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لما وصمت إليو ، ىذه المحظة التي أخطُ بيا حروف إىدائي بانسجام  تام ورضا مع 
 بما أنجزتو وكم بودي ان أىدي اطروحتي ىذه إلى العالم اجمع.فخورة نفسي؛ كم انا 
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 الصامدة المؤمنة بأحلبمي والفخورة بكياني.
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 النفسي.
شمس محبتي ونور عيني، التي تراني جميمة في كل حالاتي،  قاتمت  والدتي 

التي رعتنا الحورية بعطاء وتضحية من اجمي، أيتيا المميمة الرائعة ،كنتِ وستبقي 
 جميعا، سندي وعوني وجنتي الممتدة بنور الجمال.

ي البلبء: أسامة ، الصفاء خير مكاسب الدنيا، زينة في الرخاء، وعدة ف إخواني
 تحسين، محمد، طارق، حمزه، ىاشم 

 : ميساء، سناء، تغريد، ىبواخواتيولنجمات روحي، وانيساتي الدائمات 
 جديولقمري الذي لن يغيب  أبناء إخوتي وأخواتيولفرحة المستقبل والحاضر 

 الغائب الحاضر
بالمزيد  أىديكم ثمرة عمم ابصر بمشقةٍ وتعب نور المعرفة؛ متطمعة وكمي أمل

 دائما وابدا يختار لي الافضل. اللهالمزيد وأنا عمى يقين أن 
بكل المحبة اقبموا مني إىدائي المتواضع  ....... ابنتكم الشغوفة بعبق العمم 
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 الشكر كالتقدير
يسرني بيذه المناسبة أن أتقدم بالشكر لأستاذي الفاضل الدكتور عبد الناصر 

لقرالة الذي لم يبخل عمي بإرشاده الأبوي وجيوده التي بذليا في مساعدتي ونصائحو ا
البناءة التي أثمرت عنيا ىذا العمل البحثي، كما أتقدم بالشكر لمسادة أعضاء لجنة 
المناقشة الأستاذ الدكتور احمد عربيات والدكتور حابس الزبون والدكتورة لمياء اليواري 

يما في اثراء العمل، كما اتقدم بالشكر لقيادة الييئة عمى تسييل لما لملبحظاتيم دورا م
ميمتي كطالبة ولجميع موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي المشاركين بيذه الدراسة ولكل 

 من ساىم في جيد بيذه الرسالة.
 وآخر دعوانا أن الحمد لله رب العالمين.
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 الممخص 
الاسياـ النسبي لكؿ مف الرفاه النفسي كجكدة الحياة في الابتكار المؤسسي لدل 

 مكظفي ىيئة كيرباء كمياه دبي
 بياف خريساتإعداد: 
 2021 مؤتو، جامعة

ىدفت الدراسة الحالية التحقق من الاسيام النسبي لكل من الرفاه النفسي وجودة 
الحياة في الابتكار المؤسسي لدى موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي، ولتحقيق أىداف 

( موظفا اخصائي من موظفي ىيئة كيرباء 416الدراسة تم اختيار عينة تكونت من )
يس الدراسة: الرفاه النفسي وجودة الحياة والابتكار ومياه دبي، وتم تطوير مقاي

المؤسسي، وتم التحقق من خصائصيا السيكومترية لممقاييس الثلبثة من صدق وثبات، 
وقد توصمت النتائج إلى وجود مستوى مرتفع من الرفاه النفسي وجودة الحياة والابتكار 

اييس الثلبثة بين المستوى المؤسسي عمى الدرجة الكمية، بينما توزعت الأبعاد في المق
المتوسط والمرتفع، كما تبين وجود علبقة ارتباطية إيجابية بين الرفاه النفسي وجودة 
الحياة من جية والابتكار المؤسسي من جية ثانية، كما تبين أن جودة الحياة تتنبأ 
 بالابتكار المؤسسي، بينما لم يكن ىناك تنبؤ ذو دلالة إحصائية بين الرفاه النفسي

%( 42بالابتكار المؤسسي، وقد فسر كل من الرفاه النفسي وجودة الحياة ما مقداره )
من الابتكار المؤسسي، كما أشارت النتائج إلى أن الإناث أفضل من الذكور في الرفاه 
النفسي والابتكار المؤسسي، كما تبين أن الموظفين ذوي الخبرة الأعمى كانوا أفضل في 

خرجت الدراسة بعدد من التوصيات ومنيا: تبني استراتيجيات الابتكار المؤسسي، وقد 
وطنية عمى مستوى الإمارات في الرفاه النفسي و جودة الحياة وصولا إلى الابتكار 
المؤسسي بحيث يتم تطبيقيا عمى جميع المؤسسات الوطنية و إنشاء وتوفير مراكز 

طنية لرفع القدرات ومختبرات وطنية لمرفاه النفسي وجودة الحياة وتبني برامج و 
 والميارات لمجانب النفسي لمموظفين.

الكممات المفتاحية: الرفاه النفسي، جودة الحياة، الابتكار المؤسسي، موظفي ىيئة 
 كيرباء ومياه دبي.
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Abstract 

The Relative Contribution of Both Psychological Well-being and 

Quality of Life to Institutional Innovation among Dubai Electricity and 

Water Authority Employees 

Bayan Kharisat  

Mutah University, 2021 

The current study aimed to verify the relative contribution of both 

psychological well-being and quality of life to institutional innovation 

among DEWA employees, and to achieve the objectives of the study, a 

sample consisting of (416) specialist employees from Dubai Electricity and 

Water Authority was selected, and the study measures were developed: 

Psychological well-being. And the quality of life and institutional 

innovation, and the psychometric properties of the three measures were 

verified for validity and consistency, and the results revealed a high level of 

psychological well-being, quality of life and institutional innovation on the 

total score, while the dimensions were distributed in the three scales 

between the medium and high level, and a correlation was found Positive 

between psychological well-being and quality of life on the one hand and 

institutional innovation on the other hand, as it was found that quality of 

life predicts institutional innovation, while there was no statistically 

significant prediction between psychological well-being with institutional 

innovation, and both psychological well-being and quality of life accounted 

for (42%) ) Of institutional innovation, as the results indicated that females 

are better than males in psychological well-being and institutional 

innovation, and it was found that employees with higher experience were 

better in innovation The study came out with a number of 

recommendations, including: Adopting national strategies at the level of the 

Emirates in psychological well-being and quality of life, leading to 

institutional innovation so that they are applied to all national institutions, 

establishing and providing national centers and laboratories for 

psychological well-being and quality of life, and adopting national 

programs to raise the capabilities and skills of the side Psychological staff. 

Key words: psychological well-being, quality of life, institutional 

innovation, Dubai Electricity and Water Authority employees. 
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 الفصؿ الأكؿ
 خمفية الدراسة كأىميتيا

 المقدمة 1.1
يشكل العمل في المؤسسات التي تقوم عمى الابتكار وتسعى لو وتكافح بقوة لمبقاء 

ابية في القمة ضغطا كبيرا عمى الموظفين، وقد يؤثر في بعض الجوانب النفسية الايج
لدييم ويسبب بعض الارباك من جية، لكن بالمقابل يمكن أن يؤدي الى وجود ابتكار 

يشيد العالم اليوم تحولات ىامة وتطورات سريعة تمثمت في التقدم مؤسسي لدييم، و 
العممي والتقني اليائل والتي كان ليا دور كبير في إحداث الكثير من التغيرات في شتى 

بما فييا الاجتماعية، والثقافية، والاقتصادية، والسياسية، وقد ميادين الحياة المختمفة 
انعكست مثل ىذه التحولات عمى كافة مؤسسات المجتمع، ونتج عنيا إحداث مجموعة 
من التجديدات المينية في كافة جوانب المؤسسات الوظيفية، وصاحب ذلك تزايد أىمية 

أنو يمثل أحد الوسائل الفاعمة في الاىتمام بالمؤسسات الراعية للببتكار انطلبقاً من 
  تحقيق التنمية البشرية المستدامة.

وترجع المحاولات الأولى لاستكشاف مفيوم الرفاه النفسي لأبحاث رايف وكيس 
(Ryff & Keyes, 1995 إلا أن أبحاثيم لم تقدم صياغات نظرية توضح ىذا )

حات في مجال المفيوم وأرجع رايف ىذا إلى صعوبة تعريف الكثير من المصطم
الصحة النفسية بشكل دقيق. وبالرجوع إلى الخمفية التاريخية لدراسة الرفاه النفسي 

، والتي تضمنت تحقيق الدرجة القصوى Hedonicسنلبحظ وجود منيجين ىما المتعة  
من السعادة والرضا عن الحياة، وزيادة التأثيرات الإيجابية وانخفاض التأثيرات السمبية. 

أي السعي نحو التميز اعتماداً عمى إمكانيات  Eudaimoniaي ىو المنيج الثان
 (.Samman, 2007الشخص الفريدة )

من المفاىيم ذات   Psychological Will- beingويعد مفيوم الرفاه النفسي 
الطابع الجدلي إذ تختمف مضامينو ودلالاتو باختلبف الثقافات ومع ذلك يظل بمثابة 

كثير من المعاني كالقناعة والرضا عن الحياة والسعادة مظمة عامة تندرج تحتيا ال
أن مفيوم الرفاه النفسي مفيوم  (Diener)نفسي وتحقيق الذات. ويؤكد دينر والأمن ال

مكافئ لمصحة النفسية وىذا ما دفع الكثير من مؤسسات الرعاية الاجتماعية أن تضع 
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قيق الرفاىية والسعادة الرفاه النفسي ضمن أىم أىدافيا حيث يجمع المصطمح بين تح
 (Taylor, 2011لمفرد )

( من أكثر الدراسات التي رسخت لمفيوم الرفاه Ryff, 2007وتعد دراسة رايف )
النفسي وطرق البحث فييا وكيفية قياسيا وأىم المؤشرات لمتعرف عمييا حيث وضعت 

بيئي، التطور نموذج العوامل الستة لمرفاىية النفسية وىي )الاستقلبل الذاتي، التمكين ال
 الشخصي، العلبقات الإيجابية مع الآخرين، الحياة اليادفة، وتقبل الذات(. 

( أنو يمكن فيم الرفاه النفسي بوصفيا انعكاساً Argyle, 1999كما يرى أرجايل )
لدرجة الرضا عن الحياة أو بوصفيا انعكاساً لمعدلات تكرار حدوث الانفعالات السارة، 

لذلك ينبغي أن نأخذ أربعة عناصر لمرفاىية النفسية في الاعتبار وشدة ىذه الانفعالات، 
وىي: الرضا عن الحياة ومجالاتو المختمفة والاستمتاع والشعور بالبيجة، والعناء بما 
يتضمنو من قمق واكتئاب، والصحة العامة. والأمن النفسي ىو مفيوم معقد نظراً لتأثره 

قتصادية السريعة والمتلبحقة في حياة الإنسان بالتغيرات التكنولوجية والاجتماعية والا
 خاصة في الفترة المعاصرة. 

 ,Diener, Sub., Lucas, & Smithويؤكد ذلك دينر وسب ولوكاس وسميث )
( أن معظم الباحثين يتفقون عمى أن لمرفاىية النفسية مكونات ثلبثة ىي: 1999

 الوجدان الإيجابي، والوجدان السمبي، والرضا عن الحياة. 
( والذي يرتبط Quality of Lifeومن جية أخرى فقد ظير مفيوم جودة الحياة )
، Psychological Well-beingفي أدبيات المجال بمفيوم جودة الحياة النفسية 

وأصبح موضوع جودة الحياة أو جودة الصحة النفسية في السنوات الأخيرة بؤرة تركيز 
لحياة داخل الخبرة الذاتية لمشخص، الكثير من البحوث والدراسات. وتكمن جودة ا

ويشير دينير ودينير إلى أن جودة الحياة "ببساطة شديدة تقويم الشخص لرد فعمو 
لمحياة، سواء تجسد في الرضا عن الحياة )التقويمات المعرفية( أو الوجدان )رد الفعل 
 الانفعالي المستمر( بظروف الحياة ولمدى توافر فرص إشباع وتحقيق الاحتياجات

(Diener & Diener, 1995.) 
فجودة الحياة ىي صورة ذاتية لمحياة الشخصية التي يود الفرد أن يعيشيا، وبالتالي 
تختمف من فرد إلى أخر، فإن الاىتمام بجودة الحياة لممرأة في المقام الأول، والحرص عمى 
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تغلبل طاقاتيا أن تكون أكثر ايجابية، والاىتمام بيا أمر في غاية الأىمية لتمكينيا من اس
حساسيا بالسعادة والرغبة في الحياة، وزيادة  مكانياتيا، مما ينعكس عمى رضاىا، وا  وا 

 (Al-sejari, 2005فاعميتيا ونشاطيا )
( إلى أنو يجب التوسع في المؤشرات الدالة عمى Litwin, 1999)ويشير ليتون 

الإنسانية ويرون أن جودة الحياة لتشمل عمميات أكثر في مجالات الحاجات الاجتماعية و 
المؤشرات الموضوعية والذاتية تمثل متغيرا متصلب، وأن التفرقة بينيما تكون سيمة فقط 
عندما تكون بين مؤشر بيئي اجتماعي كمي، مثل الدخل في مقابل حكم شخصي كيفي 
عمى الرضا عن ىذا المظير نفسو )الرضا عن الدخل( إلا أنو في كثير من الدراسات 

 إلى ىذا الفصل.يصعب الوصول 
دراكو بجودة الحياة،   كما تؤكد الدراسات عمى ضرورة التركيز عمى رؤية الفرد وا 

(. ولكي يستطيع الإنسان الشعور بجودة الحياة 2001وتقييمو الذاتي والموضوعي )ىاشم، 
والوصول إلييا، لا بد أن تتضافر وتتوافر مجموعة من العوامل، تتمثل بالتالي: بالمكونات 

ية: التقييم الشخصي من خلبل الرضا والسعادة، والمكونات الموضوعوية: التقييم الذات
الوظيفي وملبحظة المشاركة، الظروف والأحداث البيئية، التفاعل والانشطة اليومية، تقرير 
المصير، التحكم الشخصي، أوضاع الدور، التعميم، المينة، المسكن، والمكونات الخارجية: 

 & Katsching)، مستوى المعيشة، مستوى العمل، توقعات الحياة المنبيات الاجتماعية
Krautgartner, 2002) 

نشاط عقمي مركب ىادف  (Creative Thinking)التفكير الابتكاري  بينما يعد
وتوجيو رغبة قوية في البحث عن حمول أو توصل إلى نواتج أصيمة لم تكن معروفة 

ينطوي عمى عناصر معرفية وانفعالية وأخلبقية سابقاً، ويتميز بالشمولية والتعقيد لأنو 
 (.Guilford, 1985متداخمة تشكل حالة ذىنية فريدة من نوعيا لدى الفرد )

ويشيد العصر الحالي الحاجة الممحة والإلزامية إلى التفكير الابتكاري في الحياة 
كم اليائل العممية والعممية وفي كل المجالات، فمولا المبتكرون لما وصل العالم إلى ال

من الإبداعات والاختراعات، واكتشاف الحمول العبقرية لمعديد من الأزمات والمشاكل، 
حيث اىتمت الدول المتقدمة بالتطورات التكنولوجية وتتوافر القدرات الابتكارية لدى كل 
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الأفراد بدرجات متفاوتة، وىي بحاجة إلى الإيقاظ والتدريب كي تتوقد )موسى، 
 (.2004والحطاب، 

