدة لها القدرة عتى التحول الى ح  ناج  ، فهذه الخطوة تااهم الى حد كبير في ا  دا  الشهال   

Bezergianni,2013:1-2) ويعههرف ا ستكشههاف عتههى انهها تجر ههة لطههرق وافكههار جديههدة لتقيههاس  الأشههياء )

(Bierly & Daly,2007:494)  توليد الأفكار هو العمتية المنهجية لإنشاء الأفكار والتقاطها وفقًا استكشاف و

لتمتطتبات التي تحدعها المنظمة، وهي تتضهمي عنانهر لرتبطهة  الإ هدا  وتفانهي  الهيكه  التنظيمهي لهدعم 

والإ دا  هو لظهر لي لظاهر الأفكار الجديدة التي أنبحت لفيهدة    ( Dorow et al  ,2015: 52العمتية )

يبدو أنا يتوافق  شك  أفض  لع جانب المنتيت وفي الواقع، فالمنتي الإ داعي  اعتباره "حجر الأسال" لدراسة 

الإ دا ت وقال إنا   يمكي تحديد الأشخاص المبدعيي والعمتيات والبيئات إ  عندلا يهعي ذلك إلى إنشاء فكهرة 

أنتية يتم ا عتراف  ها عتى أنها لفيدةت ينُظر عمولًا إلى لفاهيم توليد الأفكار وتقييمها عتى أنها جوانهب لهي 

جوانب عمتية الإ دا ت تشير العمتية الإ داعية إلى لراحه  التفكيهر التهي ينخهرط فيهها الفهرع أو الفريهق لإنتهاج 

ا يقضهون  نتيجة أنتية ولفيدةت و التالي، قب  أن ينج  الأفراع والفهرق فهي تقهديم نتهائي إ داعيهة، فهإنهم عمولهً

,    6:2011)  عا الوقت في توليد أفكار أنهتية ثهم تقيهيم ههذه الأفكهار  ختيهار الأفكهار الواعهدة وتطويرههات

Cabra  &    Puccio) 

 ععم وتنفيذ الفكرة :  ت2

ان ععم وتنفيذ الفكرة وتطبيقها هو عمتية تحول تنفيهذ ا فكهار الجديهدة الهى ا هداعات فهي تقهديم المنتجهات 

الجديهدة والخهدلات او ا  هداعات فهي ا نشهطة والعمتيهات ا جتماعيهة والهياكه   ، فههذه الخطهوة تظهههر 

( (Ngo,2018:13الاتوكيات ا  داعية لتموظفيي ليتم اطلاق النتائي ا  داعية لي المنتجات في ا سهواق

لع إلكانية أن يتم تنظيم العلاقة  يي الإ دا  والتنفيذ لي خلال عافع الأفراع لوضع أفكارهم لوضهع التنفيهذ 

يشهير الإ هدا  إلهى ووقدرتهم عتى التوان ، أو،  د ً لي ذلك، عدع العلاقات القوية التهي يحتفظهون  ههات  

تطوير أفكار جديدة ولفيدة، سواء عتهى المهدى القصهير أو الطويه  فهي حهيي يصهً تنفيهذ الفكهرة عمتيهة 

تحوي  هذه الأفكار إلى أفكار جديدة ولحانةت المنتجات أو الخهدلات أو طهرق القيهاس  الأشهياء ،و التهالي، 

يمكي تصور ا  تكار عتى أنا يشم  نشاطيي لختتفيي: تطوير أفكار جديدة ولفيدة وتنفيذهات لي المفترض 

أنا يعكت أهمية التطوير الأولي للأفكار الجديدة للا تكار، وقد انتشر العم  عتى الإ دا  عتى لدى العقهوع 

   Baer   ) ،2012:  1102الماضية )  
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   الجانب العمليالمبحث الثالث : 

 

في   التشتت  لدى  لتقدير  المعيارية  وا نحرافات   , لتعينة  ا جا ات  لتشخية  الحاا ية  الأوساط  عرض  خلال  لي 

