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 المستخلص

 يهدف البحث إلى الكشف عن العلاقة والتأثير بين متغير الحيوية التنظيمية من خلال أبعادها 

استكشاف وتوليد ]والمتغير التابع الابداع الوظيفي من خلال أبعاده  [البعد السلوكي والبعد الهيكلي ومجالات العمل]

تمحورت حول طبيعة علاقة الارتباط . وحددت مشكلة البحث في عدة تساؤلات [الفكرة و دعم وتنفيذ الفكرة

والتأثير بين متغيرات البحث، ولأجل ذلك وضع مخطط فرضي للبحث يعبر عن اثنان من الفرضيات الرئيسة 

فضلاً عن فرضيتها الفرعية، ولأجل التأكد من صحة الفرضيات خضعت جميعها لاختبارات متعددة للتأكد من 

لة للحصول على البيانات، واستعمل البحث المنهج الوصفي التحليلي مدى صحتها . واعتمد البحث الاستبانة وسي

كمنهج للبحث . وتم اختيار موظفي مديرية تربية العزيزية في محافظة واسط   كمجتمع البحث ، وتم اختيار عينة 

ليل التح ]موظف كعينة للبحث. وقد جرى تحليل البيانات من خلال مجموعة من الأساليب الإحصائية  [ 45 ]من 

 SPSS ]واستخرجت النتائج باستخدام البرنامج الاحصائي  [الوصفي ، معامل الارتباط ، معامل الانحدار البسيط 

v.23 ]  وتوصل البحث إلى مجموعة من الاستنتاجات كان من أهمها يمكن للحيوية التنظيمية ان تساهم في .

 .لوظيفي في مديرية تربية العزيزيةتعزيز الابداع ا

 

 مديرية تربية العزيزية  ،الابداع الوظيفي ،الحيوية التنظيمية المفتاحية: الكلمات
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Abstract 

The research aims to explore the relationship and influence between the variable of 

organizational vitality—through its dimensions [behavioral dimension, structural 

dimension, and work domains]—and the dependent variable of job creativity through 

its dimensions [idea exploration and generation, and idea support and implementation[ 

The research problem was defined through several questions that revolved around the 

nature of the correlation and influence between the research variables. To address this, 

a hypothetical framework was developed, which includes two main hypotheses along 

with their sub-hypotheses. In order to validate these hypotheses, they were subjected to 

various tests to determine their validity. 

The research relied on a questionnaire as a tool for data collection and adopted the 

descriptive-analytical method as its research approach. The employees of the Aziziyah 

Directorate of Education in Wasit Governorate were chosen as the research population, 

and a sample of 54 employees was selected for the study. 

Data were analyzed using a set of statistical methods, including descriptive analysis, 

correlation coefficient, and simple regression coefficient. The results were obtained 

using the statistical software SPSS v.23. 

The research reached a set of conclusions, the most important of which is that 

organizational vitality can contribute to enhancing job creativity in the Aziziyah 

Directorate of Education.   
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   المقدمة

يشهد العالم اليوم الكثير من التعقيدات الفكرية والاجتماعية 

فضلاً عن والاقتصادية والاختلافات في الرؤى والثقافات كافة. 

التوسعات الكبيرة للمنظمات وتحولها من النشاطات المحلية 

والإقليمية الى النشاطات العالمية، الأمر الذي تحتاج فيه هذه 

المنظمات الى الكثير من الموارد البشرية. والكثير من هذه 

المنظمات  يعد راس المال البشري هو مجرد آلة تعمل ويجب 

نظمات المادية دون الاهتمام بالأبعاد استغلالها لتحقيق أهداف الم

الإنسانية للأفراد ومنها نجدها ما هي على العكس من هذا الفكر 

حيث اغلب المنظمات تؤمن بأن رأس المال البشري هو الأهم في 

المعادلة الاقتصادية وفي نجاح منظماتهم واستمراريتها وتحقيق 

لضرورة الميزة التنافسية لها. وفي ظل هذا الفكر كان من ا

للمنظمات التفكير بكيفية إتباع الأساليب التنظيمية الحديثة التي من 

شأنها رفع المردودات للعاملين المادية منها والنفسية، فكانت 

الحيوية التنظيمية  من الأساليب التي تساعد في هذا التوجه الجديد 

والتي تعد من اهم موضوعات نظرية المنظمة والسلوك التنظيمي 

والتي تتلاءم  مع هذه التعقيدات والتطورات الحاصلة والتي  الحديثة

سوف تحصل مستقبلاً، إذ ترتكز الحيوية التنظيمية على تحقيق 

المسائل الصحية للمنظمة بصورة عامة وان الاحترام والمشاركة 

في التعبير عن الآراء والأفكار الجديدة عن طريق الحوار التعاوني 

ين الحيوية التنظيمية والعاملين والابداع للتوصل الى حالات الألفة ب

الوظيفي لتحقيق حالة من التكامل الفكري والنيات القصدية الصادقة 

التي تؤدي الى حالة من الابداع الوظيفي للعاملين في استكشاف 

الفرص واستغلالها لتوليد الأفكار الإبداعية الجديدة ذات القيمة 

ور أساسية الأول تعلق وتنفيذها وقد قسم البحث إلى اربع محا

بالمنهجية والمحور الثاني بالجانب النظري للبحث والمحور الثالث 

 بالجانب العملي في حين اختتم الرابع بالاستنتاجات والتوصيات.

 

 المبحث الاول / منهجية البحث

 اولا : مشكلة البحث  

يعتبر مفهوم الابداع الوظيفي في المنظمات بصورة عامة ، بناء 

متعدد الابعاد وشامل يعكس جميع السلوكيات التي يمكن للموظفين 

عن طريقها المساهمة في خلق الابداع الوظيفي. الا أن نطاق الفهم 

الواسع للتعاريف العامة عن الابداع الوظيفي ومستوياته لا زال 

ر والتأويل سواء من حيث البناء المفاهيمي مجالاً ممكنا للتفسي

ونتائجه أو من حيث القياس والوصف معا مما يخلق حيزاً فكريا 

يتيح للباحثين الخوض في دراسته لغرض إيجاد نقاط التقارب ما 

بين المتغيرين قيد الدراسة وخلق إطار عام يمكن عن طريقه 

لتنظيمية تشخيص الابداع الوظيفي.  كما يشوب مفهوم الحيوية ا

 