ويعتمد التقدم الحقيقي للئنسان والبشرية يعتمد في مختمف مناحي الحياة عمى 
تطوير تفكيره وتنمية إبداعو، ولعل ذلك يجعل من الضروري أن نيتم بتفكير الفرد الذي 
نما المراد ىو التفكير  يبتكر ويبدع ويطور، وعميو فميس المقصود ىنا أي تفكير، وا 

طلبق العنان لو. وتأتي أىمية التفكير الابتكاري الذي يقوم عمى تحرر ا لتفكير وا 
الابتكاري عمى مر العصور نتيجة إسيامو بشكل واضح في ديمومة تقدم وبقاء ىذا 
الانسان بحيث يكون قادراً عمى ابتكار سبل الحياة وأدواتيا،  وتوفر البيئة الثرية لزيادة 

متكاممة، لكل فرد وكل ميارات التفكير الابتكاري لدى الأفراد مسؤولية اجتماعية 
مؤسسة أثر ميم لتوفيرىا، وتبدأ تمك البيئة من الأسرة، مرورا بالمؤسسات التعميمية 
والاجتماعية، وصولًا إلى البيئة الاجتماعية التي يعيش فييا الفرد، ومن ثم فإن توفير 

ا في ىذه البيئة الخصبة من شأنو أن يدعم التنمية الصحيحة لعقول الأفراد ويزيد تفاعمي
الاتجاه الإيجابي المرغوب. فالظروف المعيشية المناسبة، والحالة الصحية الجيدة، 
وارتفاع كفاءة التعميم، والتركيز والانتباه، وزيادة الدافعية، ووجود الانفعال في حالاتو 
الطبيعية والسوية والمناسبة لمموقف، والنجاح في تحديد المشكمة وطرائق حميا، 

صمب وتنامي المرونة، وغير ذلك من البواعث الإيجابية تعمل وانحسار مستوى الت
جميعاً عمى تنامي التفكير الناجح، وعمى تراجع المؤثرات المؤدية إلى إعاقة التفكير 

 (.2007)رمضان، 
وىناك مجموعة من المبادئ الأساسية للببتكار المؤسسي ومنيا: مبدأ ديمقراطية 

ني توفر المناخ الصحي والمواقف الإيجابية والثقافة القيادة، ومبدأ القابمية لمتغير، ويع
الكافية مع إشعال فتيل التنافس الإيجابي البناء، ومبدأ الاستقلبلية، وىو الاستقلبل 
الفني والإداري والمالي حتى تضع التميز وتتخذ ما تراه مناسباً لمتفوق والاستمرار، 

المتميزة ذات السمة الجيدة  ومبدأ الاقتراب من الموظفين، من خلبل تقديم الخدمة
جراءات  وضمان جودة المنتج، ومبدأ الإنتاجية، بمعنى تركيز الاىتمام عمى آليات وا 
تحقيق مخرجات عالية الجودة وضمن المعايير الدولية المعتمدة، ومبدأ المستقبمية، 
 ويعني التركيز عمى البعد المستقبمي من خلبل الرؤية والأىداف والبرامج مع التركيز
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الشديد عمى البقاء والمنافسة، ومبدأ الابتكارية، وتعني ابتكار الطرق الإبداعية الداعمة 
لمتطوير والتحسين المستمر، وكذلك مبدأ التعددية في مصادر المعرفة وتوظيفيا، 
ويعني الحرص الشديد عمى امتلبك المعرفة الحديثة وتطوير البنى التحتية ليا وتوظيفيا 

نتاجيا  (.2008ر، )أبو النص وا 
ويمثل الابتكار الاستراتيجي مدخلب منظما يركز عمى توليد الأفكار بشكل عممي 
وممنيج، ويصبح الابتكار استراتيجيا عندما يكون عممية مقصودة ومتكررة، تحدث فرقا 
كبيرا في القيمة المسممة لممتمقي الخدمة. كما أصبحت وظيفية إدارة الموارد البشرية 

ل ممارساتيا المتعددة، حيث سعت إلى تحسين فاعمية المنظمة مصدرا لمتميز من خلب
من خلبل دعم عمميات استقطاب الموارد البشرية والحفاظ عمييا وتنميتيا وتقييم أدائيا 

 (2014وتعويضيا بيدف تعزيز الأداء المؤسسي )العنقري، 
اع ويعد الابتكار المؤسسي مصدر لمقوة التنافسية داخل المؤسسات، ويكمن الإبد

في القوة الإبداعية لمفرد. فالابتكار ىو المحرك الذي يدفع المؤسسات إلى داخل أسواق 
المنافسة، وتتمثل فوائد الابتكار في أي مؤسسة في التحسينات التي يشيدىا الأداء، 
حيث أن العمل داخل النشاط المؤسسي يتطمب امتلبك الفرد لميارات التخطيط وما 

منطق، كما أن التفكير بعقلبنية يرتكز عمى تمكن الفرد من يندرج تحتيا من عمم وفن و 
ميارات التفكير المختمفة، استنتاج، نقد، إبداع، وميارات التفكير المعرفي )عطا، 

2009.) 
ومن بواعث الابتكار الوظيفي الميمة القيادة الوظيفية أن القائد بالمفيوم الوظيفي 

يؤمن بيا في مرؤوسيو ليحمميم عمى ىو من يستطيع أن يبث الفكرة المثالية التي 
معاونتو في تنفيذ الفكرة برغم كل العقبات، وىو أيضاً من يثير رغبة العمل في نفوس 
الآخرين ويوزع عمييم الجيود والمسؤوليات لتحقيق الأىداف، وىو الذي يرى ويفكر 

 (2010ويعمل ويدفع إلى العمل في سبيل المصمحة العامة )التنمية الإدارية، 
لك تظير أىمية الابتكار المؤسسي في كونو: يطور قدرة الفرد عمى استنباط كذ

الأفكار الجديدة، ويساعده في الوصول لمحل الناجح لممشكمة بطريقة أصيمة، ويعد 
ميارة حياتية يمارسيا الفرد يوميا، ويمكن تطويرىا من خلبل عممية التعمم والتدريب، 

ير المنتجات الإبداعية، والإسيام في تنمية ويسيم في تحقيق الذات الإبداعية وتطو 
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دراك العالم بطريقة أفضل، ويجعل الفرد يستمتع باكتشاف الأشياء بنفسو،  المواىب وا 
ويؤدي إلى الانفتاح عمى الأفكار الجديدة، والاستجابة بفاعمية لمفرص والتحديات 

المنظمات  والمسؤوليات لإدارة المخاطر والتكيف مع المتغيرات، ويسيم في تحفيز
لتكون بيئة ملبئمة لاكتشاف المواىب والعمل عمى تنميتيا من خلبل توفير برامج 

 (.2005متخصصة )العنزي، 
ومن ىنا يظير أن الجودة الحياتية والرفاىية النفسية متغيرات إيجابية قد تسيم في 
ظيور الابتكار المؤسسي لدى الموظفين، وقد يكون ىناك علبقة بين جودة الحياة 

الرفاه النفسي، تأتي الدراسة الحالية التي تحاول استقصاء القدرة التنبؤية لمرفاه النفسي و 
وجودة الحياة في التأثير عمى الابتكار المؤسسي لدى الموظفين في ىيئة كيرباء ومياه 

 دبي في الامارات العربية المتحدة.
 

 مشكمة الدراسة: 2.1
ولى والرئيسة لنجاح أي منظمة بشكل عام، يمثل العنصر البشري الركيزة الأ

ولنموىا، ولا يقتصر الجانب الميم في ىذا العنصر في مجال الخدمات عمى حجمو 
نما يمتد ليشمل نوعيتو وكفاءتو والتزامو ورغبتو في العمل، وىو ما يقتضي  فقط، وا 
ضرورة الاىتمام بيذا العنصر وتطويره وتنميتو حتى يؤدي واجباتو بكفاءة وفعالية 

خلب  ص.وا 
( إلى وجود ضغوط نفسية لدى الموظفين 2016وتؤكد دراسة محمد ورفاعي )

الذين يعممون في بيئة داعمة للببتكار ويشكل العمل في المؤسسات التي تقوم عمى 
الابتكار وتسعى لو وتكافح بقوة لمبقاء في القمة ضغطا كبيرا عمى الموظفين، وقد يؤثر 

ييم ويسبب بعض الارباك من جية، لكن في بعض الجوانب النفسية الايجابية لد
 بالمقابل يمكن أن يؤدي الى وجود ابتكار مؤسسي لدييم.

ويضاف إلى ما سبق، أنو من خلبل عمل الباحثة في بعض المؤسسات في دبي 
كاستشاري في الابتكار وجوائز التميز المؤسسي التي يعد الابتكار معيار من معايرىا 

ماجستير الموىبة والابداع، ومن خلبل ما تم من زيارات والخمفية العممية لمباحثة في 
استطلبعية ومقابلبت شخصية ودراسة استطلبعية لعدد من الموظفين والتقت بيم في 
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ىيئة كيرباء ومياه دبي لوحظ ان الموظفين المبتكرون الذين تم تصنيفيم من قبل 
من الرفاه النفسي الييئة( يتمتعون بصحة نفسية اكثر من غيرىم وظيرت لدييم ابعاد 

كالاستقلبلية والتطور والنمو الشخصي وتقبل الذات والعلبقات الايجابية أكثر من 
 غيرىم من الموظفين، مما اثار الفضول من الخوض والبحث في ذلك

وفي ظل الظروف المتغيرة التي تعيشيا المؤسسات والييئات اليوم، سواء أكانت 
قتصادية والتي اكدت عمى ضرورة التصدي صحية أو نفسية أو اجتماعية أو اظروف 

لمتغيرات تبعا  لتحقيق منظومة التميز الحكومي التي ترتبط بالابتكار المؤسسي عن 
 طريق تطوير ميارات وقدرات  المبدعين لضمان تحويل أفكارىم إلى مشاريع ابتكارية

ومن الظروف التي تخمق الحاجة إلى الابتكار وتفرضيا التغيرات في بيئة 
ؤسسات والييئات نجد مثلب التغيرات التكنولوجية المتسارعة فإذا شعرت المؤسسات الم

والييئات أن ىناك فجوة بين السموك الحالي والسموك المرغوب فإنيا ستحاول سد أو 
 تقميص الفجوة، ويكون ذلك من خلبل تطوير الابتكار المؤسسي.
ت الإنسانية المتقدمة كما إن من أىم الأىداف التي تسعى ليا الدول والمجتمعا

نشاء جيل مبتكر، فالموظفين المبتكرون يمعبون دوراً ميماً،  إلى تحقيقيا الابتكار وا 
وفعالًا في تنمية مجتمعاتيم في جميع المجالات التربوية والاجتماعية والمينية، ولابد 
لم من الاىتمام بيم ودراستيم، فيم من يبنون الحضارات ويصنعون التقدم لأمتيم ولمعا

أجمع، فعمى المؤسسات الاىتمام بتنمية النواحي العقمية والمعرفية لإخراج طاقاتيم 
 الابتكارية عمى أرض الواقع.
( تبين وجود توجد علبقة بين الضغوط الوظيفية 2010وفي دراسة عابدين )

والأثار النفسية والجسدية لدى العاممين، وأدت الضغوط الوظيفة إلى أثار نفسية سمبية 
مستوى الفرد مثل انخفاض الرضا الوظيفي، القمق، الاكتئاب، الإحباط، عمى 

 واللبمبالاة، مما يخفض الابتكار.
( والتي اظيرت 2011دراسة عبد الخالق ) بينما وعمى صعيد آخر يؤكد ذلك 

بالنسبة لمموظفين أنو قد ارتفع متوسط الرجال عمى النساء في المجالين النفسي 
تفع متوسط النساء في نوعية الحياة العامة، والبيئة، مما يظير والاجتماعي، في حين ار 

التناقض بين الدراسات والحاجة الى مزيد من تمك الدراسات، كما توصمت دراسة بدوي 
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( إلى وجود تأثير لأثر توقعات العاممين والالتزام بتنفيذىا من جانب الإدارة 2015)
ت السابقة عمى المتغيرات الثلبثة عمى جودة حياة العمل، مما يظير تركيز الدراسا

 بالدراسة الحالية. 
وتكمن الدراسة الحالية بالإجابة عن السؤال التالي: ما ىو الاسيام النسبي لكل 
من الرفاه النفسي وجودة الحياة في الابتكار المؤسسي لدى الموظفين في ىيئة كيرباء 

 ومياه دبي؟
 

 أسئمة الدراسة  3.1
 لئجابة عن الأسئمة التالية:تسعى الدراسة الحالية ل

 ما مستوى الرفاه النفسي لدى موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي؟ .1
 ما مستوى جودة الحياة لدى موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي؟ .2
 ما مستوى الابتكار المؤسسي لدى موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي؟ .3
سي لدى موظفي ىل ىناك علبقة بين الرفاه النفسي وجودة الحياة والابتكار المؤس .4

 ىيئة كيرباء ومياه دبي؟
ما مقدار ما يسيم بو الرفاه النفسي وجودة الحياة في الابتكار المؤسسي لدى موظفي  .5

 ىيئة كيرباء ومياه دبي ؟
( في الرفاه النفسي α=0.05ىل توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى ) .6

ومياه دبي تبعا لمجنس   وجودة الحياة والابتكار المؤسسي لدى موظفي ىيئة كيرباء
 ولسنوات الخبرة؟

 

 أىمية الدراسة: 4.1
 تبرز أىمية الدراسة الحالية من جانبين عمى النحو التالي: 

 أكلا: الأىمية النظرية 
تظير أىمية الدراسة الحالية في اعتناء كافة دول العالم المتقدمة، وغير 

ب الابتكاري لدى الموظفين، حيث المتقدمة باستقصاء الجوانب النفسية والاىتمام بالجان
تجتذب ىذه الدول العمماء من شتى أنحاء العالم وتوفر ليم مقدرات ىائمة للئفادة من 

 خلبصة عقوليم ونتاج تفكيرىم وىذا ما تقوم بو ىيئة كيرباء ومياه دبي. 
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كما أن الابتكار المؤسسي يعد من الأمور التي تشغل أذىان المدراء والقياديين 
ن بالمؤسسات الكبيرة خاصة التي تقوم عمى معايير التمييز والابتكار لموصول والمشرفي

الى التطور ومواكبة التقنيات والعالم المتقدم، كما تتناول أسموب الرفاه النفسي وجودة 
الحياة باعتبارىما أساليب نفسية تنعكس عمى الجانب الوظيفي وتعمل عمى حفز وتنمية 

يم خاصة وأن إدارة وحفز الموارد البشرية في المنظمات الموارد البشرية ودعم قدرات
الحديثة أصبحت في حاجة ماسة إلى ميارات متطورة تختمف كثيرًا عما كان يحتاج 

 إليو المديرون في الماضي.
وفي ظل وجود سياسة ابتكار عمى المستوى الوطني للئمارات العربية المتحدة، 

تي تتضمن معايير الابتكار فتأتي الدراسة وأيضا وجود العديد من جوائز الابتكار ال
 الحالية لمتوسع في ربط المتغيرات النفسية بالجانب المعرفي.