لمعرفة  النابية  وا همية   , البحث  الفقرات  وترتيب  اجا ات  في  التجانت  عرجة  لتحديد  ا ختلاف  ولعال    , ا جا ات 

شدة  لمعرفة  والتكرارات  المئوية  الناب  واستخداس   , لتفقرات  ا همية  والترتيب  حاب   , البحث  عينة  اهتماس  عرجة 

لقيال)   اعتمد عتى  إذ  البحث  لمتأيرات  والعاس  الفرعي  الماتوى  أفراع    Likertا جا ة عتى  إجا ات  الخماسي في   )

, وتكون الفئات   ( وعتى خماة لاتويات عتى وفق الفئات   5  -1العينة , وسيكون لاتوى الِإجا ة لحصورا  يي  )  

   -عتى النحو ا تي :

 تمث  الِإجا ة )   اتفق تمالا (   80ت1  – 1الفئة الأولى لي  

 تمث  الِإجا ة )   اتفق (    60ت2 –  81ت1الفئة الثانية لي 

 تمث  الِإجا ة ) اتفق الى حد لا (  40ت3  – 61ت2الفئة الثالثة لي  

 تمث  الِإجا ة ) اتفق (    20ت4 –  41ت3الفئة الرا عة لي  

 تمث  الِإجا ة ) اتفق تمالا ( ت    5 –  2ت4  1الفئة الخالاة لي

 ( ت 61: ص  2010المصدر : ) لتحم , 

 ( :خصائص عينة الدراسة1جدول رقم)

 )%( المئوية النسبة )العدد(  التكرار الفئات  الديموغرافي  المتغير

  % 57.3 63 ذكر  الجنس  أولاً:
  % 42.7 47 أنثى

 % 100 110 المجموع 

  %9.1 10 سنة  25 من أقل العمر  ثانياً:
  % 29.1 32 سنة 34  - 25
  % 38.2 42 سنة 44  - 35
  % 16.4 18 سنة 54  - 45
  %7.2 8 فأكثر  سنة 55

 % 100 110 المجموع 

  %0 0 دكتوراه  العلمي  المؤهل ثالثاً:
  %7.3 8 ماجستير 

  %9.1 10 عالي  دبلوم
  % 54.5 60 بكالوريوس 

  % 19.1 21 دبلوم 
  % 10.0 11 إعدادية 

 % 100 110 المجموع 

  % 33.6 37 محاسبة  الأكاديمي  التخصص رابعاً:
  % 26.4 29 ومصرفية  مالية  علوم
  % 20.9 23 أعمال  إدارة

  % 10.0 11 اقتصاد 
  %4.5 5 إحصاء 

  %4.5 5 آخر  تخصص
 % 100 110 المجموع 

  % 16.4 18 سنوات  5 من أقل الوظيفية  الخدمة خامساً:
  % 29.1 32 سنوات 10 - 5

  % 23.6 26 سنة 14  - 11
  % 30.9 34 فأكثر  سنة 15

 % 100 110 المجموع 

 المصدر: إعداع الباحث  ا عتماع عتى إجا ات أفراع العينة ولخرجات
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 متغير النوع الاجتماعي .1

، فهي (%57.3) ( فرعاً  نابة قهدرها63يلاحظ أن نابة الذكور هي الأعتى في العينة الماتهدفة  إذ  تغ تكرارهم )

تعكت هذه النتيجة تقار اً نابياً وتوازناً لقبهو ً فهي توزيهع  .(%42.7) فرعة و نابة  (47)حيي  تغ تكرار الإناث 

الجنايي عاخ  لاتشفى الزهراء، لع تفوق  ايط لتذكور، وهو لها يتوافهق لهع طبيعهة المهلاك الهوظيفي )الإعاري 

 .والمالي( في المهساات الصحية والقيوع المرتبطة  متطتبات العم  الخافر أو الميداني في  عا الأحيان

 :.متغير العمر2

، (%38.2) ( لوظفاً و ناهبة42احتتت المرتبة الأولى  تكرار  تغ ) سنة 44 - 35أظهرت النتائي أن الفئة العمرية