بشكل عام صعوبة في تحديد افضل انماط الحيوية التنظيمية ومدى 

تأثيرها في مجريات العمل والعاملين ، إذ ينسحب ذلك لسلوكيات 

الافراد ومدى امتلاكهم نطاق من الحيوية التنظيمية والتي لا زالت 

قيد التأطير الفكري وترسيخ حدودها المعرفية إذ اشارت العديد من 

ات الى ضرورة دراسة الحيوية من وجهات نظر مختلفة الدراس

وعدد  [مرؤوسين او قيادات ]وضمن مستويات وظيفية مختلفة 

عينات المنظمة وبشكل أكبر مما هو عليه في الوقت الحالي ، فضلاً 

عن توسيع دراستها في مجالات وبيئات مختلفة كالجامعات بهدف 

وآليات قياسها وتعميق الحد من التفاوت المعرفي في طرح مفهومها 

جذورها الفكرية ،مما شكل دافعا مهما تجاه دراسة هذا المتغير. في 

حين تمثلت المشكلة التطبيقية للبحث بالفجوة ما بين الفهم الفكري 

  [قسم تربية العزيزية  ]للمتغيرات والواقع الميداني  الى المنظمة 

ومديرية تربية  قيد البحث، إذ تعاني التربيات في العراق بشكل عام

العزيزية  قيد البحث من عدة مشاكل منها على مستوى موقعها 

وتصنيفها العلمي السنوي على مستوى محافظة واسط ، إذ لا يخفى 

على المتتبع أن تربية العزيزية لم تحصد مركزاً ضمن افضل 

التربيات الفرعية في المحافظة ، وهذا بحد ذاته يتطلب البحث 

سباب التي أدت الى ذلك ومحاولة وضع الحلول والفهم الأفضل للأ

الملائمة، فضلاً عن وجود مشاكل أخرى وبهدف تحديد طبيعة 

المشكلة ضمن الحيز الممكن للبحث طرحت مجموعة من 

 التساؤلات وهي:

ما مستوى توافر الحيوية التنظيمية في مديرية تربية العزيزية   .1

 ؟ 

الموظفين داخل مديرية ما مستوى توافر الابداع الوظيفي لدى  .2

 تربية العزيزية ؟

ما مدى واتجاه علاقة الارتباط ما بين الحيوية التنظيمية  .3

 والابداع الوظيفي في مديرية تربية العزيزية ؟

ما مدى علاقة التأثير بين الحيوية التنظيمية والابداع التنظيمي  .5

 في مديرية تربية العزيزية؟ 

 

 ثانيا : أهمية البحث  

حث أهمية من خلال تطرقه الى موضوع حيوي وهام يكتسب الب

يساعد المنظمات على تعزيز مكانتها وقدرتها وكذلك رفع قيمتها 

للسيطرة على عملياتها وأنشطتها المختلفة داخل المنظمة وخارجها، 

وهو مفهوم الحيوية التنظيمية وخصائصها حول قدرة المنظمة على 

لها بسرعة إلى جميع أن تحفيز قدراتها وتكتسب المعرفة وتنق

المستويات الإدارية فضلاً التفاعل والمشاركة والتعاون في العمل، 

ولكي تحقق المنظمة ذلك عليها العمل بشكل مستمر على إزالة 
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جميع العقبات والعوائق عن تبني روح الحيوية التنظيمية أمام 

عملية التعلم والتحفيز والمشاركة لتصل الى هدفها في تحقيق 

الوظيفي. اما على مستوى الصعيد الميداني تسمو اهمية  الابداع

البحث بالنسبة للبيئة العراقية ولاسيما الجانب الخدمي ويسهم من 

خلال معالجاته ونتائجه في مديريات التربية بصورة عامة ومديرية 

تربية العزيزية على وجه الخصوص الى كيفية توظيف خصائص 

الابداع الوظيفي في جميع وغايات حيوية المنظمة للوصول الى 

انشطتها ومستوياتها. كما تتعلق الأهمية التطبيقية للبحث بمحورين 

قيد   [مديرية تربية العزيزية  ]الأول يتعلق بمستوى تأثير المنظمة 

البحث في توليد المهارات والقدرات والامكانيات لدى الموظفين  

فضلاً عن والتي تعد المرتكز الأساسي في نجاح عمل المنظمات 

مستوى تأثيرها الأكاديمي في المجال البحثي والعلمي على 

المستوى المحلي وبما ينعكس بالإيجاب على قطاعات الدولة 

المختلفة ، اما المحور الثاني من أهمية دراسة المتغيرات الحيوية 

التنظيمية ، والابداع الوظيفي ضمن مديرية تربية العزيزية إذ من 

المتغيرات فلسفة عمل جديدة تعزز من  الممكن ان تشكل هذه

توجهات الإدارة في المنظمة نحو تحقيق افضل مستويات العمل 

ومع المستفيدين  [مديرية تربية العزيزية  ]والأداء والتعامل داخل 

من خدماتها وبما يحقق الأهداف العامة للمديرية والوزارة التابعة 

 لها.

 

 ثالثا: أهداف البحث 

 الرئيس للبحث في الوقوف على خصائص حيويةيتمثل الهدف 

المنظمات التعليمية في بيئة التعليم الحكومي في وزارة التربية 

من الوصول الى الابداع  [مديرية تربية العزيزية]والتي تمكن 

 الوظيفي وتحقيقاً لهذا الهدف، يسعى البحث إلى تحقيق الاتي:

التعرف على المنظمة التعليمية ومدى حيويتها وخصائصها  .1

التي تنسجم مع الدور الذي تؤديه للوصول الى الأبداع 

 الوظيفي لدى الموظفين في مديرية تربية العزيزية . 