وتنبع الاىمية النظرية من خلبل تركيزىا عمى متغيرات نفسية تعنى بالجانب 
الايجابي وىي الرفاه النفسي وجودة الحياة وما يمكن ان تخدم كل من الموظفين أنفسيم 

 بيذا المجال.
كما تأتي ىذه الدراسة لكي تؤكد التوصيات حول تطبيق معايير الابتكار 
المؤسسي في المؤسسة، تأكيدًا عمى جدواه في رفع كفاءة وفعالية المؤسسات والييئات 
الحديثة. ويمكن اخيرا ان تعمل الدراسة الحالية عمى إثراء المكتبة في دراسات تعنى 

 الابتكار المؤسسي. بجانب الرفاه النفسي وجودة الحياة مع
 ثانيا: الأىمية التطبيقية

يمكن الاستفادة من نتائج ىذه الدراسة لإعادة النظر في استقصاء مستوى 
الابتكار المؤسسي لدى الموظفين، كما إن الغالبية العظمى من البحوث والدراسات التي 

ي عمى مستوى تناولت الاسيام النسبي لمرفاه النفسي وجودة الحياة في الابتكار المؤسس
الموظفين كانت معظميا في الدول المتقدمة ويكاد يكون نصيب الدول النامية من ىذه 

 الدراسات ضئيلب.
وتكمن أىمية الدراسة الحالية في تعزيز الدراسات التنبؤية التي تربط الجانب 
النفسي بالعقمي، حيث سيستفيد منيا كل من القائمين عمى الجانب النفسي في رعاية 
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فين نفسيا، ويمكن ان يستفيد منيا أيضا القائمين عمى برامج الرعاية لمواىب الموظ
 وابتكارات الموظفين في الاستفادة منيا في تطوير الابتكار المؤسسي لدى الموظفين.

وتفيد الدراسة في دولة الامارات العربية المتحدة لمتخذي القرارات عمى صعيد 
اتخاذ قرارات حول اعتماد استراتيجيات  امارة دبي وعمى صعيد الامارات ككل  في

وطنية في الرفاه النفسي، واستراتيجيات في جودة الحياة وأيضا ايجاد برامج وطنية 
تعنى في تنمية الرفاه النفسي بأبعاده الستة، ويمكن الاستفادة من نتائج الدراسة 

ظفين. كما يمكن وتطبيقيا عمى الموظفين سنويا لمتابعة الحالة النفسية والابتكارية لممو 
الاستفادة من المقاييس الموجودة لتطبيقيا عمى المستوى الوطني لجميع موظفي القطاع 

 الحكومي في جميع المؤسسات.
وأخيرا يمكن أن تكون مفيدة أيضا لمباحثين لممساعدة في استقصاء التأثير النفسي 

تحسين القدرة لدى الموظفين عمى الجانب العقمي والمعرفي من جية، بما ينعكس عمى 
 المينية لدى ىؤلاء الموظفين.

 

 أىداؼ الدراسة: 5.1
تيدف الدراسة الحالية التعرف إلى مستوى كل من الرفاه النفسي وجودة الحياة 
والابتكار المؤسسي من جية، كما تسعى الى التحقق من العلبقة بين الرفاه النفسي 

تحقق من الاسيام النسبي لكل وجودة الحياة مع الابتكار المؤسسي، كما تيدف إلى ال
من الرفاه النفسي وجودة الحياة في الابتكار المؤسسي، ومعرفة امكانية وجود فروق 
ذات دلالة احصائية في الرفاه النفسي وجودة الحياة الابتكار المؤسسي تعزى لمجنس 

 والخبرة.
 

 مصطمحات الدراسة  6.1
 الرفاه النفسي:

( الرفاه النفسي    Ryff.,& Singer, 2008عرف رايف وسينجر )
being-Psychological Well  بأنو يتمثل في الإحساس الإيجابي بحسن الحال كما

يرصد بالمؤشرات السموكية التي تدل عمى ارتفاع مستويات رضا الفرد عن ذاتو وعن 
حياتو بشكل عام وسعيو المتواصل لتحقيق أىداف شخصية ذات قيمة ومعنى بالنسبة 
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قامتو لعلبقات اجتماعية متبادلة مع الآخرين  لو واستقلبليتو في تحديد مسار حياتو وا 
 والاستمرار فييا، كما ترتبط بالإحساس العام بالسعادة والسكينة والطمأنينة النفسية.

التعريف الإجرائي: الدرجة التي يحصل عمييا الموظف في ىيئة كيرباء ومياه دبي 
 -م ستة أبعاد ىي )نمو الشخصيةعمى مقياس الرفاه النفسي المعد والذي يض

الاستقلبلية، العلبقات الإيجابية مع الآخرين، تقبل الذات، معنى الحياة، والتمكن البيئي 
 أو السيطرة عمى البيئة(.

 جكدة الحياة:
تعرفو )منظمة الصحة العالمية( بوصفو أقرب التعريفات إلى توضيح المضامين 

جودة الحياة بوصفيا " إدراك الفرد لوضعو في العامة ليذا المفيوم، إذ ينظر فيو إلى 
الحياة في سياق الثقافة والقيم التي يعيش فييا ومدى تطابق أو عدم تطابق ذلك مع: 
أىدافو، توقعاتو، قيمو، واىتماماتو المتعمقة بصحتو البدنية، حالتو النفسية، مستوى 

بالبيئة بصفة عامة،  استقلبليتو، علبقاتو الاجتماعية، اعتقاداتو الشخصية، وعلبقتو
وبالتالي فإن جودة الحياة بيذا المعنى تشير إلى تقييمات الفرد الذاتية لظروف حياتو" 

(WHOQOL, 1998.) 
التعريف الإجرائي: الدرجة التي يحصل عمييا الموظف في ىيئة كيرباء ومياه دبي 

 عمى مقياس جودة الحياة المطور في الدراسة الحالية.
  الابتكار المؤسسي:

يقصد بو تبني سياسة الابتكار لدى المؤسسة، ليمثل الابتكار أحد المدخلبت 
الرئيسية لممدخلبت التي تؤدي إلى الانتاجية وزيادة القدرة التنافسية ليا حتى تحتل 

 (.2007مكانة عالية أمام المؤسسات المنافسة ليا )العامري، 
ىيئة كيرباء ومياه دبي  : الدرجة التي يحصل عمييا الموظف فيالتعريف الإجرائي

 عمى مقياس الابتكار المؤسسي المطور في الدراسة الحالية.
 ىيئة كيرباء كمياه دبي:

م بموجب مرسوم أصدره  1992 ىي ىيئة تأسست في الأول من يناير عام
المتين كانتا  دبي مياه ودائرة دبي كيرباء شركة ، لدمجمكتوم آل راشد بن مكتوم الشيخ

م، وقد قدمت  1959 تعملبن بشكل مستقل منذ سنوات عديده، والمتان أسستا عام

https://ar.wikipedia.org/wiki/1992
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85_%D8%A8%D9%86_%D8%B1%D8%A7%D8%B4%D8%AF_%D8%A2%D9%84_%D9%85%D9%83%D8%AA%D9%88%D9%85
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9_%D9%83%D9%87%D8%B1%D8%A8%D8%A7%D8%A1_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9_%D9%83%D9%87%D8%B1%D8%A8%D8%A7%D8%A1_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9_%D9%83%D9%87%D8%B1%D8%A8%D8%A7%D8%A1_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9_%D9%83%D9%87%D8%B1%D8%A8%D8%A7%D8%A1_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9_%D9%83%D9%87%D8%B1%D8%A8%D8%A7%D8%A1_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9_%D9%83%D9%87%D8%B1%D8%A8%D8%A7%D8%A1_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9_%D9%83%D9%87%D8%B1%D8%A8%D8%A7%D8%A1_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9_%D9%83%D9%87%D8%B1%D8%A8%D8%A7%D8%A1_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9_%D9%83%D9%87%D8%B1%D8%A8%D8%A7%D8%A1_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AF%D8%A7%D8%A6%D8%B1%D8%A9_%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%87_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AF%D8%A7%D8%A6%D8%B1%D8%A9_%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%87_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AF%D8%A7%D8%A6%D8%B1%D8%A9_%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%87_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AF%D8%A7%D8%A6%D8%B1%D8%A9_%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%87_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AF%D8%A7%D8%A6%D8%B1%D8%A9_%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%87_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AF%D8%A7%D8%A6%D8%B1%D8%A9_%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%87_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AF%D8%A7%D8%A6%D8%B1%D8%A9_%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%87_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AF%D8%A7%D8%A6%D8%B1%D8%A9_%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%87_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AF%D8%A7%D8%A6%D8%B1%D8%A9_%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%87_%D8%AF%D8%A8%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/wiki/1959
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حكومة دبي الدعم الكامل لشركة الكيرباء ودائرة المياه بيدف توفير ما يحتاج إليو 
لكيربائية والمياه باستمرار وبصورة مستقرة، كما مواطنو دبي والمقيمون فييا من الطاقة ا

إن الفمسفة الأساسية التي تنتيجيا ىيئة كيرباء ومياه دبي تتمثل في النظر إلى 
المستقبل دائما والاستعداد لو بالتخطيط العممي بيدف تمبية الطمب المتزايد لممستيمكين 

تمكنت ىيئة كيرباء ومياه دبي عمى الطاقة الكيربائية والمياه. وبتطبيقيا ليذه السياسة 
من المضي قدما في خدمة المستيمكين، وىي بذلك تؤدي دورىا في المساىمة في النمو 
والازدىار الاقتصادي لدبي، ويعمل في ىيئة كيرباء ومياه دبي حاليا ما يقرب من 

موظفا من كافة المستويات التعميمية والوظيفية يبذلون جميعا كل جيدىم  11600
ن تكون الخدمات التي توفرىا الييئة سواء من حيث الكمية أو النوعية عمى لضمان أ

ألف مستيمك  366أعمى مستوى الكفاية وباستمرار، وتقوم الييئة حاليا بخدمة أكثر من 
ألف مستيمك لممياه في إمارة دبي )موقع ىيئة كيرباء  305لمطاقة الكيربائية وأكثر من 

 (.2020ومياه دبي، 
 

 دراسة كمحدداتياحدكد ال 7.1
 .الحدكد البشرية:1

 تم تطبيق ىذه الدراسة عمى عينة من موظفي وموظفات ىيئة كيرباء ومياه دبي.
 .الحدكد الزمانية: 2

 .1/11/2020-1/9/2020تم تطبيق ىذه الدراسة خلبل الفترة من 
 .الحدكد المكانية: 3

 تم تطبيق ىذه الدراسة في دبي/ الإمارات العربية المتحدة.
 .محددات الدراسة: 4

يقتصر تعميم نتائج ىذه الدراسة عمى ىيئة كيرباء ومياه دبي، كما يقتصر تعميم 
نتائج ىذه الدراسة في ضوء خصائص صدق وثبات الأدوات التي تستخدم ىذه الدراسة، 
ومدى دقة وجدية أفراد عينة الدراسة في الإجابة عمى المقاييس المستخدمة في ىذه 

عوبات التي واجيت الباحثة طبيعة الوضع الوبائي الذي منع التواصل الدراسة. ومن الص
 المباشر بين الباحثة والموظفين.
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 الفصؿ الثاني
 الاطار النظرم كالدراسات السابقة

 الاطار النظرم 1.2
يتناول الإطار النظري الحالي التطرق لمحديث عن الرفاه النفسي ومن ثم جودة 

 لابتكار المؤسسي، ومن ثم الربط بين المتغيرات.الحياة وبعد ذلك التطرق إلى ا
 الرفاه النفسي:

إن الاىتمام بالرفاه النفسي للؤفراد أو سعادتيم يعد عملًب جيدًا في حد ذاتو 
(Cameron., Dutton, & Quinn, 2003 كما أنو أفضل طريقة للبىتمام بتنمية )

( لا سيما وأن Daniels & Harris, 2000الأفراد ودعم الأداء التنظيمي الجيد )
 المشاعر الإيجابية بما فييا الشعور بالرفاه النفسي يمكن أن تدعم من إدراك العاممين
لممعنى عبر العمل، كما يولد لدييم الرغبة في العمل لا لرغبة الحصول عمى الحوافز 
نما أيضًا لمشعور بالإنجاز الشخصي لما يسمى  المالية والترقيات في الوظيفة فحسب وا 

 اء الوظيفة الجيدة.بأد
( أن مفيوم الرفاه النفسي يحمل معنيين Veenhoven, 2000يعد فينيوفن )  

 Happiness and Subjective Wellالأول موضوعي والثاني ذاتي  مختمفين،
Being وفي الحالة الأولى فإنيا تكون مرادفة تقريباً لمفيوم الحرية .Freedom حيث ،

د في سلبم وحرية أي توافر ظروف جيدة وملبئمة لحياتو. تعني الرفاه النفسي عيش الفر 
تعكس  State of mindوفي المعنى الذاتي لمرفاىية، فإنيا تعرف بأنيا حالة عقمية 

شعور الفرد وتقديره المستقر لحياتو، وىذا المعنى ىو المعنى العادي لمرفاىية. وبالتالي 
رد بطريقة كمية إيجابية كيفية الحياة فالرفاىية تعرف عمى أنيا ىي الدرجة التي يقدر الف

 الآنية التي يحياىا.
ولا شك أن تناول الرفاه النفسي ىو في صميمو تناول الشخصية المتمتعة 

( وفقًا keyes, 2003(، وكيز )2005بالصحة النفسية والتي يحددىا )زىران، 
حدد في لمحكين تشخيصيين ىما الشعور بالمتعة والأداء أو الوظيفة الإيجابية وتت

الآتي: الشعور بالسعادة مع النفس ودلائل ذلك الشعور المنتظم بالبيجة والتمتع بروح 
طيبة والشعور بالسعادة والأمن والطمأنينة والرضا وامتلبء الحياة وىي في مجموعيا 
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عناصر الانفعال الإيجابي عمى أن يشعر بيا الفرد ولو لمدة الثلبثين يومًا الأخيرة، 
عادة والرضا عن الحياة أو بعض مجالات الحياة، والشعور الإيجابي وشعور عام بالس

نحو الذات والحياة الماضية وقبول الجوانب المتعددة والمتباينة لمذات، والشعور 
بالسعادة مع الآخرين ودلائل ذلك الشعور "القبول الاجتماعي" و"التحقيق الاجتماعي" 

م الاجتماعي" و"التمكن من البيئة" "النضج الشخصي" و"اليدف في الحياة" و"الإسيا
و"التماسك الاجتماعي" و"الاستقلبلية" و"العلبقات الإيجابية مع الآخرين" و"التكامل 

 الاجتماعي"
( إن مفيوم الرفاه النفسي يتضمن Veenhoven, 2000وأوضح فينيوفن )

ه لمحياة شعور الفرد بالحرية، كما يتضمن القدرة العقمية التي تعكس شعور الفرد وتقدير 
( بأنيا التقويم الكمي Gupta & Kumar, 2010التي يعيشيا. وعرفيا جوبتا وكومار )

لخبرات الفرد الانفعالية الموجبة والسمبية بالإضافة إلى تقويمو الإيجابي لمرضا عن 
 حياتو.

( إلى الرفاه النفسي عمى أنيا ليست سمسمة Franklin, 2010ويشير فرانكمن )
أو الحصول عمى الثروة  Transient pleasureلبيجة العابرة من مواقف الفرح وا

والمال، أو ليا علبقة بمعتقدات الفرد الدينية، بل ىي حالة تتسم بالاستمرار حتى عندما 
يشعر الفرد بسوء، وأسموب حياة تمكنو من إشباع حاجاتو، وتحقق لو حياة إنسانية 

 أفضل.
( بأنيا خبرة Ryff & Singer, 2008ويعرف رايف وسنجر الرفاه النفسي )

انفعالية وشعور داخمي يحس بو الفرد، ويظير خلبل مجموعة من المؤشرات السموكية 
 التي تعطي مؤشراً عمى ارتفاع مستويات رضا الفرد عن حياتو.