 .(%29.1) ( و نابة32 تكرار ) سنة 34 - 25 تتيها الفئة العمرية 

%( يقعهون ضهمي الفئهة 67يعني ذلك أن غالبية الملاك الوظيفي في لاتشفى الزهراء  ناهبة إجماليهة تزيهد عهي )

عالاً(ت وهي فئة تتميز  الحيوية والقدرة العالية عتى العطاء، ولاهتعدة   44و  25الشبا ية وفئة النضي المهني ) يي  

 .ذهنياً لتقب  لفاهيم "استعداع العالتيي لتتأيير" وتطبيق "الإ دا  الوظيفي" لتطوير لهاراتهم

 :.متغير المؤهل العلمي3

، (%54.5) ( لوظفاً و نابة  تأت 60جاء حمتة شهاعة البكالوريول في المرتبة الأولى  شك  ساحق   تكرار  تغ )

 .%0، فهي حهيي انعهدس وجهوع حمتهة شههاعة الهدكتوراه (%19.1) ( و نابة21تلاهم حمتة شهاعة الد توس  تكرار )

يعكت هذا التوزيع هيمنة المههلات الجالعية الأكاعيميهة عتهى لهلاك الماتشهفى، لمها يشهير إلهى أن أفهراع العينهة 

يمتتكون ختفية عتمية ولعرفية تههتهم  ستيعاب فقرات ا ستبانة  دقة، والتعال   وعي وثقافة عالية لع المتأيرات 

 .التنظيمية والخطط التطويرية عاخ  الماتشفى

 :متغير التخصص الأكاديمي ..4

، يتيا تخصة العتوس (%33.6) ( لوظفاً ونابة37يتض  أن تخصة المحاسبة جاء في المرتبة الأولى  تكرار )

يفاهر ذلهك  .(%20.9) ( ونابة23، ثم إعارة الأعمال  تكرار )(%26.4) ( ونابة29المالية والمصرفية  تكرار )

أن عينة البحث تم سحبها لي الأقااس والشُعب الإعارية، والمالية، والتدقيقية، والمخزنية التا عة لماتشفى الزهراء، 

وهي التخصصات الماهولة  شك  لباشر عي العمتيات التنظيمية والمالية التي تتطتب لمارسات إ داعية وتطويراً 

 .لاتمراً لأساليب العم 
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 :متغير الخدمة الوظيفية )الخبرة( .5

 ( و ناهبة34احتتهوا الصهدارة  تكهرار ) سهنة فه كثر 15أشهارت البيانهات إلهى أن المهوظفيي الهذيي تبتهغ خهدلتهم 

 .(%29.1) ( و نابة32 تكرار ) سنوات  10 - 5 ، وجاءت في المرتبة الثانية فئة الخدلة (30.9%)

هذا التوزيع يعطي وزناً ثنائياً رائعاً لتبحث  حيث يجمع الماتشفى  يي "فئة الخبرة المتراكمة الطويتة" )أكثهر لهي 

سنة( القاعرة عتى تقييم لدى للاءلة وفائدة التأيير الإعاري  ناءً عتى لعايشهة واقعيهة لتماتشهفى، و هيي "فئهة   15

سنوات( التي تمتتك الشأً نحو الإ هدا  والتطهوير الهوظيفي، لمها يعطهي لخرجهات  10 - 5الخبرة المتوسطة" )

 .إجا ات ا ستبانة لصداقية وعمقاً واقعياً كبيراً 

 أولاً: الوصف الإحصائي لمتغير استعداد العاملين للتغيير

( لوجز الأ عهاع لمتأيهر اسهتعداع العهالتيي لتتأييهر، وكهذلك المعهدل العهاس لتمتأيهر فيمها يخهة 2يوض  الجدول )

 .المتوسط الحاا ي وا نحراف المعياري ولاتوى الإجا ة والأهمية الترتيبية

ويلاحظ لي خلال  يانات الجدول أن  عد )الكفاءة الذاتية( حص  عتى المرتبة الأولى  ترتيب الأ عاع حاب إجا ات 