مديرية  ]المعرفة بمساهمة خصائص حيوية المنظمة التعليمية  .2

 ها. في تنمية الإبداع الوظيفي لدى موظفي [تربية العزيزية 

تشخيص مستويات التأثير بين أبعاد خصائص حيوية المنظمة  .3

 .التعليمية وابعاد الابداع الوظيفي في مديرية تربية العزيزية

 

 رابعا : المخطط الفرضي للبحث  

تم بناء نموذج مخطط فرضي للبحث على ضوء مضامين مشكلة 

البحث واهدافه والذي يوضح المتغيرات مع علاقة الارتباط 

والذي يمكن  [ 1 ]والتأثير فيما بينهما . وكما موضح في الشكل 

 توضيحه بما يأتي :

يمثل  [المتغير المستقل  ]المكون الاول لمخطط البحث:  -1

البعد السلوكي، البعد  ]ها الثلاث وهي الحيوية التنظيمية بأبعاد

 . [الهيكلي ، مجالات العمل 

يمثل الابداع  [المتغير المعتمد]المكون الثاني لمخطط البحث:  -2

وليد الفكرة ، دعم وتنفيذ استكشاف وت]الوظيفي ببعدين هما :

 . [الفكرة

 

 المخطط الفرضي للبحث (1)الشكل 

 

 خـامساً : فرضيات البحث 

 وتعد من المحاور الاساسية ضمن منهجية البحث العلمي وغالبا

 

 ماتكون صياغة الفرضيات ترتكز على فرضيتين رئيسيتين بين
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متغيرات البحث الاساسية  وهي فرضية الارتباط وفرضية التأثير 

 وتنبثق منها مجموعة من الفرضيات الفرعية وهي كما يأتي:

: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة H1الفرضية الرئيسة الاولى 

 احصائية بين الحيوية التنظيمية والابداع الوظيفي

 ومن خلال هذه الفرضية تنبثق منها الفرضيات الفرعية الاتية: 

ارتباط ذات دلالة توجد علاقة  :H11الأولى الفرضية الفرعية 

 احصائية بين البعد السلوكي والابداع الوظيفي.

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة  :H12ة الفرضية الفرعية الثاني

 احصائية بين البعد الهيكلي والابداع الوظيفي.

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة  :H13الفرضية الفرعية الثالثة

 يفي.احصائية بين مجالات العمل والابداع الوظ

يوجد تأثير معنوي ذو دلالة احصائية  :H2ة الفرضية الرئيسة الثاني

 ذات دلالة احصائية للحيوية التنظيمية في الابداع الوظيفي.

 ومن خلال هذه الفرضية تنبثق منها الفرضيات الفرعية الاتية: 

توجد علاقة تأثير معنوي ذو دلالة  : H21الفرضية الفرعية الأولى 

 لة احصائية للبعد السلوكي في الابداع الوظيفي.احصائية ذات دلا

:توجد علاقة تأثير معنوي ذو دلالة H22الفرضية الفرعية الثانية 

 احصائية ذات دلالة احصائية للبعد الهيكلي في الابداع الوظيفي.

توجد علاقة تأثير معنوي ذو دلالة  :H23ة الفرضية الفرعية الثالث

 لمجالات العمل  في الابداع الوظيفي.احصائية ذات دلالة احصائية 

 

 سادسا: حدود البحث 

 تمثلت حدود البحث بالاتي :

الحدود البشرية : تمثلت الحدود البشرية للبحث بالملاك  ( أ)

من الموظفين  [مديرية تربية العزيزية  ]الوظيفي  لديوان 

 العاملين داخل المديرية  .

لهذا البحث بالمدة الحدود الزمانية : تمثلت الحدود الزمانية  ( ب)

التي شملت الاطار المنهجي والنظري والتطبيقي بين 

 1/5/2224ولغاية  21/11/2225

الحدود المكانية: كان اختيار المديرية العامة لتربية واسط /  ( ت)

 مديرية تربية العزيزية لإجراء الجانب الميداني للبحث . 

 

 سابعا: مجتمع وعينة البحث 

مديرية تربية  ]وظيفي في ديوان تضمن البحث جميع الكادر ال

ً ، حيث  [45]في حين كانت العينة المستهدفة  [العزيزية  موظفا

ً وكانت جميعها صالحة للتحليل  جرى توزيع الاستبانة عليهم يدويا

 د عينة البحث بالطريقة العشوائيةالاحصائي  ، وبالتالي جرى تحدي

موظفا وموظفة من مديرية تربية العزيزية  [45 ]والتي ضمت 

 ولمختلف العناوين الوظيفية .

 

 المبحث الثاني الجانب النظري للبحث

 مفهوم الحيوية التنظيمية  -اولا

تشير الحيوية بشكل عام إلى الصحة أو النمو وتم تعريف الحيوية 

التنظيمية على أنها صحة المنظمة أو نموها ، والذي يتم تحديده من 

تدمج  [‎[1]]خلال النمو المالي والفكري والإبداعي للمنظمة 

المنظمات ، الأكثر حيوية بطبيعتها ، النظام بطريقة مستمرة لإلهام 

التحديات داخل المنظمة ، وتمكين الأعضاء الأفراد والمنظمة ككل 

 [‎[2]]من تحقيق علاقة رابحة. 

أن مفهوم الحيوية التنظيمية جديد نسبياً في المنظمة ، إلا أنه ظل 

موضوعًا مهمًا نظرًا لأنه يشير إلى القوة والقدرة على تحمل 

الضغوط البيئية التي تعيق القدرة على البقاء ، حيث يتطلب تحقيق 

لتنظيمية الى تحقيق شخصية إستراتيجية وإدارية مدروسة الحيوية ا

 .تدعم الموظفين على جميع مستويات العمل

الى أن الحيوية التنظيمية هي مجمل القدرات الهيكلية و  يشاركما 

التشغيلية والادارية للمنظمات التي يتم الحفاظ عليها من أجل البقاء 

 على المدى الطويل . 

ة هي حالة إيجابية ومتعددة الأبعاد تنتج عن ان الحيوية التنظيمي  

تفاعل الشخص المستمر مع العناصر والفئات المهمة للوظيفة وبيئة 

العمل الناتجة ، وزيادة القوة البدنية والعقلية ، ومرونة العمل ، 

والاستعداد للاستثمار في الوظيفة ومقاومة المشاكل وتحديات بيئة 

 . [‎[3]]العمل 

الحيوية التشغيلية والحيوية  المعرفية.، فان ان بالإضافة الى 

الحيوية التنظيمية تشير الى كل شيء يتعلق بالقدرة على تحفيز 

طاقة  المنظمات عبر جميع الأدوار والجوانب التي تحافظ على 

قدرتها في تحقيق الأهداف. هذا يعني ببساطة أن الحيوية تعني 

ها اليومية   وتطورها الإدارة الفعالة والبراعة للمنظمة في تعهدات

في نهاية المطاف إلى كيان مبتكر موجه نحو السوق وموجه نحو 

 .[‎[4]]هدف     المنظمة 

يرى الباحثين ان الحيوية التنظيمية هي حالة حيوية صحية تزيد من 

قوة المنظمة وتمكنها من القدرة على البقاء على المدى الطويل. 