( بأنيا استخدام الفرد لكامل قدراتو Samman, 2007ويعرفيا سام مان )
ل والشعور بالسعادة والرضا من خلبل وجود ومواىبو النفسية لتحقيق الذات والاستقلب
 ىدف لمحياة وتواصل إيجابي مع الآخرين.

أنيا دائماً ما يتم استبداليا  Wellbeingومن الملبحظ في تعريفات الرفاه النفسي 
وىذا ما يحدث خمط في التعريف وىذا ما دفع سترثم وشاز  qualityبمصطمح الجودة 

(Stratham & Chase, 2010إلى اس ) تخدام مصطمح الرفاه النفسي
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(Psychological Wellbeing PWB)  فمن الناحية المفاىيمية من الصعب أن
نفصل الرفاه النفسي عن مفيوم الصحة النفسية. ومن الناحية العممية من الصعب أن 

 يجمع الشخص بين الرفاىية والمرض النفسي في وقت واحد.
نفسي بعدة سمات منيا: الثقة بالنفس، كما تتميز الشخصية التي تمتاز بالرفاه ال

 (.Wood, Fron, & Geraghty, 2010والقدرة عمى التفكير بطريقة واقعية )
 النظريات المفسرة لمرفاه النفسي:

 أكلا: تفسير "مارتيف سيمجماف لمرفاه النفسي
يرى " سيمجمان" أن الأشخاص الذين يتمتعون بالرفاه النفسي في حياتيم دائمًا ما 

دييم أسس قوية لاكتساب ىذه الرفاىية، ويستخدمون فنيات في حياتيم تختمف يكون ل
عن تمك الفنيات التي يستخدميا غير السعداء بحياتيم، وىذا ما يراه أيضًا كل من 

عند حديثيم عن الإبداع  Mihaly & Csikszentmhlyiمييالي وسكيزينتميالي 
لإبداعية من وقت لآخر، إذ أوضح والدور الذي تمعبو الحالة المزاجية في العممية ا

"سكيزينتميالي" أن الراشد المبتكر يكون أكثر معايشة لفترات منظمة في حياتو تسمى 
، حيث يؤكد "سميجمان" عمى أن أفضل طريقة  Flow Psychology"بالتدفق النفسي" 

اق لزيادة التدفق ىي إدراك الفرد لمياراتو الطبيعية أو ما يطمق عميو التوقيع عمى نط
القوة، وعمى العكس من المواىب الفطرية، فإن الجمال البدني أو الفيزيقي، بوصفيا 
نقاط قوة تعدُّ صفات أخلبقية ذات قيمة في جميع الثقافات، وأن كل فرد منا يحقق 
درجة ما ترتفع بدرجتين أو ثلبثة في تمك الصفات، وعند التعبير عنيا يكون الفرد في 

ليذا كتب "سميجمان" عن الحياة الجيدة عمى أنيا متضمنة مرحمة من مراحل التدفق؛ و 
في السعادة التي يستخدم فييا الفرد نقاط القوة في حياتو اليومية؛ وبيذا فإن الحياة التي 
ليا معنى تعدُّ مكونًا إضافيًا يمكن لمفرد من خلبلو استخدام نقاط القوة لمتوجو نحو 

 ,Benedictطمبات الاستمتاع بالحياة )المعرفة أو القوة أو الطيبة بوصفيا من مت
2002.) 

 ( Ryff theory, 1989ثانيا: الرفاه النفسي حسب نظرية رايؼ )
تدور نظرية "رايف" حول مفيوم الرفاه النفسي إذ ان شعور الفرد بالتوجو نحو   

الحياة ينعكس في درجة إحساسو بالرفاىية التي حددىا "رايف" بستة أبعاد يضم كل بعد 
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 & Ryffت تمثل ىذه الصفات نقاط التقاط لتحديد معنى الرفاه النفسي)ست صفا
Keyes, 1995) 

 Autonomy الاستقلالية -أ
( الاستقلبلية أنيا الشعور باستقلبل وتفرد الذات، Ryff, 1989تعرف ريف )

وأن يكون الفرد قادرًا عمى مواجية الضغوط الاجتماعية والتفكير والتصرف بطرق 
عمى تنظيم سموكو من داخمو وتقييم ذاتو تبعًا لمعايير شخصية،  خاصة بو، وقدرتو

وتقرير  Self determinationوالاستقلبلية بيذا المعنى تشير إلى تفرد الذات 
 المصير.

 Self-acceptance تقبؿ الذات -ب
إن تقبل الفرد لذاتو يعني أن يتقبميا بإيجابياتيا وسمبياتيا وألا يرفضيا أو يكرىيا 

الذات أو كراىيتيا يترتب عميو عجز الفرد عن تقبل الآخرين تقبلًب حقيقيًا، لأن رفض 
وتقبل الفرد لذاتو لا يعني بالطبع الرضا السمبي عن الذات بل أن ىذا التقبل لا يمنع 
من نقد الفرد لذاتو ومحاسبتيا وأن يقيم سموكو باستمرار إلى أن يصل بالفرد لحالة من 

يقنع الفرد بتقبل ذاتو كما ىي بل عميو أن يحاول  تطوير الذات، وىي تعني ألا
تحسينيا وتطويرىا، والتحسين والتطوير يحدث بتأكيد جوانب القوة ومحاولة التغمب عمى 
النقائص ومناطق الضعف والتخمص من العيوب والتقميل من أثرىا عمى الأقل فتقبل 

 الذات بداية لتحسينيا لأن من يرفض ذاتو لن يحاول تطويرىا.
 Purpose in life اليدؼ في الحياة -ج

( أن اليدف في الحياة من أىم المؤشرات الدالة عمى Ryff, 1989تشير ريف )
الصحة النفسية والرفاىة النفسية، ويتضمن ىذا المتغير معتقدات الشخص حول ىدفو 

يؤكد عمى الفيم العميق  Maturityفي الحياة ومعنى حياتو، كما أن مفيوم النضج 
 ي الحياة وكذلك الشعور بالتوجو والقصد.لميدف ف

 Positive relationships withالعلاقات الاجتماعية كاديجابية بالآخريف  -د
others 

( أن العلبقات الإيجابية بالآخرين من أىم مؤشرات Ryff, 1989تشير ريف )
خصية ومعالم الصحة النفسية والرفاىة النفسية حيث تشير إلى أىمية العلبقات البين ش
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الدافئة والموثوق فييا، فالأشخاص المؤكدين لذواتيم يوصفوا بأنيم يمتمكون مشاعر 
قوية من التعاطف والحب لكل الكائنات البشرية، كما أنيم يمتمكون صداقات حميمة 

 وىي أحد محكات النضج.
 Environmental masteryالتمكف مف البيئة  -ىػ

يار وخمق البيئة الملبئمة لظروف ( القدرة عمى اختRyff, 1989تعتبر ريف )
الفرد وقيمو النفسية من أىم المؤشرات المحددة لمصحة النفسية، ومن المعروف أن 
الشخص الناجح يستمزم المشاركة في مجالات وأنشطة ذات معنى ودلالة تتخطى 
الذات، وتتطمب عممية النمو مدى الحياة والقدرة عمى إدارة والتحكم في بيئة معقدة 

 ددًا كبيرًا من الأنشطة الخارجية.تشمل ع
 personal growth النضج الشخصي -ك

أن النضج الشخصي من أىم المؤشرات الدالة عمى  (Ryff, 1989)تشير ريف 
الرفاىة النفسية والصحة النفسية والوظيفة الإيجابية، ويعني الشعور المستمر بالنمو 

دراك الفرد لإمكاناتو والتحسن ونضج الذات وامتدادىا والانفتاح عمى الخبرات الجد يدة وا 
 المستمر في الذات والسموك بمرور الوقت بما يعكس فعالية الذات.

 ثالثا: التصور النظري لزيمرمان 
( أنو كمما تنامت رغباتنا وتزايدت تطمعاتنا مقارنة Zymrmanيرى زيمرمان )

طيات العالم لنا، أي بالأجيال السابقة زاد عدم شعورنا بالرفاه النفسي وعدم رضانا بمع
إن ىناك علبقة ارتباطيو بين تطور الأجيال وعدم الرضا، أو عدم الرفاه النفسي بالحياة 
لمجابية المتطمبات العصرية المتجددة والمتغيرة جيلًب بعد جيل؛ وليذا تقوم ىذه النظرية 

قط، عمى مبدأين أساسيين ىما: المبدأ الأول: يدعونا إلى أن نكون سعداء بحياتنا ف
وىذا المبدأ يؤكد عمى حتمية الرفاه النفسي بالحياة؛ إذ إنو لا يوجد اختيار آخر، ويرى 
أنو يجب عمى الفرد أن يدرك أن كل رغبة تظير عنده إنما ىي محصمة ىذا العزم 
الأكيد، والرغبة الأكيدة لمرفاىية النفسية بالحياة؛ وليذا فإن عمى الفرد أن يردد وفق ىذا 

من النظرية تمك المقولة التي ترى أن الفرد يمكنو أن يحقق الرفاه النفسي المبدأ الأول 
الأمثل بإنجاز ما ىو مطموب منو وليس بترك ذلك، أو العزوف عن أداء ما ىو مُكَمف 
بو. والمبدأ الثاني: وىو الذي ارتكزت عميو ىذه النظرية: "دعونا نسعد أنفسنا"، فعمى 
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نفس الاتجاه؛ لذا فعمى كل فرد أن يضع أىدافو  الفرد أن يدرك أن الجميع يتجو في
نصب عينو وخاصة الأىداف التي تحقق لو الرفاه النفسي، وأن ينطمق صوبيا، لا أن 
يقف وينتظر أن يتحقق لو ىذا اليدف السعيد دونما سعي من جانبو، وعمى كل فرد أن 

لاختلبف في يدرك أن أشكال الرفاه النفسي تختمف من شخص لآخر، ولكن لا يعنينا ا
شكل الرفاه النفسي قدر ىروب ىذه الرفاه النفسي منا أو غيابيا عن الفرد 

(Zimmerman, 2007.) 
 (Quality of life) جكدة الحياة:

( أن جودة الحياة ىي مدى إدراك الفرد لمعديد من الخبرات، Frankيرى فرانك ) 
الحياة مثل الغذاء  وبالمفيوم الواسع شعور الفرد بالرضا مع وجود الضروريات في

والمسكن والمأوى، وما يصاحب ىذا الإحساس من شعور بالسعادة وجودة الحياة 
 (.2010بالمفيوم الضيق خمو الجسد من العاىات الجسدية )اليمص، 

( جودة الحياة عمى أنيا: الدرجة التي يستمتع بيا الفرد Goodeوقد عرف جوود )
حياتو وذلك في ثلبثة مجالات حياتية وىي بالإمكانات ذات الأىمية المتاحة لو في 

الأسرة، والعمل، والصحة. وتعرف جودة الحياة عمى أنو المفيوم الذي يشير إلى 
 &,. Andalman., Attkisson., Zima)السعادة والرضا عن الذات والحياة الجيدة 

, 1999Rosenblatt.) 
جودة الحياة  (Pavithra & Barani ،2012كما عرف كل من بافيثرا وباراني )

الوظيفية بأنيا توفير بيئة عمل مناسبة لمعاممين بالمنظمة لمساعدتيم عمى بناء علبقات 
طيبة والنيوض بصحتيم ورفاىيتيم ورضاىم الوظيفي وتنمية كفاءاتيم والتوازن بين 

 العمل والحياة خارج نطاق أعماليم مما يؤثر عمى الأداء الوظيفي الكمي.
 ,.Adhikariىيرساوا وتاكاكوبو وباندي )وعرف كل من ادكيكاري و 

Hirasawa., Takakubo Pandey, 2012 جودة الحياة الوظيفية بأنيا: ىدف )
وعممية وفمسفة في آن واحد حيث يمثل اليدف التزام أي منظمة بتحسين العمل أما 
العممية فتتضمن الجيود المبذولة لتحقيق ىذا اليدف من خلبل إشراك الجميع في 

من خلبل التركيز بشدة عمى التنمية الفردية والتنظيمية والطرق المعمول بيا المنظمة 
 وأخيرا فمسفة فيي تعمى الكرامة الإنسانية لجميع أفراد المنظمة.
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( أن Natarjan & Annurnalai, 2011وذكر كل من ناتارجان واننورنالالي )
لخوف يشارك فييا ثقافة جودة الحياة الوظيفية تيدف إلى إيجاد منظمة خالية من ا

جميع العاممين بيمة وتخمق درجة عالية من الالتزام المتبادل لتحقيق احتياجات الفرد 
 وتنميتو وتحقيق أىداف المنظمة وتطويرىا والمساىمة في تحقيق أىداف المجتمع.

وغالباً ما ينظر إلى جودة حياة عمى أنيا بناء مفاىيمي متعدد الأبعاد كما تم مناقشتيا 
بيات الإدارية؛ حيث يشتمل ىذا المفيوم بشكل عام عمى الأمن والسلبمة في في الأد

العمل، وأنظمة مكافأة أفضل، وأجر عادل ومنصف، ومجموعات عمل مشاركة 
 (Havlovic, 1991ومتعاونة، وفرص أفضل لمنمو )

وتشير جودة حياة في بعض جوانبيا إلى زيادة مشاركة العاممين في القرارات 
م بيا المديرون، كما تنعكس في صورة تحسين الإنتاجية من خلبل التي كان يقو 

الاستخدام الأمثل للؤفراد، ىذا بالإضافة إلى تحسين الأمن والحالة الصحة ومشاركة 
 (.Anderson, 1988العائد وتحسين الرضا الوظيفي )

( أن جودة الحياة تتكون من ثلبثة أبعاد Craig, & Jacksonويرى كل من )
"، Becoming"، والصيرورة" Belonging"، والانتماء" Beingي: الكينونة"رئيسية وى

 وحيث يمكن تمخيصيا في الجدول التالي: 
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 (1جدكؿ )
 (2007)ابك حلاكة،  أبعاد مككنات جكدة الحياة

 الأمثمة عمى الأبعاد الفرعية  الأبعاد الفرعية  المجاؿ
 الكينونة
Being 

 Physicalالوجود البدني 
being 

 لقدرة البدنية عمى ممارسة الأنشطة الرياضية..ا1
 .أساليب التغذية وأنواع المأكولات.2
الوجود النفسي 
Psychological being 

 . التحرر من الضغوط والقمق.1
 .الحالة المزاجية العامة لمفرد )ارتياح/ عدم ارتياح( 2

 Spiritualالوجود الروحي 
being 

 .وجود أمل في المستقبل.1
 ار الفرد الذاتية عن الصواب والخطأ..أفك2

 الانتماء
Belonging 

الانتماء المكاني )البدني(  
physical belonging 

 . المنزل التي أسكن فييا.1
 . نطاق الجيران الذي يشمل الفرد.2
الانتماء الاجتماعي 

Social belonging 
 . القرب من أعضاء الأسرة التي أعيش بيا.1
ن أو أصدقاء )شبكة العلبقات .وجود أشخاص مقربي2