( وهو لاتوى "لرتفع"ت وجاء  عد )للائمة التأيير( 64ت3( لفرعة،  متوسط حاا ي  تغ )110عينة البحث البالأة )

( و ماتوى "لعتهدل"، يتيها  عهد )فعاليهة التأييهر( فهي المرتبهة الثالثهة  متوسهط 39ت3في المرتبة الثانية  متوسط )

ط حاها ي ( و ماتوى "لعتدل"ت في حيي حص   عد )الدعم الإعاري( عتى المرتبة الرا عة والأخيرة  متوس27ت3)

و شك  عاس،  تغ المتوسط الحاها ي العهاس لمتأيهر اسهتعداع العهالتيي نحهو التأييهر  ".ل( ولاتوى "لعتد 22ت3 تغ )

(، لما يشهير إلهى وجهوع تجهانت لقبهول فهي 107ت1(، وهو  ماتوى لعتدل، و انحراف لعياري عاس  تغ )34ت3)

 .إجا ات أفراع العينة حول هذا المتأير

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الإجابة والأهمية الترتيبية لأبعاد متغير )استعداد العاملين  2الجدول )

 للتغيير( 

 الترتيبية الأهمية الإجابة مستوى المعياري  الانحراف الحسابي  المتوسط البعد  ت

 الثاني لعتدل  034ت1 39ت3 التأيير  للائمة 1

 الثالث لعتدل  114ت1 27ت3 التأيير  فعالية 2

 الأول لرتفع  045ت1 64ت3 الذاتية الكفاءة 3

 الرا ع  لعتدل  223ت1 22ت3 الإعاري   الدعم 4

 - معتدل 1.107 3.34 للتغيير  العاملين استعداد العام  المعدل

 SPSSالجدول : لي اعداع الباحث  ا عتماع عتى  رنالي 
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 ثانياً: الوصف الإحصائي لمتغير الإبداع الوظيفي

( الونً الإحصهائي لمتأيهر الإ هدا  الهوظيفي    عهاعه الرئياهية  حيهث يلُاحهظ لهي 3يتض  لي خلال الجدول )

 يانات الجدول أن  عد )ععم وتنفيذ الفكرة( حص  عتهى المرتبهة الأولهى   هميهة ترتيبيهة لتقدلهة  متوسهط حاها ي 

(، وإن كان يقع إحصائياً ضمي الماهتوى "المهنخفا جهداً" وفهق لقيهال ليكهرت الخماسهيت وحصه   عهد 73ت1)

 ."( ولاتوى "لنخفا جداً 71ت1)استكشاف وتوليد الفكرة( عتى المرتبة الثانية  متوسط حاا ي  تغ )

، و هانحراف لعيهاري إجمهالي (1.72) و شك  عاس، ظهر المتوسط الحاا ي العاس لمتأير الإ هدا  الهوظيفي  قيمهة

 .، ولاتوى إجا ة إجمالي لنخفا جداً (0.759) قدره

 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الإجابة والأهمية الترتيبية لأبعاد متغير )الإبداع الوظيفي( 3الجدول )

 المتوسط الرئيسي  البعد ت

 الحسابي 

 الانحراف

 المعياري 

  الأهمية

 النسبية

 مستوى

 الإجابة

  الأهمية

 الترتيبية 

 الثاني جداً  لنخفا 20ت34% 689ت0 71ت1 الفكرة  وتوليد استكشاف 1

 الأول جداً  لنخفا 60ت34% 829ت0 73ت1 الفكرة  وتنفيذ ععم 2

 - جداً  منخفض 34.40% 0.759 1.72 الوظيفي(  )الإبداع العام المعدل -

 SPSSالجدول : لي اعداع الباحث  ا عتماع عتى  رنالي 

 

 (1.72)قهد  تهغ لتوسهطا الحاها ي  يلاحظ لهي نتهائي الجهدول أعهلاه أن المعهدل العهاس لمتأيهر الإ هدا  الهوظيفي