تمامًا مثل الأشخاص الأصحاء ، فإن أداءهم أفضل ، ويكونون أكثر 

مشاكل ويتحسنون بسرعة عند حدوث مشكلة. يساعد مقاومة لل

نموذج الحيوية المؤسسات  والمنظمات بصورة عامة على تقييم 

معدل حيويتها وتحسين ذلك ، مما يضمن بقائها بصحة جيدة بمرور 

 الوقت.
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 اهمية الحيوية التنظيمية -ثانيا

تساهم الحيوية التنظيمية على عملية إنشاء وتسخير القدرات 

التنظيمية الخاصة تلك التي توفر مزايا تنافسية فريدة. تختلف هذه 

القدرات في مرونتها وقدرتها على التكيف عن تلك التي تهتم إلى 

حد كبير بالتنسيق والتحكم في أنشطة الأعمال ، من خلال القدرة 

على تحسين المنتجات والعمليات بشكل تدريجي من خلال التعلم 

تلك "إعادة التشكيل" التي تمكّن الشركات الفردي والجماعي إلى 

يدمج النموذج  [‎[5]] من تحويل كفاءاتها ومعارفها بشكل جذري

المثالي للحيوية التنظيمية عناصر المعرفة للأنشطة والقيادة 

والأشكال التنظيمية ومراحل النمو ومشاكل النمو. إنه يميز نفسه 

عن النماذج الأخرى ، ليس بسبب عناصر المعرفة التي تتكون منها 

ولكن بسبب العلاقات بين هذه العناصر.  -وكلها معروفة جيداً  -

شيء جديد ، فقط مجموعات جديدة". هذه الروابط  "لا يوجد

الجديدة هي التي تزود المنظمات التي تحتاجها للتأثير على التطوير 

 التنظيمي بطريقة موجهة نحو الهدف. 

وعليه فإن التطور التكنولوجي وظروف القطاعات الخدمية 

المختلفة أمثلة لمتطلبات البيئة، فضلا عن تشعب التحديات وزيادة 

المواجهة بين المنظمات وسرعة تغير الظروف البيئة، كل ذلك  شدة

يعد باعثا حاسما للإبداع والتطوير الذي لا يمكن تحقيقه من دون 

امتلاك المنظمة لقدرات تحقق ذلك للمنظمات الرامية إلى التمييز 

 [‎[6]]. في خدماتها

يمكن أن تظل المنظمة التي يمكنها تغيير نفسها فيما يتعلق بالبيئة 

قادرة على  Unileverحيوية لفترة أطول. لكي تظل شركة 

المنافسة ، فقد اعتبرت الحيوية على أنها مهمتها الجديدة التي تقول 

إلى الحياة". يجب أن تتطور الحيوية التنظيمية  إلى "أضف الحيوية 

 العمل نفسه وإلى الأشخاص الذين يعملون في المنظمة . 

 

 ً  ابعاد الحيوية التنظيمية .  -ثالثا

العوامل التي تشكل الحيوية التنظيمية هي في ثلاثة أبعاد: البعد 

 السلوكي ، البعد الهيكلي ، ومجالات العمل. 

 البعد السلوكي  -1

ويتمثل بالتفاؤل تجاه المستقبل ، والانبساط ، والصحة البدنية 

والعقلية ، والثقة بين المديرين والموظفين ، وإدارة الصراع ، 

والتفكير الإيجابي ، وزيادة مستوى التزام الموظف بالعمل ، 

 واستخدام هيكل مرن . 

 أ ـ البعد الهيكلي: 

ة ، مثل تحسين تمثل مجموعة ممارسات يجب ان تتبناها المنظم

قواعد وأنظمة العمل ، وتحسين الهيكل التنظيمي والهياكل الأكثر 

مرونة ، والآليات الهيكلية الموجهة نحو النمو ، والإدارة 

الإستراتيجية للموارد البشرية ، والأداء العالي والإنتاجية 

 للموظفين. 

 ج ـ مجالات العمل 

تشمل أبعاد مجالات العمل للحيوية التنظيمية ثقافة التفاعل التنظيمي 

، والجهود المبذولة لتغيير الثقافة التنظيمية بنهج سعيد وديناميكي ، 

وملاءمة ثقافة الموظفين مع ثقافة المنظمة ، وثقافة المرونة و تم 

 [‎[7]]تحديد القدرة على التكيف والاهتمام بالعمل 

 

 رابعا : مفهوم الابداع الوظيفي 

يعتبر الابداع الوظيفي المحرك الاساس في نجاح المنظمات ، حيث 

يمكن المنظمات أن تضع الابداع في من اولويات انشطتها الوظيفية 

منافسيها ، وهذا يعني  وممارساتها كأساس لقيادتها وقوتها من بين

أن المنظمات يجب إلا تعتمد على تطويرها الداخلي للمنتجات 

والخدمات الجديدة فقط بل يجب ان تسعى إلى تشجيع الابداع في 

كل وظائفها ومن خلال جميع حدودها وعلى طول سلاسلها 

 .[‎[8]]التجهيزية الخاصة بها

الابداع الوظيفي أنه العملية ذات المعرفة الذهنية الذي وعرف 

يتفاعل فيها الافراد والمديرون مع البيئة التنظيمية ومع البيئة العامة 

ويتخطى ما هو مألوف للوصول الى شيء جديد غير مألوف وربما 

الشيء اما سلعة معينة  جديدة او اسلوب جديد او عملية  يكون هذا

جديدة وغيرها والذي يؤدي تطبيقها بالمنفعة للمنظمة والمجتمع 

 بصورة عامة .

وبالتالي يتم اعتماد نظام الابداع الوظيفي على القوى التنظيمية، اذ 

ان النجاح في تحقيق المنافع الاجتماعية والاقتصادية يعكس صورة 

التزام المنظمات بدعم التميز في خلق المعرفة ودعم جيدة عن 

النظم المتعلقة بالإبداع والتقليل من مخاطر الاستثمار في البحث 

والتطوير وضمان توفير التقنيات الجديدة التي تسهل الممارسات 

الوظيفية، ويمكن ان يتحقق الإبداع الوظيفي بواسطة مزج ذوي 

تقديم افكار واراء وعلاقات الكفاءات والخبرات غير المنسجمة  ل

 [‎[9]].جديدة ومتنوعة لم يأت بها احد من قبل 

يمكن القول ان الابداع الوظيفي هو الارضية الصلبة المتينة التي 

يمكن ان تستند عليها المنظمات من اجل بناء القدرات الأساسية 

اللازمة في خلق الميزة التنافسية المستدامة، ونظراً لبيئة الأعمال 

الديناميكية وسرعة التغييرات التكنولوجية يكتسب استخدام الابداع 

 [‎[10]]تنافسية أهمية في منظمات الاعمال  لتحقيق ميزة

تظهر الجوانب الابداعية سواء كانت بدايتها فكرة أو سلوك أو 

ممارسة أو منتجا جديدا  في المنظمات بطريقتين مختلفتين وهي اما 

ان يولد الابداع اي يتم انشاءه   وتطويره في المؤسسات أو يعتمد 

 .[‎[11]] ءه في مكان آخر غير المنظمة المعتمدةاي يتم إنشا
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ويعتبر الإبداع واحدا من اهم المقومات المتربطة بالنجاح الحقيقي 