 الاجتماعية.
الانتماء المجتمعي 

Community 
belonging 

.توافر فرص الحصول عمى الخدمات المتخصصة 1
 )طبية واجتماعية...( 

 .الأمان المالي.2
 الصيرورة

Becoming 
الصيرورة العممية 

Practical becoming 
 .القيام بأشياء حول منزلي.1
 أو الذىاب إلى المدرسة..العمل في وظيفة 2
الصيرورة الترفييية 

Leisure becoming  
 .الأنشطة الترفييية الخارجية )التنزه، الرياضة( 1
.الأنشطة الترفييية داخل المنزل )وسائل الإعلبم 2

 والترفيو( 
الصيرورة التطويرية 

Growth becoming 
 .تحسين الكفاءة البدنية والنفسية.1
 افق مع متغيرات وتحديات الحياة..القدرة عمى التو 2

 (.2016( والمشار إليو في )نادية، 2007الجدول مأخوذ من )أبو حلبوة، 
( أن جودة الحياة يمكن Peterman & Cellaكما يرى بيترمان وكيلب )

تقسيميا إلى سبعة أبعاد يمكن من خلبليا قياس جودة الحياة عند الفرد ىي: التوازن 
ضبط الانفعالات السمبية والايجابية كالحزن والكآبة والقمق الانفعالي: ويتمثل في 

وغيرىا من الانفعالات، والحالة الصحية العامة لمجسم، والاستقرار الميني: ويمثل 
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الرضا عن العمل بعداً ىاماً في مستوى جودة الحياة، واستمرارية التواصل والعلبقات 
ي: وتواصل العلبقات الايجابية داخل الاجتماعية خارج نطاق العائمة، والاستقرار الأسر 

كيان الأسرة، والاستقرار الاقتصادي: وىو ما يرتبط بدخل الفرد الذي يُعينو عمى 
مواجية الحياة، والتواؤم الجنسي: ويرتبط ذلك بمدى رضا الفرد عمى صورة جسمو 

 (.2013وحالة الرضا عن الشكل والمظير العام )ابو يونس، 
 الحياة: النظريات المفسرة لجودة

 أكلا: عمـ النفس الفردم لأدلر
يرى أدلر أن اليدف النيائي لنشاط الإنسان وكفاحو ىو أن يحقق التفوق، والتفوق 
يأتي عمى نوعين: أولًا: يتخذ شكل الرغبة في القوة والسيطرة عمى الآخرين وىو ىدف 

الكمال  خاطئ يمارسو الفرد العصبي، وثانيا: يتخذ شكل الكفاح من أجل التفوق نحو
بطريقة تحقيق جودة الحياة والسعادة فييا وىو ىدف صحيح يمارسو الإفراد الأصحاء 

(Corey ،2011.) 
 ثانيا: الاتجاه الاجتماعي لباندكرا

إن الاىتمام بدراسات جودة الحياة قد بدأت منذ فترة طويمة وقد ركزت عمى 
الوفيات، معدل  المؤشرات الموضوعية في الحياة مثل معدلات المواليد، معدلات

ضحايا المرض، نوعية السكن، المستويات التعميمية لأفراد المجتمع، إضافة إلى 
مستوى الدخل، وىذه المؤشرات تختمف من مجتمع إلى آخر، وترتبط جودة الحياة 
بطبيعة العمل الذي يقوم بو الفرد وما يجنيو من عائد مادي من وراء عممو ومكانتو 

ياة، ويرى العديد من الباحثين أن علبقـة الفرد مع الزملبء تعـد المينية وتأثيره عمى الح
من العوامل الفعالة في تحقيق جودة الحياة فيي تؤثر بدرجة ممحوظة عمى رضا أو 

 (.Sharf, 2016عدم رضا الفرد عن عممو )
 ثالثا: التكجو المعرفي

ا: يركز ىذا المنظور في تفسيره لجودة الحياة عمى فكرتين أساسيتين وىم
الأولى: ان طبيعة ادراك الفرد ىي التي تحدد شعورة بجودة الحياة، والثانية: في اطار 
الاختلبف الإدراكي الحاصل بين الأفراد، فإن العوامل الذاتية ىي الأقوى أثراً من 
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العوامل الموضوعية في درجة شعورىم بجودة الحياة. ووفق ذلك، وفي ىذا المنظور 
 (.Sharf, 2016تان في تفسير جودة الحياة )تبرز لدينا نظريتان حديث

 (Vantgaudt et al)  رابعا: نمكذج فنتجكدت كآخركف
حيث يشير ىذا النموذج إلى أنو يمكن تفسير جودة الحياة من خلبل ثلبثة أبعاد 
أساسية وىي كالتالي: جودة الحياة الذاتية: وتمثل الرضا عن الحياة واليناء، والسعادة، 

جودة الحياة الموضوعية أو الخارجية: وتتمثل في التنظيم البيولوجي، ومعنى الحياة، و 
دراك الإمكانات الحياتية، وانجاز الحاجات، والمعايير الثقافية، والوجو البيولوجي  وا 

 (.2009والتي تشير إلى الوجود البشري )سميمان، 
 خامسا: العلاج الكجكدم 

مام بأن يكون لو معنى وكمما يرى فرانكل أن جودة الحياة تعني لمشخص الاىت  
كان لو معنى مناسب بالحياة بغض النظر عما يمتمكو ، فإن لو جودة حياة مناسبة، 
بينما عندما يكون لديو معنى منخفض حتى لو امتمك بعض الأموال أو الأولاد أو 
الشيادات فإن جودة حياتو ستكون منخفضة، وبالتالي يحتاج الى أن يصبح لكل شيء 

عنى حتى لو كان مؤلم لو، كالمرض مثلب، أو الفقر مثلب، أو حتى موت في حياتو م
عزيز، ويرى فرانكل في نظرتو لمعنى الحياة أن الجودة المرتفعة لمحياة تدل عمى وجود 

 (.Corey, 2011)معنى مرتفع  
 الابتكار المؤسسي:

ياً عرف " تورانس " التفكير الابتكاري عمى أنو عممية تجعل الفرد حساساً وواع
لمثغرات والاختلبف في المعمومات والعوامل المفقودة، ثم البحث عن علبمات ومؤشرات 
مكانية تعديميا  عادة اختبارىا، وا  في الموقف، وجمع المعمومات، ووضع الفروض وا 

(Torrance, 1962.) 
وأجمع الباحثون والدارسون عمى أن تفسير الابتكار يتم في مراحل تراكمية 

العممية ابتكارية إلا إذا مر الفرد بجميع المراحل، وىذه المراحل ذكرىا  مترابطة، ولا تتم
 ( عمى النحو التالي: Guilford ،1985جيمفورد )
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 : Preparationمرحمة ادعداد كالتحضير )جمع المعمكمات(  –أ 
تعتبر مرحمة الإعداد من أىم المراحل في العممية الابتكارية، حيث يتم فييا 

التي يبحثيا المبتكر وتحديد أبعادىا وعناصرىا وجمع المعمومات التي تحسس المشكمة 
 تساعد عمى حميا.

 :Incubationمرحمة الكمكف كالاحتضاف أك البمكغ )ترتيب كانتظار( -ب 
( عمى العمميات العقمية وضرورة تقسيميا، لأن Guilfordيؤكد جيمفورد )

ب دراستو إجرائياً. لذا يرى جيمفود المسؤولية تعود إلييا وليس إلى اللبشعور الذي يصع
أن ىذه المرحمة لا يمكن أن توفر معمومات يقينية عما يحدث من عمميات عقمية، إذ 
إن الكمون يجري في منطقة من الذىن يطمق عميو اللبشعور، لا يحل المشكمة، بل ىو 
ن فقط يمقي بالمشكمة بعيدا عن الشعور، وعندئذ يشعر الباحث أنو قد أراح نفسو م

 متابعتيا.
 :Illuminationمرحمة ادلياـ كادشراؽ )المحظة الابتكارية(  -ج

( أن الإشراق أو ظيور الحل الحاذق بعد غيابو Wood Worthيرى وودورث )
عطاء الذىن فرصة ليستريح بعد تشبعو  إنما يحدث نتيجة لترك المشكمة جانبا وا 

ص من التفكير غير الصحيح بالموضوع تشبعا كاملًب، مما يعطي الذىن فرصة لمتخم
 واتجاىو.

 :Verificationمرحمة التحقؽ )إعادة النظر(  -د
تشمل مرحمة التحقق عممية تصفية للؤفكار والعلبقات والروابط المختمفة بقصد   

تنقية الفكرة المبتكرة ليحقق المبتكر الرضا النفسي الذي يتوقف عمى الاقتناع وتحقيق 
عمى أساس إبعاد العلبقات غير الأساسية وتأكيد الأساسية الذات، وتتم عممية التنقية 

منيا. وتعتبر مرحمة التحقق عملًب واقعياً إجرائياً، حيث يعمل المبتكر عمى إحكام 
الروابط بين العلبقات بالزيادة مرة، والنقص مرة أخرى، فيي تتضمن الملبحظة العممية 

 والتجريب لمفكرة المبتكرة. 
الابتكار وأثاره يمكن انجاز المراحل التي تمر بيا  ومن خلبل دراسة معالم

 (2015عممية الابتكار بما يأتي: )نصير والعزاوي، 
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 Recognition.مرحمة )التصكر( أك الادراؾ: 1
تبدأ الخطوة الأساسية للئبداع الناجح بفكرة جديدة أو تصور كامل للئمكانات   

ة المنافع الاقتصادية أو الاجتماعية التكنولوجية والاحتياجات المطموبة، اضافة لدراس
التي يأخذىا المبدع بنظر الاعتبار، أو طبيعة الطمب المتوقع )المحتمل(، ومقارنة 

 المنافع المتوقعة بكمفة الانتاج المطموب.
 :Idea Formulation .مرحمة تككيف الفكرة2
حيث ان  مرحمة تكوين الفكرة ىي العممية الأساسية الثانية في مرحمة الابداع،  

تصميم المحتوى يشتمل عمى تحديد الطمب المتوقع والتكنولوجيا المحتممة لتكوين 
التصميم. وىذه الخطوة ىي عمل مبدع وخلبق لتوحيد كل العوامل المطموب اعتمادىا. 

( تصاحب ادارة الابداع في كل مراحمو Evaluationكما أن ىذه تمثل عممية تقييم )
ا ما اذا كان الامر ممكناً في الاستمرار، أو كانت ىنالك المطموبة، اذ يتقرر في ضوئي
 ضرورة لمتوقف عن العمل.

 Problem – Solving .مرحمة معالجة المشكمة3
ترافق ىذه الخطة عممية الابداع بشكل مستمر حيث تصاحب ذلك ظيور بعض   

وع المشكلبت أو المعوقات التي يجب ان تتخذ بشأنيا المعالجات الممكنة فان المشر 
 توقف أو يمغى العمل بو.

 :Solution .مرحمة الحؿ4
إذا ما نجحت نشاطات حل المشكلبت، تأتي ىذه المرحمة التي يكون الابداع   

فييا قد وجد وتحقق نجاح المشروع المستيدف. فاذا تحقق المشروع من خلبل 
 Innovation byالامكانات التكنولوجية المتاحة سمي ىذا النوع الابداعي بالتبني )

Adoption أما اذا لم تحقق الموارد التكنولوجية المتاحة امكانية التنفيذ فان المنظمة .)
تمجأ إلى اعتماد المرحمة الاخرى من مراحل الابداع وىي مرحمة التطوير 

(Development.) 
 :Development .مرحمة التطكير5
، حيث أن تمثل ىذه المرحمة احدى صور عدم التأكد التي يواجييا المبدع  

امكانية قياس الحاجة إلى التكنولوجيا المتوقعة لإكمال المشروع تكون غير معروفة 
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عادةً لذلك يحاول المبدع أن يحل مشكلبت عدم التأكد من خلبل الأخذ بالنظر حاجة 
السوق، والعقبات الانتاجية المرافقة لذلك. ولا يمكن تحقق الابداع الا حينما يتم تقديم 

 ت )المخرجات( فعلًب لمسوق.السمع والخدما
 :Utilization & Diffusion .مرحمة الاستعماؿ أك الانتشار6
تمثل ىذه المرحمة الخطوة النيائية في عممية الابتكار، حيث يتم استعمال   

الابداع أو انتشار فكرة الابداع والنتائج المتحققة منيا. وغالباً ما تكون المدة الأولى من 
يذ الفكرة( عالية الكمفة، بسبب ما تتحممو المنظمة من كمف تشغيل المشروع )تنف

استثمارية وتشغيمية، واحتمال وجود طاقات انتاجية فائضة، تنتظر الاستخدام الأعمى 
 في المستقبل.

ويؤكد العديد من الباحثين والدارسين في مجال الابتكار أن الخصائص المميزة 
لى تحمل المسؤولية عن أعماليم، ويرون في لممفكرين المبتكرين تتمثل بأنيم: يميمون إ

عادة التوازن(، ويستقبمون  الفشل طريقة لتعريف وتنقيح ومراجعة الفكرة )تعديل الأفكار وا 
المعمومات دائماً دونما تحيز، ولدييم أبنية وتنظيمات معرفية، ويمتمكون القدرة عمى 

ينظرون إلى النشاطات تحمل الغموض والنيايات الواسعة أو الأسئمة غير المجابة، و 
ويقومون بيا كأساليب لحل المشكلبت، بدلًا من اعتبارىا أعمال من الإليام، ومرنون 
في تفكيرىم، ويغامرون إلى أبعد من الحمول المألوفة والشائعة، ولا يرضخون 
لاستراتيجيات حل المشكلبت المألوفة، ويمتمكون مستويات عالية من الثقة بالنفس، أي 

فيذ ما يريد، ويمتمكون الفضول وحب الاستطلبع وسعة الأفق والخيال، الثقة في تن
ودوام التساؤل لاختبار الأشياء ومعالجتيا، والطموح والدافعية الداخمية، ولا يخافون من 
المخاطرة أو الخطأ ومستعدون لقبول النقد، ويدركون أن الأخطاء ليست نقطة النياية 

زء من عممية التعمم، والتي تقودىم خطوة في حل المشكلبت، فيم يستخدمونيا كج
إضافية نحو النجاح، ويميمون إلى الاعتماد عمى الذات، ولا يميمون لقبول الأشياء كما 
ىي، فيم لا يتبعون الأساليب الروتينية في أعماليم، ويحاولون البحث عمّا ىو غير 

العمل عمى موجود بشكل نشط وفعّال، والانفتاح عمى الخبرات الجديدة، ويفضمون 
المسائل والمواقف المعقدة، ولا يحبون السمطة ويقاومون الضغوطات الاجتماعية، 

 (.Ormord, 1995)ويقيّمون سموكياتيم بمعايير عالية 
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بينما يعرف التميز المؤسسي بأنو الجيود التنظيمية المخططة التي تيدف إلى 
ساسية لمعصر ىي التغيير في تحقيق الميزات التنافسية الدائمة لممؤسسة، لأن السمة الأ

 (.2010)الدوري،  كل شيء، وعمى كل مستوى، وفى أي وقت
كما يعرف التميز المؤسسي بأنو تمك الممارسة الجيدة الموجية باليدف، والإدارة 
من خلبل العمميات والحقائـق، وتطوير ومشاركة الأفراد، والتعمم المستمر، والابتكار 

 (.2009مقدمة، والمسؤولية اتجاه المجتمع )الشمراني، والتحسين، وتطوير الخدمات ال
وقد اتفق بعض الباحثين حول مجموعة من المبادئ الأساسية التي يرتكز عمييا 
التميز المؤسسي، وتسيم بفعالية في نجاح المؤسسات في تحقيقو واستمراره وتتضمن ما 

 (2006يمى )بطاح، 
ية في الاتجاه إلى التميز، وىذا من يقضي ىذا المبدأ إلى الاستمرار  الاستمرارية: .1

منطق أن ما تتميز بو الآن سيكون إذا أفضل لو بالمستقبل، ولذلك فعممية التميز 
 المؤسسي يجب أن تكون عممية مستمرة.