، يتض   شك  (3)وعند لقارنة هذا المتوسط  الوسط الفرضي لتمقيال والبالغ  (0.759)و انحراف لعياري قدره 

 .(34.40%)قاطع أن لاتوى الإ دا  الوظيفي لدى أفراع العينة جاء  ماتوى )لنخفا جداً( و  همية نابية  تأت 

فهي  ويعوع هذا ا نخفاض المتحوظ إحصائياً إلى ضعً لمارسات أ عاع المتأير  حيث ح   عد ععم وتنفيذ الفكهرة

، تههلاه فههي المرتبههة الثانيههة والأخيههرة  عههد (34.60%)وأهميههة ناههبية  (1.73)المرتبههة الأولههى  متوسههط حاهها ي 

هذا التقارب الشديد فهي المتوسهطات  .(34.20%)وأهمية نابية  (1.71) متوسط حاا ي  استكشاف وتوليد الفكرة

وا نحرافات المعيارية يهكد تجانت إجا ات أفراع العينة حول ضعً البيئة الداعمة لتعمتية الإ داعية فهي المنظمهة 

 .المبحوثة

 ثالثاً: اختبار الفرضيات

يتعتهق  اختبهار علاقهات  الجانبب الأول :لي أجه  إكمهال لتطتبهات البحهث، تتضهمي ههذه الفقهرة جهانبيي أساسهييي

الجانبب  يي لتأيرات البحث )استعداع العالتيي لتتأيير والإ دا  الوظيفي(،  ينما يتعتهق  (Correlation) ا رتباط

 .لتمتأير الماتق  في المتأير التا ع (Regression)  اختبار علاقة الت ثير المباشر الثاني

 :.اختبار الفرضية الرئيسة الأولى )علاقة الارتباط(1

 ."توجد علاقة ارتباط ذات ع لة إحصائية  يي استعداع العالتيي لتتأيير والإ دا  الوظيفي"
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  هدف قبول الفرضية الرئياة الأولهى لهي عدلها، قهاس الباحهث  اختبهار قيمهة لعاله  ا رتبهاط الباهيط لبيرسهون

(Pearson Correlation) واستخداس اختبار المعنوية ذو الطرفيي (Sig. 2-tailed)  لتوقوف عتى لدى جوهرية

 .( لوظفاً 110العلاقة  يي المتأيريي لعينة قوالها )

، وتشير ههذه القيمهة إلهى وجهوع علاقهة ارتباطيهة طرعيهة 0.425)  )*  إذ  تأت قيمة لعال  ا رتباط البايط  ينهما

)إيجا ية( لتوسهطة القهوة ولوجبهة  هيي المتأيهرييت ولها يهدعم نهحة ههذه العلاقهة ههو ظههور القيمهة ا حتماليهة 

 ، لما يعني أن العلاقة لعنوية جداً عند لاهتوى ع لهة(0.01) وهو أق  لي (0.000)  ماتوى (Sig) الإحصائية

( يوضه  4والجهدول ) . نهاءً عتهى ذلهك، يهتم قبهول الفرضهية الرئياهة الأولهى .(%99) و درجة ثقة  تأت  (1%)

 .لصفوفة ا رتباط

 بين استعداد العاملين للتغيير والإبداع الوظيفي  (Pearson) (: مصفوفة معامل الارتباط البسيط4الجدول )

 الوظيفي الإبداع للتغيير  العاملين استعداد المتغيرات

 1 للتغيير  العاملين استعداد

 

 

 

110 

$0.425** 

 

 

 000ت0

 

 

110 

 **0.425 الوظيفي الإبداع

 

 

 000ت0

 

 

110 

1 

 

 

 

110 

 SPSSالجدول : لي اعداع الباحث  ا عتماع عتى  رنالي 

 