في المنظمات ويمثل العنصر الأساسي للوصول إلى رضا الزبائن 

وتحقيق رغباتهم وقد يكون الإبداع اما تقديم خدمات جديدة أو 

تطوير خدمات حالية أو تقديم عملية جديدة أو تطوير عملية حالية 

ممارسات جديدة في مجال الاعمال  واسلوب تسويقي جديد أو

[‎[12]] 

تؤكد جميع الدراسات على الاهمية الكبيرة في توزيع المسؤوليات 

الإبداعية على جميع مستويات المنظمة مع التركيز الهام على الدعم 

المستمر للموظفين في عملية إعادة اكتشاف ثقتهم الإبداعية لتوليد 

 الجديدة وتجربتها.  الأفكار

ان القدرات الإبداعية ضرورية لتعزيز الثراء الوظيفي والبدائل 

الوظيفية وبناء على ذلك تسعى جميع المنظمات المحلية والدولية 

إلى تعزيز القدرات الإبداعية لجميع موظفيها داخل وخارج 

المنظمة، والنظر إلى التعقيدات التي يترتب عليها تقييم الأفكار 

الجديدة وصولاً إلى تنفيذها ، حيث تفضل المنظمة تسع وتسعين 

فكرة سيئة وفكرة مبدعة على مجرد مائة فكرة جيدة اذ ينتج عن 

الافكار الجيدة أرباح متوقعة وزيادة الكفاءة، أما الأرباح الهائلة 

الاستثنائية لا تتحقق إلا بالأفكار المبدعة فضلاً عن تعظيم الكفاءة 

 . [‎[13]] بداع الوظيفيالناجمة عن الا

ن بأن الإبداع الوظيفي هو المبادرة التي يبادر فيها يرى الباحثي

الأفراد العاملون للخروج من النمط التقليدي في التفكير الى التعرف 

على المشاكل التي تواجه المنظمات واكتساب المعرفة  ، والبحث 

عن العناصر المفقودة في العمل"،  اذن الحاجة للأبداع تظهر وتولد 

نتيجة الظروف التي تفرضها التغيرات في بيئة المنظمة الداخلية 

والخارجية ، مثل التغيرات التكنولوجية وتغير اذواق الزبائن او 

عمل افضل او وجود  ثغرة في اداء المنظمة الحاجة الى اسلوب 

 عكس ما هو مخطط له .

 

 ً  أهمية الإبداع الوظيفي -خامسا

تسعى المنظمات عن طريق عملها المتواصل الى البقاء والمنافسة 

وتحقيق الأرباح ولتحقيق هذه الأهداف عليها ان تتبع بعض 

الاستراتيجيات والخطط الكفيلة للوصول الى اهدافها المرسومة 

حيث هناك الكثير من السياسات التي تساعد المنظمات على ذلك 

اع الوظيفي مبدأ من مبادئها ومن هذه السياسات اتخاذ دعم الابد

ليحقق ما تهدف وتسعى اليه، لذا كان للأبداع الوظيفي أهمية وفوائد 

على مستوى العاملين والمنظمات وحتى على مستوى اقتصاديات 

الدول، سنعرض هنا بعض النقاط التي تخص الأهمية والفوائد 

[‎[14]] 

أ ـ الأبداع وظيفة ذات صلة في الاقتصاد فهو ضروري عندما 

يكون هناك تسويق منتج أو خدمة جديدة أو تحسينها بدلاً من 

المنتجات أو الخدمات الحالية، وهذا ما يفسر أن الإبداع أمر اصبح 

ؤدي إلى ظهور منتجات وخدمات جديدة إلى بالغ الأهمية كونه ي

 السوق تخدم الوضع الاقتصادي. ، 

ب ـ يمكن للأبداع أن يعمل على التوصل إلى عملية إنتاج بديلة أو 

حتى تحسين عملية الأعمال الحالية، إن التوصل إلى شكل جديد من 

أشكال الإنتاج، ينطوي على كفاءة قصوى لأنه يتعلق بالإنتاج 

ل تقليل الوقت أو زيادة الإنتاج أو إنتاج منتجات ويمكن أن يشم

أفضل وتقليل الكلف. ت. الدخول الى أسواق جديدة عن طريق 

الإبداع في إيجاد طرق تسويقية سلسة للبيع وتعامل مرن مع 

، فأن هذا سيزيد من الحصة السوقية للمنظمة فضلا عن الزبائن

 الزيادة في الأرباح.

 

  الوظيفيسادسا ابعاد الابداع 

والتي يتكون من  [‎[15]] اعتمد الباحثين على الابعاد التي تبناها

 بعدين اساسيين وكما موضح ادناه .

 ـ استكشاف وتوليد الفكرة  1

ان تصور الأفكار الجديدة واستكشافها واستغلالها الى حد بعيد 

أساسا الى الإبداع، فإن لهم خطوة اساسية وهي ابتكار فكرة جديدة 

لديها القدرة على أن تتحول إلى الحل الناجح لدى الافراد 

والمنظمات ، و هذه الخطوة تسهم إلى حد كبير في الابداع الشامل 

 .[‎[16]]لدى المنظمة 

ويعرف الاستكشاف بأنه تجربة لخلق الأفكار أو الطرق الجديدة 

حيث إن جميع الأفكار الإبداعية ،  [‎[17]]المدروسة للقيام بالأشياء

تقريباً تتضمن خلق الأفكار واختيار الأفضل منها والتي تصدر من 

الموظفين أصحاب المعرفة والخبرة والمهارات والخيال الواسع. 