حيث إن تحقيق التميز في الخدمة لا يعني أداء جزئية معينة منيا  الشمولية: .2
% أفضل 1ثر من جزئية تحقق بصورة أفضل، ولكنو يتحقق بشمولية التميز في أك

 في أداء كل جزئية.

حيث إن التميز المؤسسي الحقيقي لا ينبع من  التركيز عمى التوقعات المستقبمية: .3
التميز، فيما ىو كائن إنما فيما سيكون، وىذا يعني ضرورة دراسة التوقعات 

ضمان المستقبمية لممستفيد، ومحاولة التميز حتى يتحقق عنصر السبق والانفراد مع 
 الإشباع لحاجات المستفيد.

في مقولتو بأن التميز   Daviesحيث يؤيد العالم دافيز )) توافر مقومات التميز: .4
المؤسسي لو مقومات ولا يتم التميز بالأقوال والشعارات والتصريحات، إن من يريد 
التميز المؤسسي الحقيقي لابد أن يبني ىذا التميز عمى عدة مقومات من أىميا ما 

: مناخ عمل قوي، وقيم عمل راسخة، وقيادة قوية مستقرة، وتعيين أفضل يمي
العناصر البشرية، وتحقيق الأرباح باعتبارىا إحدى القيم الرئيسة، والميل للبستثمار 
في المنتجات الجديدة، وتوطيد العلبقة مع المستفيدين، والاستثمار في التدريب 

جراءات عمل سيمة وتطوير الكوادر والقيادات، ونظام فعال لمم عمومات الإدارية، وا 
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ومتوازنة، والقناعة بأىمية الابتكار، والقناعة بأىمية الموارد البشرية وقدراتيم 
 الكامنة.

حيث إن التميز المؤسسي لكي  التركيز عمى الأشياء التي تحقق الصدارة والتفوق: .5
حقق ميزة يكون مجدياً وممحوظاً يتحتم أن يكون متمركزاً عمى الأشياء التي ت

الصدارة، وألا نبعثر جيودنا في أمور لا تحقق ميزة التفوق وىذا مبدأ ميم لاستمرار 
 التميز الإداري لفترة طويمة وبصورة مجدية.

حيث يعتبر ىذا المبدأ من أىم المبادئ الأساسية  تشجيع الابتكار والتفكير المبدع: .6
كير الابتكاري والمبادرة لمتميز المؤسسي وضرورة شيوع فمسفة عامة تشجع عمى التف

إليو دون خوف من الفشل أو العقاب مع إعطاء الصلبحيات اللبزمة لذلك، ورصد 
 المكافآت لممبتكرين.

فمو افترضت المنظمة أنيا وصمت إلى الكمال في  الإحساس الدائم بالحاجة لمتعمم: .7
تجاه تحقيق أىدافيا ورسمت فمسفتيا واستراتيجياتيا عمى ىذا الأساس فإن ىذا الا

يدعو إلى البعد عن أي تميز عن المنافسين، إنما يتطمب الأمر الإحساس الدائم 
بعدم الكمال والسعي الدؤوب إلى الأفضل والأحسن وىذا ما يدعو إلى التعمم 
والتميز عن الآخرين، وأن نبعد كل البعد عن التكمم بأمجاد الماضي ونتكمم عن 

 أمجاد الحاضر والمستقبل.

لاشك أن توافر المناخ الملبئم لمعمل والمحفز لو يساعد عمى  م لمعمل:المناخ الملبئ .8
التميز الإداري، وأن سعي القيادات العميا إلى توفير مثل ىذا المناخ يعتبر خطوة 
أساسية يرتكز عمييا لموصول إلى التميز الإداري وتتركز الأعمدة الرئيسة لممناخ 

ة ىي: الفمسفة الإدارية المييمنة عمى الملبئم لمعمل في توافر ثلبثة عناصر أساسي
فكر القادة في المنظمة، وعادات العمل اليومية التي يتبعيا المنسوبون في إدارة 

 أعماليم، والقدوة التي يقدميا ىؤلاء القادة المنسوبين بالمنظمة.

يمكن النظر إلى الابتكار المؤسسي كمنظومة متكاممة من المدخلبت والعمميات   
التغذية الراجعة تيدف إلى التحسين المستمر، وتيتم بجميع العناصر، والمخرجات و 

فالتميز المؤسسي لا يتوقف عند تحقيق الأىداف فحسب، إنما ىو منيجية عممية 
متكاممة تستند عمى مجموعة من المبادئ والتي لابد من تحويميا إلى واقع فعمي تكون 
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ودة والتميز، وتتضمن أبعاد التميز بمثابة قواعد لمسموك العممي التطبيقي لتحقيق الج
 (:2007المؤسسي ما يمى حسبما ذكر عامر )

ويشمل ىذا البعد عمى التخطيط الاستراتيجي لمجودة وتشمل وضع  :المؤسسي البعد .1
رؤية ورسالة الييئة لتحقيق الجودة، والقيادة الفعالة والمشاركة والالتزام التام منيا، 

ناء الشراكات المجتمعية والتعاون مع المؤسسات ودعم جيود التغيير والتحسين، وب
 المختمفة في المجتمع.

ويشتمل عمى ترسيخ ثقافة الجودة ونشر مفاىيميا وأنظمتيا  :البعد التنظيمي .2
والتعريف بأىميتيا ومزايا وفوائد تطبيقيا، والتحسين والتطوير المستمر لمعمميات 

ميات ومخرجات النظام الإدارية والتعميمية والتي تشمل جميع مدخلبت وعم
التعميمي، والوقاية من الأخطاء ومنع وقوعيا )ضمان الجودة( والمراجعة المستمرة 
لمعمميات والبرامج لمبحث عن المشكلبت والانحرافات وحميا بدلا من انتظار 
وقوعيا، والقضاء عمى مسبباتيا، والتدريب والتعميم، والتأىيل المستمر لمعاممين 

تيم لمقيام بأعماليم بكل إتقان، وتكوين حمقات الجودة وفرق عمى اختلبف مستويا
العمل لضمان الجودة وتحسينيا بكل وحده إدارية وقسم، وتحديد معايير ومواصفات 

 لقياس جودة الأداء ووضع مؤشرات الانجاز.
ويشمل ىذا البعد عمى أن تكون القرارات مبنية عمى الحقائق )الإدارة  :البعد التقني .3

واستخدام الأساليب الإحصائية والتقنيات الحديثة لمقياس والتحميل ورصد  بالحقائق(،
الانحرافات في الأداء لضمان المدخلبت والعمميات والمخرجات ومن ىذه 
الأساليب: تحميل البيانات، وتحميل السبب والنتيجة، والجداول الإحصائية، وخرائط 

والاىتمام باستخدام المقارنات  باريتو، والرسوم البيانية المتدرجة، وقائمة الفحص،
والقياسات المرجعية من خلبل المراقبة المستمرة للؤداء الإداري والتعميمي، ومقارنتو 

 بالمستويات الوطنية والدولية المعتمدة.
ويشمل ىذا البعد عمى التغمب عمى مقاومة التغيير لدى العاممين،  :البعد الفردي .4

يجاد البيئة الايجابية الداعمة لمعمل نحو والمشاركة الفعالة في جيود الجودة و  ا 
الجودة والمحافظة عمى الروح المعنوية العالية لمموظفين وتعميق العلبقات الإنسانية 
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الحسنة، وتشجيع المبادأة واحترام الآراء المختمفة وتمكين العاممين والاستفادة من 
 ق الجودة.كل فرد في الجامعة بغض النظر عن منصبو لممشاركة في جيود تحقي

 (2006كما يمكن التمييز بين ثلبث مستويات للببتكار في المنظمة )سالم، 
إنو مجمل ما يممكو الفرد من قدرات عمى الابتكار  الابتكار عمى المستوى الفردي :.1

لتطوير العمل، وقد اختمف الباحثون في ىذا المستوى من الإبداع، حول ما كان كل 
مجموعة من الظروف المساعدة أو أن الابتكار حكر عمى فرد مبدع إذا ما توفرت لديو 

بعض الأفراد الذين يمتمكون قدرات وسمات إبداعية دون غيرىم. ومن بين خصائص 
الفرد المبتكر: المعرفة: وىو مجموع جمعو الفرد من معارف من خلبل قراءاتو، 

عمى مواجية  ممارساتو، معايشتو للؤحداث والأعمال، والتعميم: وخاصة اكتساب القدرة
مسائل ومناىج لحميا، والذكاء: وىو التمتع بالقدرات التفكيرية عمى تكوين علبقات مرنة 
بين الأشياء، والشخصية: تتسم شخصية المبدع بروح المخاطرة وقوة المثابرة والانفتاح 

 عمى الآراء الجديدة وكذا الفضول.
محددة في العمل، الابتكار عمى مستوى الجماعات: حيث تكون ىناك جماعات .2

تتعاون فيما بينيا لتطبيق الأفكار التي يحممونيا وتغيير الشيء نحو الأفضل، كأن 
تكون ىناك جماعة فنية في قسم الإنتاج. أما عن العوامل التي تؤثر في الأداء 
الإبداعي لمجماعة فيي بنية الجماعة، خصائصيا، آليات عمميا، بالإضافة إلى عوامل 

التنظيمي الذي يحيط بظروف الابتكار أو التفاعل الاجتماعي بين خارجية، كالسياق 
 (.Peretti, 2001أفراد الجماعة )

الابتكار عمى مستوى المنظمات ىو حصيمة  الابتكار عمى مستوى المنظمات:.3
الابتكار لنظام اقتصادي معقد، يعمل بدلالة الابتكار الفردي والابتكار الجماعي 

نظيمية( الداخمية، بما فييا التي تأتي من البيئة الخارجية، ويشير والمؤثرات السياقية )الت
الابتكار عند ىذا المستوى، إلى المنظمات القادرة عمى تطوير نفسيا بدون تدخل 
خارجي، إذ يمكن القول أن النظام نظام مبتكر في حالة قدرتو عمى التطوير في 

م تحديده حسب المشروع مجالات مجيولة، أو محددة سابقا، وىو التعريف التي ت
 (2000الأوروبي الذي قادتو جامعة يودن الإيطالية )الحسيني، 
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ويدعم الابتكار قوة المنظمة من خلبل تميزىا عن المنظمات الأخرى، كما أن   
الإدارة التقميدية أصبحت غير ممكنة في الوقت الحالي لما ليا من عواقب وخيمة، فيي 

روقراطيين، وتسمب قدرتيم عمى الإبداع والتفكير )الزىري، تحوّل الأفراد العاممين إلى بي
(. حيث أن الإبداع الإداري يتمثل بالقدرة عمى ابتكار أساليب ووسائل لمعمل، 2002

والتي يكون من شأنيا تحسين ظروف العمل، وتحفيز أداء العاممين وقدراتيم وزيادة 
  (.2000القطاونة، مواىبيم لتحقيق الأىداف الإنتاجية والأدائية الأفضل )
 ويمتاز الابتكار أيضا بشكل عام بعدة ميارات وىي:

الأصالة: وىي المقدرة عمى إنتاج الأفكار الجديدة النادرة والمفيدة وغير المرتبطة  -1
بتكرار أفكار سابقة، وىي إنتاج غير مألوف وبعيد المدى، والأصالة ىي القدرة عمى 

بالمعنى الإحصائي داخل الجماعة التي ينتمي  إنتاج استجابات أصيمة أي قميمة التكرار
 إلييا الفرد، أي أنو كمما قمت درجة شيوع الفكرة زادت درجة أصالتيا.

الطلبقة: تعني قدرة الشخص عمى إنتاج كمية كبيرة من الأفكار، تفوق المتوسط  -2
ذا فمن العام، في غضون فترة زمنية محددة، ويقال أن الطلبقة بنك القدرة الابتكارية، )ل

المرجح أن يتميز الشخص المبدع بالطلبقة في التفكير، وتتحدد الطلبقة في حدود 
 كمية مقاسة بعدد الاستجابات وسرعة صدورىا . 

المرونة: وىي المقدرة عمى اتخاذ الطرق المختمفة والتفكير بطرق مختمفة أو -3
ة، وىي درجة بتصنيف مختمف عن التصنيف العادي، والنظر لممشكمة من أبعاد مختمف

السيولة التي يغيّر بيا الشخص موقفاً أو وجية نظر معينة، وعدم التعصب لأفكار 
 بحد ذاتيا، كما أنيا تعني النظر إلى الأشياء من عدة زوايا.

الحساسية لممشكلبت: ويقصد بيا الوعي بوجود مشكلبت أو حاجات أو عناصر -4
فراد أسرع من غيرىم في ضعف في البيئة أو الموقف، ويعني ذلك أن بعض الأ

ملبحظة المشكمة والتحقق من وجودىا في الموقف، ولا شك أن اكتشاف المشكمة يمثل 
خطوة أولى في عممية البحث عن حلِ ليا، ويرتبط بيذه القدرة ملبحظة أشياء غير 

 عادية أو محيرة في محيط الفرد.
أو النقد وتقديم قبول المخاطرة: ىي مدى شجاعة الفرد في تعريض نفسو لمفشل  -5

تخمينات والعمل تحت ظروف غامضة والدفاع عن أفكاره الخاصة. كما تعني أخذ 
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زمام المبادرة في تبني الأفكار والأساليب الجديدة والبحث عن حمول ليا، في الوقت 
نفسو الذي يكون فيو الفرد قابلًب لتحمل المخاطر الناتجة عن الأعمال التي يقوم بيا، 

د لمواجية المسئوليات المترتبة عمى ذلك، وفي ميدان العمل الإداري ولديو الاستعدا
يكون المديرون الواعدون واعين لأىمية عنصر المخاطرة في استثمار الطاقات 
الابتكارية لدى العاممين وتحسين المناخ التنظيمي، ومدركين لحاجة العاممين لممساندة 

 ,Torrance)رتبة عمى المخاطر والدعم لمتغمب عمى التردد في تحمل الآثار المت
& Torrance, 1973) 

وللؤداء عناصر أو مكونات أساسية بدونيا لا يمكن التحدث عن وجود أداء   
فعَّال، وذلك يعود لأىميتيا في قياس وتحديد مستوى الأداء لمعاممين في المنظمات، 

بمزيد من  وقد اتجو الباحثون لمتعرف عمى عناصر أو مكونات الأداء من أجل الخروج
المساىمات لدعم وتنمية فاعمية الأداء الوظيفي لمعاممين. ومن ىذه المساىمات ما ذكره 

 ( وذلك بالإشارة إلى عناصر الأداء التالية:2003ة، )در 
كفايات الموظف: وىي تعني ما لدى الموظف من معمومات وميارات واتجاىات  -أ

 فعالًا يقوم بو ذلك الموظف. وقيم، وىي تمثل خصائصو الأساسية التي تنتج أداءً 
متطمبات العمل )الوظيفية(: وتشمل الميام والمسؤوليات أو الأدوار والميارات  -ب

 والخبرات التي يتطمبيا عمل من الأعمال أو وظيفة من الوظائف.
بيئة التنظيم: وتتضمن العوامل الداخمية التي تؤثر في الأداء الفعَّال: التنظيم  -ج

وموارده ومركزه الاستراتيجي والإجراءات المستخدمة، والعوامل الخارجية وىيكمو وأىدافو 
 مثل العوامل الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية والحضارية والسياسية والقانونية. 