 :.اختبار الفرضية الرئيسة الثانية )علاقة التأثير(2

 ."يوجد ت ثير ذات ع لة لعنوية  ستعداع العالتيي لتتأيير عتى الإ دا  الوظيفي

عبهر أسهتوب نمذجهة  (Structural Model) استخدس الباحث  ختبار فرضية الته ثير المباشهر النمهوذج الهيكتهي

، حيهث يوضه  الماهار المباشهر الاههم ذو (Amos. V.20) ا عتمهاع عتهى  رنهالي  (SEM) المعاعلة الهيكتيهة

 .ا تجاه الواحد لي المتأير الماتق  )استعداع العالتيي لتتأيير( إلى المتأير المعتمد )الإ دا  الوظيفي(
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 (: تقديرات معاملات الانحدار ونموذج التأثير لمتغير استعداد العاملين للتغيير في الإبداع الوظيفي 5الجدول )

 المتغير

 التابع 

  اتجاه

 المسار

 المتغير

 المستقل

  الانحداري الوزن

(Estimate) 

  الخطأ

  المعياري

(S.E). 

 الحرجة النسبة

(C.R ). 

 القيمة

 الاحتمالية

(P ) 

 النتيجة

 الإبداع

 الوظيفي 

 استعداع --->

 العالتيي

 لتتأيير 

 دال *** 848ت7 063ت0 0.492

 ً  معنويا

 

 .الإحصائي Amos لخرجات  رنالي :المصدر

 

 

قهد  (Unstandardized Regression Weight) ( أن قيمهة لعاله  الميه  الحهدي5يتض  لي خلال الجهدول )

( وههي قيمهة أكبهر 848ت7 تأت ) (C.R) (، وقيمة النابة الحرجة063ت0، و خط  لعياري قدره )(0.492)  تأت 

ً  (P-value) (ت وتظهر القيمة ا حتمالية96ت1لي قيمتها الجدولية البالأة )  .(***) لعنوية تمالا

ويعني ذلك إحصائياً: أن زياعة لاتويات توافر استعداع العالتيي لتتأيير  مقدار وحدة واحدة سيهعي حتماً إلى زياعة 

 .لي الوحدة (0.492)لاتويات الإ دا  الوظيفي  مقدار 

لهي فرضهيات   تقُببل الفرضبية الرئيسبة الثانيبةو ناءً عتى هذه المخرجات المتينة لتنموذج الهيكتي لعلاقة الت ثير،  

 البحث 

 

 (: معاملات ألفا كرونباخ لقياس ثبات أداة الدراسة6الجدول )

  عدد وأبعادها الدراسة متغيرات ت

 الفقرات 

 كرونباخ ألفا معامل

(α) 

 الثبات  اتجاه

 )المتغير   للتغيير العاملين استعداد 1

 المستقل(

  لرتفع / لمتاز 0.864 12

  جداً 
  ونال  لقبول 795ت0 3 التأيير للائمة أت
  لمتاز  812ت0 3 التأيير  فعالية بت
  لمتاز  838ت0 3 الذاتية الكفاءة جت
 ونال  لقبول 788ت0 3 الإعاري  الدعم عت

  لرتفع / لمتاز 0.821 8 التابع(  )المتغير الوظيفي الإبداع 2

  جداً 
  ونال  لقبول 764ت0 4 الفكرة  وتوليد استكشاف أت
 ونال  لقبول 790ت0 4 الفكرة  وتنفيذ ععم بت

  للأداة الإجمالي المعدل

 ككل

 وصالح  زممتا ثبات 0.845 المجمو  
 

 .SPSS v.26 لي إعداع الباحث  ا عتماع عتى لخرجات  رنالي :المصدر

 

، في حيي (0.845) ( أن لعال  ألفا كرونباخ العاس لأعاة الدراسة  تغ6يتض  لي القياسات الظاهرة في الجدول )

كحد أعتى(ت وحيث إن جميع هذه القيم تفوق  864ت0كحد أعنى( و)  764ت0تراوحت لعاللات الأ عاع المختتفة  يي )

(، فإن ذلك يعد عليلاً إحصائياً قاطعاً عتى اتااق 70ت0النابة المقبولة عتمياً في العتوس الإناانية والإعارية والبالأة )