وغالبا ما تكون مصادر هذه الافكار تنبع من داخل بيئة المنظمة 

ء على إذ تسلط الضو [المصدر الداخلي]وهي المصدر الأساس اي 

مجالات التسويق والمبيعات والإدارة العليا ومدخلات البحث 

 والتطوير، 

وان من اهم المصادر الخارجية في شكل مشاركة من قبل العملاء 

الذين لديهم رغباتهم واحتياجاتهم وحلولهم الخاصة للمنتجات 

الممكنة، وقت يقدم المنافسون أيضا أفكار جديدة، فيمكن أن تحرض 

ً كبيرا من الموظفين من اجل إنشاء معرفة منتج  المنافس فريقا

منتجات جديدة أو تحصين منتجات جرى تسويقها بالفعل من قبل 

المنظمة، ويجب أن تؤخذ بعين الاعتبار أن الأفكار المتولدة متوائمة 

ح الأهمية مع رسالة ورؤية واهداف المنظمة وقيمها ومن هنا تتض

 [‎[18]]  بعد توليد الفكرة. 
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 ـ دعم وتنفيذ الفكرة  2

يظهر المثابرة والإيمان والالتزام، قد لا تدرك الفكرة الإبداعية 

إمكاناتها الكاملة يجب أن يصيح الإبداع معياراً في المنظمات وليس 

ذات التفكير الفريد حدثا عرضيا يعتمد على الحدث والفرد القوي 

الذي يبذل قدرا كبيرا من الجهد والمطلوب دعم كل من الفكرة 

ً ما يوصف بطل الإبداع بأنه  الفردية وعملية الابداع . وغالبا

شخص يربط الأشخاص المتحمسين حول فكرتهم مع الآخرين 

الذين يمكنهم مساعدتهما قد يكون شخص يدعم على نطاق أوسع 

 [‎[19]]ق توفير الأذونات والموارد عملية الإبداع عن طري

اذ يجب تنفيذ الفكرة المدعومة وتطبيقها وتحويل عملية تنفيذ 

الأفكار الجديدة إلى ابداعات في المنتجات بما في ذلك المنتجات 

الجديدة أو الخدمات أو الإبداعات الإدارية والأنشطة الجديدة 

ماعية والهياكل داخل المنظمة وفي أي من نشاطات والعمليات الاجت

المنظمة الأخرى الى جانب هذه الخطوة تظهر السلوكيات الإبداعية 

لدى لموظفين عندما يقومون ببناء نموذج أولي للإبداع واختباره 

والتعديل عليه ، ومن ثم إطلاق النتائج الإبداعية في الأسواق أو 

  العمليات التنظيمية. نتظماً من جعل الإبداعات جزءاً م

 

 الجانب العملي للبحث-المبحث الثالث

 تحليل ابعاد متغير الحيوية التنظيمية وفقاً لإجابات العينة -اولا

لقد أظهر تحليل البيانات الخاصة باجابات عينة البحث على  

استمارة الاستبيان المتضمنة المقاييس الخاصة بمتغير الحيوية 

 التنظيمية في البحث ما يأتي:  

 [3.13]بلغ الوسط الحسابي لإجمالي متغير الحيوية التنظيمية  .1

وهو أعلى من الوسط الفرضي على مساحة ميزان الاختبار 

المعول عليه لتفحص مستويات استجابة أفراد  [3] البالغ

وبأهمية  [0..2]العينة المبحوثة وبلغ الانحراف المعياري 

 . [%5.]نسبية 

جاء البعُد الهيكلي بالمرتبة الأولى من حيث الأهمية النسبية  .2

 [.3.2]و بوسط حسابي قدره  [%4.]التي بلغت   

وجاءت الابعاد الأخرى  [4..2]وانحراف معياري قدره 

متسلسلة بالأهمية ، إذ احتل بعُد مجالات العمل المرتبة الثانية 

 [3.22]وبوسط حسابي مقداره  [%5.]باهمية نسبية 

والبعُد السلوكي بالمرتبة  [2.03]وبانحراف معياري يبلغ 

 [3.23]وبلغ الوسط الحسابي  [%2.]الثالثة باهمية نسبية 

 . [2.04]والانحراف المعياري 

تشير النتائج اعلاه ان المنظمة المبحوثة والمتمثلة مديرية  .3

 بابعاد الحيوية التنظيميةتربية العزيزية لديها اهتمام مقبول 

من حيث الهيكل التنظيمي المناسب باختصار الروتين 

الاداري كذلك مجالات العمل وعملية توفير مناخ عمل ملائم 

ماد السلوكيات ،فضلاً عن البعد السلوكي الخاص باعت

 الوظيفية التي تساهم في تنشيط حيوية المنظمة ونشاطها  .

واستناداً على ما تقدم يمكن توضيح ترتيب الابعاد حسب الأهمية  

 [1]النسبية والوسط الحسابي والانحراف المعياري كما في الجدول

 ترتيب ابعاد مقدرات الحيوية التنظيمية حسب اهميتها (1) الجدول

 الترتيب الأهمية النسبية ]شدة الإجابة[ الانحراف المعياري الوسط  الحسابي المتغيرات

 الثالث X1 3.09 0.85 0.62البعد السلوكي

 الاول X2 3.26 0.75 0.65البعد الهيكلي

 الثاني X3 3.22 0.83 0.64مجالات العمل

 متغيراجمالي 

 Xالحيوية التنظيمية
3.19 0.68 0.64  

 

 ً  تحليل ابعاد الابداع الوظيفي وفقاً لإجابات العينة -ثانيا

لقد أظهر تحليل البيانات الخاصة باجابات عينة البحث على 

استمارة الاستبيان المتضمنة المقاييس الخاصة بابعاد الابداع 

 الوظيفي في البحث ما يأتي :

 [3.23]بلغ الوسط الحسابي لإجمالي مجال الابداع الوظيفي  .1

وهو أعلى من الوسط الفرضي على مساحة ميزان الاختبار 

، المعول عليه لتفحص مستويات استجابة أفراد  [3]البالغ 

وأهمية  [0..5]العينة المبحوثة و بانحراف معياري قدره 

 . [0.%]نسبية

من حيث الأهمية النسبية ليحتل  بعُد دعم وتنفيذ الفكرةجاء  .2

وبوسط  [0.%]المرتبة الاولى بأهمية نسبية مقدارها  

،و  [2..2]وبانحراف معياري مقداره   [3.20]حسابي قدره 
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احتل بعُد استكشاف وتوليد الفكرة المرتبة الثانية باهمية نسبية 

معياري وبانحراف  [3.23]وبوسط حسابي مقداره  [ 0.%]

 .[2..2]مقداره

شير النتائج اعلاه ان المنظمة المبحوثة والمتمثلة مديرية  .3

تربية العزيزية تهتم  بالابداع الوظيفي وذلك من خلال 

اهتمامها بابعاده بشكل متقارب المتمثلة باستكشاف وتوليد 

الافكار وكذلك دعم وتنفيذ الافكار الخاصة بالموظفين من اجل 

الاوساط  [2]تنمية القدرات الابداعية ، ويوضح الجدول 

الحسابية والانحرافات المعيارية الخاصة بابعاد الابداع 

 الوظيفي.                           