د. محددات ومعايير الأداء الوظيفي: يتطمب تحديد مستوى الأداء الفردي معرفة 
عل بينيا، ونظراً لتعدد ىذه العوامل وصعوبة العوامل التي تحدد ىذا المستوى والتفا

معرفة درجة تأثير كل منيا عمى الأداء، واختلبف نتائج الدراسات السابقة التي تناولت 
ىذا الموضوع، فإن الباحثين يواجيون عدة صعوبات في تحديد العوامل المؤثرة عمى 

 (.2003الأداء ومدى التفاعل بينيا )درة، 
ت التي توفرىا ظاىرة الابتكار المؤسسي في كونو يحسن ويمكن إجمال الإيجابيا

خدمات التنظيم بما يعود بالنفع عمى المنظمة والفرد، ويساىم في تنمية القدرات الفكرية 
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والعقمية لمعاممين في التنظيم عن طريق إتاحة الفرص ليم في اختيار تمك القدرات، 
أساليب عممية تتواكب مع  ويستغل بشكل أفضل الموارد المالية عن طريق استخدام

التطورات الحديثة، ويصبح لديو القدرة عمى إحداث التوازن بين الإمكانيات المادية 
والبشرية المتاحة، ويصبح لديو حسن في استغلبل الموارد البشرية والاستفادة من 
قدراتيم عن طريق إتاحة الفرص ليا في البحث عن الجديد في مجال العمل والتحديث 

 (.2013لأنظمة العمل بما يتفق مع التغيرات المحيطة )بن موسى،  المستمر
ومن أبرز المعوقات التي تم التوصل إلييا، قائمة "دانزنج، ونيفيس" 

(Danzing, & Nevis أمام تنمية الابتكار لدى الأفراد عمى النحو التالي: الخوف ، )
موارد، والحاجة من الفشل، والتردد وعدم الثقة، والخوف من المجيول، ونقص ال

لمتوازن، والتقيد بالأعراف والتقاليد القديمة، والحياة التخيمية الفقيرة، والتردد في 
الانطلبق، والفقر في الجانب الوجداني، والتردد في إحداث التأثير الفعال في الآخرين، 

ثة، وتجنب الإحباط، والتأكيد أو اليقين المبالغ فيو، وعدم تكامل عنصري الذكورة والأنو 
 (2002والبلبدة الحسية ونقص الحساسية لممشكلبت )جابر، 

 الربط بيف المتغيرات لدل المكظفيف:
( أنو عندما تحرص المنظمة Gavin & Mason, 2004يرى كافن وماسون )

عمى خمق المعنى لعاممييا، فإن ذلك يجعميم أكثر صحة وسعادة. وعندما يصبح ىؤلاء 
ذلك يدفعيم إلى أن يكونوا أكثر إنتاجية في الأجل العاممين أكثر صحة وسعادة، فإن 

 الطويل
فالرفاه النفسي ىو الدرجة التي يقدر بيا الفرد أن الجودة الكمية لحياتو ىي تمك 

 ,Bradburn(. ويرى برادبوم )Blanch Flower, et al ،2004التي يتمناىا )
. معملًب ذلك بأن ( أن السعادة تعبر عن درجة توافق الفرد مع البيئة المحيطة1969

ىذه الرؤية لمسعادة تساعدنا عمى الخروج من مأزق النظر إلى السعادة باعتبارىا مؤشرًا 
( حيث ذكرت أن السعادة ىي Jahoda, 1958لمصحة النفسية والذي أكدت عميو )

معيار يستخدم غالبًا لمتعبير عن الصحة النفسية الإيجابية، إلا أنو يعد غير كاف، ففي 
دة يشعر الفرد بالسعادة، إلا أنو يعاني من اضطرابات نفسية، فالصحة أحوال عدي

 النفسية تتكون من المشاعر والسموكيات والأفكار الملبئمة لمموقف.
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وقد استحوذ مفيوم جودة حياة عمى مجال واسع من الظواىر التنظيمية سواء في 
 ,Loscocco & Roschelleشكمو الكمي والموضوعي أو في أحد أبعاده ومكوناتو )

(. ويشير مفيوم جودة الحياة إلى توفير المنظمة لعوامل وأبعاد حياة وظيفية 1991
أفضل لمعاممين بيا، ويتطمب ذلك انتياج سياسات لمموارد البشرية تمكن من توفير حياة 

 (.Nirenberg, 1986وظيفية تشبع حاجاتيم، وتحقق أداء أفضل لممنظمة )
الفرد من عمل أو ما يشغمو من وظيفة، وما يجنيو  وترتبط جودة حياة بما يقوم بو

من عائد، وما يمكنو أن يوفر العمل من فرص لمحراك الميني والمكانة المينية، ومع 
ما يحممو ذلك من تأثير إيجابي عمى حياة العاممين وعمى أدائيم الميني، ومن ثم أداء 

 ,Gupta & Sharma) الييئة ككل. وتتمحور برامج جودة حياة في تحقيق ىدفين معاً 
(: تعزيز إنتاجية الييئة من جية وتحقيق رضا العاممين من جية أخرى، وىناك 2010

اعتقاد بأن جودة حياة تذىب إلى أبعد من تقييم الفرد لنواتج علبقات العمل؛ فمقد لوحظ 
أن الموظف قد يشعر بدرجة عالية من جودة حياة عندما يكون لديو شعوراً إيجابياً نحو 

تو وآفاقيا المستقبمية؛ مما يحفزه عمى البقاء في الوظيفة، والقيام بأداء متميز فييا، وظيف
حداث ربط جيد بين حياتو الوظيفية وحياتو الاجتماعية الخاصة.  وا 

وىناك عدة مظاىر تشير إلى الجيود المبذولة لتحسين جودة الحياة في 
ناسب والعادل والذي ( الأجر المCampos, 2006المؤسسات، ومنيا لدى كومباس )

يتناسب مع المجيود الذي يبذلو الفرد وخبرتو، وتوفر الخدمات العينية، مثل: )البرامج 
برامج التأىيل لتقبل الإحالة لمتقاعد لأسباب مختمفة،  -التأمين الصحي -الترفييية

وتوفير بيئة عمل صحية وآمنة، وتوفير الأمن والاستقرار الوظيفي، والحق في النمو 
 ني المستمر، والتكامل الاجتماعي والشعور بالانتماء إلى جماعة العمل.المي

وىناك مظاىر في بيئة العمل يمكنيا أن توجد فرقاً واختلبفاً في نتائجيا عمى 
(: الأمن الوظيفي أي ما إذا كان Coats, 2008شعور العاممين بجودة الحياة؛ ومنيا )

الرتابة والتكرار، والتوازن بين الجيد المبذول  العمل مثيراً ويتم مكافأتو أم لا ويغيب عنو
والمقابل لو؛ وليس المقابل ىنا مادياً فقط بل يتعداه إلى تزويد العاممين بالميارات 
اللبزمة للؤداء الجيد والاحترام من قبل أرباب العمل، والمدى المتاح أمام العاممين من 

يار تتابع الميام وكيفية إنجازىا الاستقلبل والحكم الذاتي، ويرتبط ذلك بإمكانية اخت
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وتحديد الزملبء الذين سيعمل معيم، والعلبقات القوية بين العاممين وأرباب العمل فيما 
يعرف بظاىرة رأسمال الاجتماعي، وىنا يأتي دور النقابات العمالية وقدراتيا عمى بث 

د العاممين أنو الثقة في نفوس العاممين ومنحيم القدرة عمى التكييف في العمل، واعتقا
 يتم معاممتيم بعدالة وأنصاف خاصة إذا صادفيم مشكمة في العمل.

ومن الدراسات التي حاولت الربط بين الرفاه وجودة الحياة ما قام بو القحطاني 
( حيث رأى السعادة مطمب لكل حي، بل حتى الحيوانات تبحث عما يسعدىا 2015)

عن البشر عمى اختلبف أجناسيم  في مأكميا ومسكنيا، وكل ما يحيط بيا، فضلب
ولغاتيم وعقائدىم، ومفيوم السعادة محل اتفاق لدى سائر الأمم والأجناس، وكل عمل 
الإنسان في ىذه الحياة ىو بحث في فضاء ىذا المفيوم، ومحاولة لمظفر بو، عمى 
اختلبف الأشكال والطرائق. وقد رسم الله جل وعلب لعباده طريقا واضحا، لا لبس فيو 

 -روحا وجسداً  – غموض، من سار فيو والتمس دلائمو وىداياتو عاش سعيدا ولا
وكانت الجائزة من ربو ومولاه ىي السعادة الأبدية في الجنة. وفي ىذه المقالة، حاول 
الباحث أن يبين بعض أمارات السعادة وعلبماتيا متبعا المنيج التحميمي، وما ظير 

ادة في ظل توفيق الله تعالى لمعبد لطريق لممؤمن بربو جل وعلب أنو موصول لمسع
 السعادة الحقيقية، وليست تمك السعادة المحظية التي قد يشعر بيا بعض البشر.

 
 الدراسات السابقة: 2.2

فيما يمي استعراضا لأبرز الدراسات السابقة ذات الصمة بالدراسة الحالية، عمما   
غيرات ببعضيا ولكنيا استخدمت أن الباحثة قد وجدت بعض الدراسات التي ربطت المت

في مؤسسات أخرى، وتكاد تكون ىذه الدراسة حسب عمم الباحثة من أوائل الدراسات 
عمى موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي، وسيتم تناول الدراسات السابقة في محاور أربعة 

 عمى النحو التالي:
 المحكر الأكؿ: الدراسات التي تناكلت الرفاه النفسي

 ,Wood, & Quoidbachmة كويد باشم وود وىانسين )تناولت دراس
, 2009Hansenne التحقق من التأثير السمبي لاستشراف المستقبل عمى كل من )

( 210السعادة والقمق عمى عينة من الموظفين بالجامعة، وتكونت عينة الدراسة من )
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ة إلى موظفا وتم تطبيق مقياس السعادة الذاتية واستبيان القمق، وتوصمت الدراس
مجموعة من النتائج أىميا: ارتفاع مستوى السعادة بالنسبة للؤشخاص ذوي الاستشراف 
الإيجابي بعد مرور أسبوعين ولم تكن ىناك تغيرات في مستوى السعادة لمحالات 
السمبية والمحايدة، كما إن استشراف المستقبل بشكل إيجابي لا يعد فقط نتيجة لمسعادة 

 ا في السعادة يشمل أنشطة تخفف من التوتر.ولكنو يقدم أسموباً جديدً 
( إلى بحث علبقة جودة علبقات العمل 2009كما ىدفت دراسة الزعبي )

الاجتماعية )العلبقة بين الزملبء، والعلبقة مع الرؤساء( بمستوى الالتزام الوظيفي 
( 159ومستوى شعور الموظف بالرفاه النفسي في العمل، وقد أُجريت الدراسة عمى )

أنثى(.  24ذكراً و 159فاً وعاملًب يعممون في مصنع لإنتاج الأغذية المعمبة )موظ
واستخدمت أربعة مقاييس لقياس متغيرات الدراسة تم تعريبيا من المغة الإنجميزية. وقد 
أشارت نتائج تحميل الانحدار إلى وجود علبقة إيجابية بين المستوى المرتفع لمعلبقات 

ن الالتزام الوظيفي والشعور بالرفاه النفسي في العمل. الاجتماعية في العمل وكل م
عمماً أن ىذه الدراسة تقدم مجموعة من الإسيامات الميمة لبيئة العمل العربية، سواء 
عمى مستوى النظرية أو التطبيق، أما أىم ىذه نتائجيا فتشير إلى ضرورة إيلبء 

ا الكبير في عدد من علبقات العمل الاجتماعية الاىتمام المناسب؛ نظراً لدورى
المخرجات التنظيمية والفردية، التي قميلب ما تيتم بو الإدارات، خصوصاً الصناعية 

 منيا.
( غياب الرفاىة Wood & Jeseph, 2010كما بحثت اليكس وود جيزف )

النفسية كأحد عوامل المخاطرة للئصابة بالاكتئاب. وذلك باستخدام نموذج كارول ريف 
فردًا من الجنسين ممن تتراوح أعمارىم ما  5566بمغت عينة الدراسة لمرفاىة النفسية، و 

عامًا. وتكونت أدوات الدراسة من مقياس الرفاىة النفسية لكارول ريف،  56 -51بين 
ومقياس الاكتئاب، وأسفرت الدراسة عن أن الأشخاص ذوي الدرجات المنخفضة عمى 

مرات مقارنة  7كتئاب بمعدل مقياس الرفاىة النفسية يتعرضون لخطر الإصابة بالا
بالأشخاص ذوي الدرجات المرتفعة عمى مقياس الرفاىة النفسية، أي أن ىناك علبقة 

 عكسية بين الرفاىة النفسية وبين الاكتئاب.
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 & ,Springer, Pudrovskaوقامت كريستين سبرنجر وبدروفسكا وىويسر )
Huser, 2011سية لكارول ريف عبر ( بدراسة معرفة مدى تغير أبعاد الرفاىة النف

المدى الزمني من خلبل إجراء دراسة طولية عبر ثلبث مستويات عمرية، وبمغت عينة 
في أعمار ما بين  941من الجنسين، وتنقسم عينة الدراسة إلى  1826الدراسة الكمية 

عامًا، وأخيرًا  59 -50ممن تتراوح أعمارىم ما بين  498من الجنسين، و 49 -32
عامًا. وأسفرت نتائج الدراسة عن انخفاض  75 -60أعمارىم ممن تتراوح  387

)الاستقلبلية واليدف في الحياة والنضج الشخصي( عبر المجموعات العمرية المتباينة، 
بينما يستقر تقبل الذات بين المجموعات الأصغر والمجموعات الأكبر سنًا، والخلبصة 

الرفاىة النفسية تتغير أو تتأثر  أن الدراسة لم تمدنا بدليل ثابت من أن التغيرات في
 بالتقدم في العمر مما يستمزم إجراء مزيد من الدراسات حول ىذا الشأن.