 .فقرات ا ستبانة وثباتها، ونلاحيتها التالة لتتطبيق وا عتماع عتى نتائجها في التعميم
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 Amos (: مؤشرات جودة مطابقة النموذج الهيكلي لعلاقة الأثر بين المتغيرات باستخدام7الجدول )

 

 

ً  المقبولة المثالية القيمة الرمز المطابقة مؤشر اسم   من المستخرجة القيمة علميا

 النموذج

 نتيجة

 المؤشر

 أو (3) لي أنأر تكون أن CMIN/DF النسبي  تربيع كاي

(5 ) 

  لطا قة 1.842

 لمتازة 

  لطا قة 0.924 ( 90ت0) تااوي أو لي أكبر GFI الجيد  التوفيق مؤشر

 لمتازة 

  لطا قة 0.951 ( 90ت0) تااوي أو لي أكبر CFI المقارن  المطابقة مؤشر

 لمتازة 

  لطا قة 0.918 ( 90ت0) تااوي أو لي أكبر NFI القياسي  التوفيق مؤشر

 لمتازة 

  خطأ  مربعات متوسط جذر

 التقريب 

RMSEA أو (05ت0) لي أنأر 

 ( 08ت0)

  لطا قة 0.057

 لمتازة 

 .الإحصائي Amos لخرجات  رنالي :المصدر

 

 ( لعههايير جههوعة المطا قههة لتنمههوذج المقتههرح  حيههث تبههيّي أن قيمههة كههاي تر يههع الناههبي7ياههتعرض الجههدول )

(CMIN/DF)  (ت كمها سهجتت لهشهرات التوفيهق 3وههي تقهع ضهمي النطهاق المثهالي )أقه  لهي  (1.842)  تأت

، 951ت0، 924ت0(، لتمثتهة  هه )90ت0قيمهاً أعتهى لهي العتبهة المطتو هة ) (GFI, CFI, NFI) المقارنة والقياسهية

وههو أقه   (0.057) الذي استقر عنهد  (RMSEA) ( عتى التواليت وعزز هذه النتائي لهشر خط  التقريب 918ت0

(ت  ناءً عتى هذه المهشهرات لجتمعهة، نختهة إلهى أن النمهوذج الهيكتهي يمتتهك عرجهة لطا قهة لمتهازة 08ت0لي )

 وعالية الجوعة لتبيانات الفنية لتعينة، لما يضفي لصداقية كبيرة عتى نتائي الت ثير

         

 الاستنتاجات والتوصيات المبحث الرابع : 

 أولاً: الاستنتاجات 

 

أظهرت النتائي أن لاتوى استعداع العالتيي لتتأيير في الماتشفى جاء  درجهة "لعتهدل"، حيهث  هرز  عُهد  ت1

"الكفاءة الذاتيهة" كنقطهة القهوة الأساسهيةت وههذا ياهتنتي لنها أن الأطبهاء، والممرضهيي، والإعاريهيي فهي 

لاتشفى الزهراء يمتتكون ثقة عالية في لهاراتهم التخصصية وقدرتهم الذاتية عتى التعاله  لهع الأجههزة 

 .والبروتوكو ت الطبية الحديثة المصاحبة لأي تأيير تنظيمي

عتى الرغم لي المههلات العالية والثقة التي تمتتكهها الكهواعر، إ  أن  عهد "الهدعم الإعاري" حصه  عتهى  ت2

التقييم الأق ت ويشير ذلك إلى وجوع فجوة حقيقية  يي إعارة الماتشفى والكواعر الميدانية، تتمث  في ضعً 

التوان  القياعي، أو نقة توفير الماتتزلات والموارع الطبية والتقنية اللازلة لتاههي  عمتيهات ا نتقهال 

 .نحو آليات العم  الجديدة
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يعاني المنحى الإ داعي في لاتشفى الزهراء التعتيمي لي ضعً شديد ولقتق ) ماهتوى لهنخفا جهداً(،  ت3