 الاهمية النسبية بين ابعاد الابداع الوظيفيترتيب  (2) الجدول

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي المتغيرات
شدة ]الأهمية النسبية 

 [الإجابة
 الترتيب

 الثاني y1 3.23 0.72 0.65استكشاف وتوليد الفكرة 

 الاول y2 3.25 0.70 0.65دعم وتنفيذ الفكرة

  y 3.24 0.65 0.65اجمالي متغير الابداع الوظيفي 

 

 ً  اختبار وتحليل فرضية علاقة الارتباط- ثالثا

استكمالاً للعمليات الوصفية والتشخيصية القائمة على معطيات 

التحليل الوصفي للمتغيرات، وانسجاماً مع أهداف البحث ، واختباراً 

الارتباط في لأنموذجها، تهدف هذه الفقرة إلى اختبار علاقات 

ضوء تساؤلات البحث حيث تم وضع عدد من الفرضيات لتحديد 

طبيعة العلاقة بين متغيرات نموذج البحث الفرضي ، ولغرض 

التحقق من ذلك تم تصنيف وتبويب البيانات الواردة في استمارة 

الاستبيان لغرض تحليلها ومعالجتها وفق طرائق وأساليب إحصائية 

 تحليل ارتباط بيرسون. ملائمة مع الاعتماد على

 

 اختبار الفرضية الرئيسة الأولى :

  الفرضية الرئيسة الاولى[H1] توجد علاقة ارتباط ذات  :

 و الابداع الوظيفي   . دلالة إحصائية بين الحيوية التنظيمية 

عن قبول الفرضية الرئيسة الاولى  [3]تعبر معطيات الجدول 

و الابداع  وذلك بوجود علاقة ارتباط موجبة بين الحيوية التنظيمية 

الوظيفي على المستوى الكلي ، ويتضح من خلال المؤشرات التي 

تشير إلى وجود ارتباط موجب على المستوى الكلي بمقدار 

، ومن ذلك نستنتج  [%1]وبدلالة معنوية  بمستوى  [..2.0]

 حقق الفرضية الرئيسية الاولى . ت

 

 و الابداع الوظيفي نتائج علاقات الارتباط بين بين ابعاد الحيوية التنظيمية  [3]الجدول 

الفرضية 

 الفرعية
 النتيجة مقدار علاقات الارتباط نص الفرضية

 الاولى
 بين البعد السلوكيتوجد علاقة ارتباط موجبة  احصائية 

 والابداع الوظيفي
 قبول الفرضية 5.7.5**

 الثانية
 توجد علاقة ارتباط موجبة  احصائية بين البعد الهيكلي

 والابداع الوظيفي
 قبول الفرضية 5.0.2**

 الثالثة
 توجد علاقة ارتباط موجبة  احصائية بين مجالات العمل

 والابداع الوظيفي
 قبول الفرضية .2..5**

الفرضية 

 الرئيسة

 توجد علاقة ارتباط موجبة  احصائية بين الحيوية التنظيمية

 والابداع الوظيفي
**5..7. 

 

 قبول الفرضية

 

 اختبار الفرضيات الفرعية لعلاقات الارتباط

لقد اشارت نتائج التحليل الاحصائي للفرضيات الفرعية على 

مستوى الابعاد بقبول الفرضية الفرعية الاولى وذلك بوجود علاقة 

ارتباط احصائية بين البعُد السلوكي والابداع الوظيفي بمقدار 

 

 . [%1]وبدلالة معنوية  بمستوى  [02..2]

كما اشارت النتائج الى قبول الفرضية الفرعية الثانية بوجود علاقة 

 [2.432]ارتباط احصائية البعُد الهيكلي والابداع الوظيفي  بمقدار 

 .[%1]وبدلالة معنوية  بمستوى 
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كما اظهرت النتائج قبول الفرضية الفرعية الثالثة بوجود علاقة 

الوظيفي بمقدار ارتباط احصائية بين بمجالات العمل والابداع 

 .[%1]وبدلالة معنوية  بمستوى [2.023]

 

 ً  اختبار وتحليل فرضية علاقة التأثير -رابعا

استكمالاً لاختبار أنموذج البحث وفرضياتها ، استلزم الأمر تحديد 

درجة تأثير الحيوية التنظيمية بأبعادها الثلاثة  في متغير الابداع 

الوظيفي  ، وهذا ما جاء في الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص 

وجود علاقة تأثير ذو دلالة إحصائية للحيوية التنظيمية في  ]على 

 وذلك على النحو الآتي :  [لوظيفيالابداع ا

 اختبار الفرضية الرئيسة الثانية

يتولى هذا المحور مهمة الكشف عن طبيعة التأثير الواردة في 

الفرضية الرئيسة الثانية التي تشير إلى وجود علاقة تأثير ذو دلالة 

إحصائية للتسويق الابتكاري في الابداع الوظيفي،  ولغرض اثبات 

رضية او رفضها لابد من معرفة نتائج تحليل قبول  تلك  الف

اختبارات الانحدار البسيط والمتعدد لمتغيرات البحث على المستوى 

 الاتي: [5]الكلي او على مستوى الابعاد الفرعية وكما في الجدول 

 نتائج علاقات التأثير لابعاد الحيوية التنظيمية في الابداع الوظيفي [3]الجدول 

 الفرضية

 الفرعية

قيمة معامل  نص الفرضية

 R2التحديد

 درجة التحليل F قيمة 

Sig 

 النتيجة

توجد علاقة تأثير احصائية للبعد السلوكي  الاولى

 الابداع الوظيفي في

 قبول الفرضية 5.555** 80.974 0.61

توجد علاقة تأثير احصائية لالبعد الهيكلي  الثانية

 الابداع الوظيفي في

 قبول الفرضية 5.555** 28.117 0.35

توجد علاقة تأثير احصائية للمخاطر  الثالثة

 الابداع الوظيفي المحسوبة في

 قبول الفرضية 5.515* 114.552 0.69

الفرضية 

 الرئيسة

توجد علاقة تأثير احصائية للتسويق 

 الابداع الوظيفي فيالابتكاري 

0.77 172.219  

**5.555 

 

 قبول الفرضية

 SPSS.var23المصدر: من إعداد الباحثين وفقا لمخرجات التحليل الاحصائي في برنامج 

والتي تظهر  [0]وبناءا على ما جاء من النتائج المبينة في الجدول 

نتيجة التأثير بين متغيرات البحث الحيوية التنظيمية والابداع 

الوظيفي والتي اثبتت وجود تأثير معنوي بين متغيري البحث وذلك 

 [F]، وقد بلغت قيمة  [P-Value=0.000]حسب نتيجة التحليل  

التي تعد قيمة عالية المعنوية عند مستوى معنوية  [172.219]

ً لقيمة ، كما ان ا [1%] لقدرة التفسيرية لهذا الانموذج بلغت وفقا

[R
2

متغير الحيوية ، وهذا يشير إلى ان  [...2]والبالغة  [

من المتغير المستجيب والمتمثل  [%..]يفسر ما قيمته التنظيمية 

بالابداع الوظيفي وباقي النسبة تعود لمتغيرات اخرى لم يتناولها 

ضية النموذج وعلى هذا الاساس فان هذا الامر يؤدي الى تحقق الفر

 الثانية على المستوى الكلي .

 

 اختبار الفرضيات الفرعية لعلاقات التأثير

لقد اشارت نتائج التحليل الاحصائي للفرضيات الفرعية على 

مستوى الابعاد بقبول الفرضية الفرعية الاولى وذلك بوجود علاقة 

حسب نتيجة تأثير احصائية للبعُد السلوكي في الابداع الوظيفي 

 [80.974] [F]، وقد بلغت قيمة  [P-Value=0.000]التحليل  

، كما ان  [%1]التي تعد قيمة معنوية مقبولة عند مستوى معنوية 

R]القدرة التفسيرية لهذا البعُد بلغت وفقاً لقيمة 
2

 [1..2]والبالغة  [

من  [%1.]يفسر ما قيمته بعُد السلوكي  ، وهذا يشير إلى ان ال

 المتغير المستجيب والمتمثل بالابداع الوظيفي  .

ول الفرضية الفرعية الثانية وذلك كما اوضحت النتائج الى قب 

بوجود علاقة تأثير احصائية للبعُد الهيكلي  في الابداع الوظيفي 

 [F]، وقد بلغت قيمة  [P-Value=0.000]حسب نتيجة التحليل  

التي تعد قيمة معنوية  مقبولة عند مستوى معنوية  [.20.11]

R]، كما ان القدرة التفسيرية لهذا البعُد بلغت وفقاً لقيمة  [1%]
2

] 

يفسر ما قيمته البعُد الهيكلي ، وهذا يشير إلى ان  [2.34]والبالغة 

 .من المتغير المستجيب والمتمثل بالابداع الوظيفي   [3%]

كما اظهرت النتائج قبول الفرضية الفرعية الثالثة بوجود علاقة 

حسب د مجالات العمل في الابداع الوظيفي  تأثير احصائية لبعُ

 [F]، وقد بلغت قيمة  [P-Value=0.010]نتيجة التحليل  

التي تعد قيمة معنوية مقبولة عند مستوى معنوية  [115.442]
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R]، كما ان القدرة التفسيرية لهذا البعُد بلغت وفقاً لقيمة  [1%]

2
] 

يفسر ما بعُد  مجالات العمل ، وهذا يشير إلى ان  [3..2]والبالغة 

 .من المتغير المستجيب والمتمثل بالابداع الوظيفي  [%3.]قيمته 

 

 الاستنتاجات والتوصيات-المبحث الرابع 

 الاستنتاجات -اولاً 

يمكن عند تطبيق ابعاد الحيوية التنظيمية في الدائرة المبحوثة  -1

الوظيفي ان تكون كأحد العوامل المساهمة في  تعزيز الابداع 

 وتحسين واقع العمل في مديرية تربية العزيزية.

ان الدائرة المبحوثة لديها اهتمام مقبول بتطبيق اسس الحيوية  -2

التنظيمية من اجل مواكبة التغيرات المحيطة بها والعمل على 

تحسين واقع الاجراءات التنظيمية بما يعزز من فاعلية الابداع 

 الوظيفي  .

تبدي استعداد للوصول الى الابداع ان الدائرة المبحوثة  -3

الوظيفي المتميز في بيئة العمل من اجل تعزيز قدراتها 

 التنظيمية.

ان الدائرة المبحوثة تهتم بالجوانب السلوكية للموظفين بما  -5

 يزيد من قدرتها فيتعزيز الابداع الوظيفي لديهم.

تهتم الدائرة المبحوثة بتسهيل الهياكل التنظيمية  في بيئة    -4

عمل و هذا بدوره ينعكس على حيوية ادائها التنظيمي ال

 وتعزيز الابداع الوظيفي لدى موظفيها.

تعمل الدائرة المبحوثة على الاهتمام بمجالات العمل من اجل  -.

 تطوير قدرات موظفيها بما يساهم بتعزيز ابداعهم الوظيفي.  

يوجد تأثير واضح لأبعاد الحيوية التنظيمية في تحسين الابداع  -.

 وظيفي بالدائرة المبحوثة المتمثلة بمديرية تربية العزيزية.ال

 

 ً  التوصيات  -ثانيا

ضرورة اهتمام الدائرة المبحوثة بزيادة انشطتها المساهمة في  -1

 تعزيز الحيوية التنظيمية في اجراءاتها التنظيمية.

ينبغي على الدائرة المبحوثة توفير الظروف المساهمة في  -2

الابداع الوظيفي باتجاه تحقيق تعزيز القدرة على تحسين 

 اهدافها.

ينبغي الاهتمام المتزايد الجوانب السلوكية التي تساهم في  -3

 تطوير امكانيات العاملين في جميع المستويات التنظيمية.

التأكيد على مواكبة التقنيات الحديثة في بيئة العمل  -5

والتطورات الحاصلة في بيئة الاعمال من اجل الاستجابة 

 ا بما يؤدي الى تحقيق الابداع الوظيفي.لمتغيراته

ضرورة اعتماد الانشطة التي تدعم حيوية المنظمة ونشاطها  -4

 وتساهم بتحقيق الابداع الوظيفي. 
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