وشم  ههذا التراجهع لرحتتهي "استكشهاف وتوليهد الأفكهار" و"ععهم وتنفيهذ الفكهرة"ت ويعنهي ذلهك غيهاب 

المباعرات الفرعية أو الحتول ا  تكارية لتطوير جوعة الرعاية الصحية أو تقتية وقت انتظهار المرضهى، 

 .وا عتماع فقط عتى الاياقات النمطية الجالدة خوفاً لي الوقو  في الخط  الإعاري أو الطبي

أثبتت التحتيلات الإحصهائية وجهوع أثهر لعنهوي ولباشهر  سهتعداع العهالتيي لتتأييهر فهي تحقيهق الإ هدا   ت4

الوظيفيت وياتنتي لي ذلك أن رفع جاهزية الموظفيي النفاية والمعرفية لتقبه  التأييهرات التنظيميهة، يعهد 

المدخ  الأساسي والوحيد لتحفيزهم عتى ا تكار أساليب علاجية وإعارية لتطورة تاهم في تحايي الامعة 

 .المهساية لتماتشفى

 ثانيا : التوصيات 

يجب عتى إعارة لاتشفى الزهراء التعتيمي تقديم ععم لتمول وليهداني لتكهواعر الطبيهة والإعاريهة لتبديهد  ت1

يجمهع إعارة الماتشهفى  "لجتت عوري لشهفافية التحهول الصهحي"لي خلال ت سيت  .لخاوفهم لي التأيير

 رؤساء الأقااس الطبية والتمريضية، يتم فيا شرح لبررات التأيير وأثره عتى جوعة رعاية المرضى، لع 

 .التزاس الماتشفى  توفير البيئة التقنية )لث  الأنظمة الرقمية الحديثة( لتاهي  لهالهم اليولية

تفعي  القياعة التحويتية والدعم التوجاتي لتكواعر الصهحية: يجهب عتهى إعارة لاتشهفى الزههراء التعتيمهي  ت2

ت سيت "لجتت لي خلال  .تقديم ععم لتمول وليداني لتكواعر الطبية والإعارية لتبديد لخاوفهم لي التأيير

عوري لشفافية التحول الصحي" يجمع إعارة الماتشفى  رؤساء الأقااس الطبية والتمريضية، يتم فيا شهرح 

لبررات التأيير وأثره عتى جوعة رعاية المرضى، لع التزاس الماتشفى  توفير البيئة التقنية )لث  الأنظمة 

 .الرقمية الحديثة( لتاهي  لهالهم اليولية

استألال الثقة العالية التي يمتتكها أطباء ولوظفهو الماتشهفى فهي قهدراتهم، وتحويتهها إلهى حتهول إ داعيهة  ت3

ليدانيةت لي خلال إشراك الكواعر الطبية والتمريضية المتميزة فهي "لجهان التخطهيط ا سهتراتيجي وإعارة 

الأزلات"  الماتشفى، وتفويا رؤساء الأقااس والممرضيي الماهوليي نلاحيات لرنة  تخاذ القرارات 

 التشأيتية الاريعة عاخ  أجنحة الماتشفى وطوارئا، لما يذكي لديهم روح المباعرة وا  تكارت

توجيا قام الموارع البشرية والتدريب فهي الماتشهفى نحهو علهي لفهاهيم إعارة التأييهر  مههارات ا  تكهار  ت4

المهنيت لهي خهلال تصهميم  رنهالي تهدريبي إلزالهي  التعهاون لهع عائهرة الصهحة  عنهوان "إعارة التأييهر 

لتدريب الطواقم  "والتفكير التصميمي في المهساات الصحية"،  التزالي لع عقد "ورش لحاكاة الأزلات 

ليدانياً عتهى كيفيهة توليهد أفكهار إ داعيهة سهريعة لإنقهاذ المواقهً الطارئهة والتعاله  لهع التهدفق المفهاج  

 .لتمرضى  التزالي لع أي تأيير في هيكتية الماتشفى
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