( Hazarika & Buragohain, 2015كما تناولت دراسة ىازريكا وبروجاىين )
الكشف عن العلبقة بين مستوى الرفاه النفسي لدى المعممين والرضا الوظيفي لدى 

( معمما موزعين ما بين 279ية، وتكونت عينة الدراسة من )معممي المدارس الثانو 
الحضر والريف، وطور الباحث مقياساً لمرفاىية النفسية ومقياساً لمرضا الوظيفي، 
وتوصل الباحث إلى مجموعة من النتائج أىميا: أن معممين المدارس الثانوية يتمتعون 

ر وبشكل كبير عمى مزاجية بمستوى متوسط من الرفاىية، كما أن الضغوط المينية تؤث
العمل لدييم، وأن نفسية الطلبب تتأثر وبشكل كبير من انخفاض مستوى الرفاىية لدى 

 المعممين.
( إلى قياس مستوى الذكاء الانفعالي 2019بينما ىدفت دراسة عمة والود )

ومستوى الرفاه النفسي لدى العاممين بالمستشفيات الحكومية، وقد أجريت الدراسة عمى 
ممرض، كما قام الباحثان باعتماد  190طبيب و 190( فردا بواقع 380نة قواميا )عي

مقياس الذكاء الانفعالي ومقياس الرفاه النفسي، وأظيرت النتائج: مستوى الذكاء 
ممرضين( -الانفعالي والرفاه النفسي لدى العاممين بالمستشفيات الحكومية )أطباء

في كل من الذكاء الانفعالي الرفاه النفسي متوسط. وتوجد فروق ذات دلالة إحصائية 
ممرضون( تعزى لمتغير الجنس، وعدم -لدى العاممين بالمستشفيات الحكومية )أطباء

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الرفاه النفسي لدى العاممين بالمستشفيات الحكومية 
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ي درجة ممرضون( تعزي لمتغير الجنس، وتوجد فروق ذات دلالة إحصائية ف-)أطباء
ممرضون( حسب مرتفعي -الرفاه النفسي لدى العاممين بالمستشفيات الحكومية )أطباء 

 ومنخفضي الذكاء الانفعالي.
 المحكر الثاني: جكدة الحياة 

( قياس علبقة الارتباط بين أبعاد جودة الحياة 2017فقد استيدفت دراسة النجار )
أبعاد جودة الحياة الوظيفية عمى أبعاد الوظيفية وأبعاد الارتباط الوظيفي، وقياس تأثير 

الارتباط الوظيفي، بالإضافة إلى قياس الفروق في مستوي الارتباط الوظيفي لمعاممين 
الإداريين الدائمين وفقا لمخصائص الديموغرافية : العمر، النوع، والحالة الاجتماعية، تم 

بالمستشفيات الجامعية اختيار عينة عشوائية بسيطة من العاممين الإداريين الدائمين 
( مفردة 313( مفردة وكان عدد المستجيبين لمدراسة )338بجامعة المنصورة قواميا )

%، وتوصمت النتائج إلى وجود علبقة ارتباط معنوية بين 92.6أي بنسبة استجابة 
أبعاد جودة الحياة الوظيفية وأبعاد الارتباط الوظيفي، ووجود تأثير معنوي لأبعاد جودة 

الوظيفية عمى أبعاد الارتباط الوظيفي. كذلك أوضحت النتائج عدم وجود فروق  الحياة
معنوية في مستوي الارتباط الوظيفي لمعاممين الإداريين الدائمين وفقا لمنوع والحالة 
الاجتماعية، ووجود فروق معنوية في مستوي الارتباط الوظيفي لمعاممين الإداريين 

 الدائمين وفقا لمعمر.
( إلى التعرف عمى مستوى جودة 2019دراسة عبد القادر ومربان )كما ىدفت 

حياة العمل لدى عمال الييئة الوطنية لمسيارات الصناعية بولاية بشار، عمى ضوء 
متغيري الخبرة المينية والرتبة المينية. ولغرض تحقيق أىداف الدراسة تم تطبيق مقياس 

التأكد من صدقو وثباتو. وقد طبق جودة حياة العمل لعبد الفتاح المغربي وذلك بعد 
( عاملب. وأسفرت نتائج الدراسة إلى وجود فرق في كل أبعاد 50عمى عينة قواميا )

جودة الحياة العمل تعزى لمتغير الخبرة، كما وجد فروق تعزى إلى متغير الرتبة المينية 
في الظروف المعنوية لمعمل والأجور والمكافآت وأسموب الرئيس في الإشراف 

لمشاركة في اتخاذ القرار، ولم تكن فروق في خصائص الوظيفة وجماعة العمل تعزي وا
لمتغير الرتبة المينية، كما أظيرت النتائج وجود فروق في الظروف المعنوية لمعمل 
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والأجور والمكافآت وجماعة العمل وأسموب الرئيس في الإشراف تعزى لمتفاعل بين 
 بعدي خصائص الوظيفة والمشاركة في اتخاذ القرار. متغيري الخبرة والرتبة المينية، إلا

 .المحكر الثالث: الابتكار المؤسسي لدل المكظفيف
( بعض متغيرات السموك القيادي لمقائد 2001فقد تناولت دراسة العنقري )

بالابتكار الإداري لممرؤوسين، والتعرف عمى واقع الابتكار الإداري لمموظفين الإداريين 
كومية، والتعرف عمى علبقة بعض المتغيرات الشخصية والوظيفية في الأجيزة الح

( من موظفي 313لممرؤوسين بمستوى إبداعيم الإداري. وقد تم تطبيق الدراسة عمى )
الأجيزة الحكومية في مدينة الرياض، وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج، منيا أن 

كما تبين أن عنصري التحميل مستوى الابتكار الإداري لمموظفين الحكوميين مرتفعا، 
والربط كان أقل عناصر الابتكار الإداري توافراً لدى المرؤوسين، كما أظيرت البيانات 
أن ىناك علبقة إيجابية دالة إحصائياً بين سموك القائد الميتم بالمرؤوسين وبين مستوى 

جة الحرية التي الابتكار الإداري لدييم، وتبين وجود علبقة إيجابية دالة إحصائياً بين در 
يمنحيا القائد لممرؤوسين والابتكار الإداري لدييم، وأيضاً بين خصائص القائد 
الشخصية وبين مستوى الابتكار الإداري لمموظفين، كما اتضح وجود فروق دالة 
إحصائياً في مستوى القدرات الابتكارية بين حممة المؤىل التعميمي الجامعي والعالي، 

تعميمي الأقل من الجامعي وذلك لصالح حممة المؤىل التعميمي وبين حممة المؤىل ال
 الجامعي الأعمى.

(، Obenchain, Johnson, Dion, 2003وقدم وبينجان وجونسون ودون )
دراسة عن الابتكار في المنظمات الخدمية من خلبل معرفة تأثر الثقافة التنظيمية في 

ث في دراسة العلبقات التي تربط مؤسسات التعميم العالي. ويكمن اليدف من ىذا البح
الثقافة التنظيمية بتطبيق الابتكار في مؤسسات التعميم العالي. وقد تم الحصول عمى 

مؤسسة من مؤسسات التعميم العالي غير  1912البيانات من خلبل عينة مقدارىا 
ىادفة لمربح أو حكومية بالولايات المتحدة الأمريكية. وقد توصمت الدراسة إلى أن 

ثقافة السائدة بمؤسسات التعميم العالي ىي ثقافة من النوع الذي يركز عمى النواحي ال
الشخصية للؤفراد كعائمة واحدة، وأن ما يجمع الأفراد معا بالمنظمة ىي النواحي 
الاجتماعية والولاء، وأن الييئة تركز عمى الموارد البشرية من ناحية أىمية توافر الروح 
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تم التوصل إلى أن مؤسسات التعميم العالي تيتم بتطبيق المعنوية العالية، وقد 
الابتكارات الفنية أكثر بكثير من الابتكار الإداري. وتشير نتائج البحث أيضا إلى أن 
بعض خصائص الثقافة التنظيمية ترتبط بعمميات تطبيق الابتكار، وعميو فإن إدراك 

العالي في تطبيق ىذه الخصائص يمكن أن يزيد من مجيودات مؤسسات التعميم 
 الابتكار.

( لمتعرف عمى واقع الإبداع لدى مديرات 2004وقد ىدفت دراسة العساف )
المدارس بمدينة الرياض، وما المعوقات التي تحد من قدرتين عمى الإبداع الإداري. 
وكان من أىم نتائج ىذه الدراسة أن واقع الإبداع الإداري لدى مديرات المدارس بمدينة 

أن معوقات الإبداع الإداري تحد من قدرة مديرات المدارس عمى  -ل عام.الرياض بشك
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين مديرات  -الإبداع الإداري بدرجة متوسطة.

 (.المؤىل –المدارس بمدينة الرياض تبعاً لاختلبف )العمر 
وعلبقتو الذكاء الاجتماعي  مستوى ( لمعرفة2012بينما ىدفت دراسة الشراري )

بالإبداع الإداري لدى العاممين في مراكز الموىوبين في المممكة العربية السعودية. 
مراكز  العاممين في موظفا من (150وشممت الدراسة عينة من الذكور بمغت )

الموىوبين من، )مدراء، وكلبء، موظفين إداريين، مرشدين، مشرفين تربويين، رواد 
عودية، وتكونت أداة الدراسة من مقياسين ىما: مقياس العربية الس نشاط(، في المممكة

الذكاء الاجتماعي، ومقياس الإبداع الإداري، وتوصمت الدراسة إلى أن مستوى الذكاء 
الاجتماعي كان متوسطا لدى عينة الدراسة، في حين كان مستوى الإبداع الإداري 

الذكاء الاجتماعي  مرتفعا لدييم، كما توصمت الدراسة إلى وجود علبقة إيجابية بين
والإبداع الإداري الكمي لدى عينة الدراسة، بالإضافة إلى مجالي الأصالة، والمخاطرة 
من مجالات الإبداع الإداري، في حين وجدت علبقة عكسية بين الذكاء الاجتماعي 
وكل من مجالات الإبداع الإداري التالية: المرونة، والتحميل، والحساسية لممشكلبت، 

توجد علبقة دالة إحصائيا بين الذكاء الاجتماعي ومجال الطلبقة، كما لم  في حين لم
تتوصل الدراسة إلى وجود فروق دالة إحصائيا تعزى لأثر سنوات الخبرة ونوع الوظيفة 

 عمى كل من الذكاء الاجتماعي والإبداع الإداري.
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 ( إلى التعرف عمى دور الإبداع المؤسسي في2015كما ىدفت دراسة الصالح )
تنمية المورد البشري في المنظمات غير الحكومية )الأىمية(، حيث تم توزيع الاستبانة 

( منظمة غير حكومية )أىمية( في مدينة عمان. 11عمى عينة عشوائية مكونة من )
وقد توصمت الدراسة إلى عدد من النتائج من أىميا: أن العاممين في المنظمات غير 

جيد مفيوم الإبداع المؤسسي وأىميتو بالنسبة  الحكومية )الأىمية( يدركون بشكل
لممنظمة غير الحكومية )الأىمية(، أن العاممين في المنظمة غير الحكومية )الأىمية( 
يرون أن لتعامل الإدارة معيم بطريقة إيجابية ومتميزة الأثر الكبير في تنميتيم مما 

مؤسسي لمنظمتيم ينعكس إيجابا عمى قدرتيم عمى المساىمة في تحقيق الإبداع ال
وبالتالي تطورىا ونموىا واستمرارىا، وأن لمساىماتيم الإبداعية ليا دور فعال في تعزيز 
وتطوير الإبداع المؤسسي في المنظمة التي يعممون بيا، وأن لأساليب تنمية المورد 
 البشري من تأىيل وتفويض تقدير، الدور الكبير في تحفيزىم وتطويرىم وتنمية قدراتيم. 

( إلى الكشف عن روائع الممارسات في عالم التميز 2015فت دراسة باسبوه )وىد
المؤسسي )الابتكار، الاختراع، الابداع، الاكتشاف(. وأوضح البحث أن التجارب 
المحمية والإقميمية والعالمية لتطبيق نماذج التميز في الأداء المؤسسي ىي من أنجح 

مؤسسات القطاع العام والخيري والخاص  الوسائل في تحقيق قفزة نوعية بمستوى أداء
من حيث تقديم خدماتيا لممتعاممين ومساىمتيا في تحقيق التنمية المستدامة من خلبل 
نماذج متميزة وفقا لأفضل الممارسات العالمية. وأظير البحث أن قياس الأداء 

اث الاستراتيجي يعد من أىم الأسس التي توفر اعتبارات ومنطمقات ىامة من أجل إحد
التطوير وتحقيق الارتقاء بالإنجازات وتصحيح المسار الاستراتيجي لممؤسسات عمى 
كافة أنماطيا، الأمر الذي يتطمب ضرورة توافر الأدوات التي تستطيع المؤسسات من 
خلبليا القيام بذلك. وأكد البحث عمى أن الييئة المتميزة ىي الييئة التي تحقق وتحافظ 

تمبى وتتجاوز احتياجات وتوقعات جميع أصحاب العلبقة  عمى مستويات أداء متفوقة
المعنيين، وترتكز ثقافة التميز عمى تبنى مجموعة قيم والالتزام بيا من قبل كافة 

 العاممين في المؤسسة. 
( أثر لوجستيات التصنيع عمى الابداع 2018بينما تناولت دراسة شمبي )

ة، وفقاً لمؤشر التنافسية العالمية والابتكار بالتطبيق عمى قطاع الصناعات الغذائي
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وما أشار إليو أن مصر لا زالت تعد ضمن دول المرحمة الثانية من  2017-2018
تطور التنافسية وىي مرحمة محفزات الكفاءة وعدم حدوث أي تقدم في ترتيب مصر 
مقارنة ببعض الدول التي تنتمي لنفس المرحمة التنموية، ويسعى ىذا البحث إلى 

ى مدى توافر إدارة لوجستيات التصنيع في شركات الصناعات الغذائية، التعرف عم
وتوصيف القدرة التنافسية لتمك الشركات، وكذلك الكشف عن طبيعة وقوة العلبقة بين 

 إدارة لوجستيات التصنيع والابداع والابتكار في المؤسسات الصناعية.
 المحكر الرابع: الدراسات التي ربطت بيف المتغيرات

( الكشف عن مستوى Mehdinezhad, 2012ت دراسة مييدنزىاد )تناول
السعادة والرفاه النفسي وعلبقتو بالكفاءة المينية لدى المعممين، وتكونت عينة الدراسة 

( معمما ومعممة من الصف الدراسي التاسع إلى الصف الحادي عشر، 315من )
احث إلى مجموعة من واستخدم الباحث مقياس اكسفورد لمسعادة النفسية، وتوصل الب

النتائج أىميا: أن المعممون قد سجموا مستوى متوسط من السعادة والرفاه النفسي، كما 
سجموا درجات عالية من الكفاءة المينية وأن ىناك علبقة إيجابية بين مستوى السعادة 
لدييم ومستوى الكفاءة المينية وتزيد السعادة لدى الإناث أكثر من الذكور، وعند 

 ين الغير متزوجين أكثر من المتزوجين.المعمم
( إلى التعرف عمى جودة الحياة الوظيفية 2015) ابو اليزيدىدفت دراسة  كما

وعلبقتيا بالإبداع الإداري لدى العاممين بالاتحاد المصري لمكاراتيو. استخدم البحث 
فية المنيج الوصفي. تكونت أدوات البحث من استمارة التعرف عمى جودة الحياة الوظي

لدى العاممين بالاتحاد المصري لمكاراتيو، واستمارة التعرف عمى الابداع الإداري لدى 
العاممين بالاتحاد المصري لمكاراتيو. وأشار البحث إلى أن جودة الحياة الوظيفية تتضح 
في وجود قصور في توفير بيئة عمل صحية وامنة لدى العاممين وفي توفير ظروف 

ممين، وقصور في المشاركة في اتخاذ القرار لدى العاممين، معنوية تدعم أداء العا
وقصور في عدالة نظم المكافآت لدى العاممين. كما أشارت النتائج إلى العلبقة بين 
جودة الحياة الوظيفية والابداع الإداري ويتضح وجود علبقة إيجابية طردية بين جودة 

دة الحياة الوظيفية زاد بالتبعية الحياة الوظيفية والابداع الإداري أي كمما زادت جو 
 مستوي الابداع الإداري والعكس صحيح. 
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( إلى التعرف عمى أثر جودة الحياة 2016وىدفت دراسة محمد ورفاعي )
الوظيفية عمى الأداء لتنظيمي، من خلبل دراسة تطبيقية عمى قطاع البنوك. واستند 

الأول أبعاد جودة الحياة الإطار النظري لمدراسة عمى عدة عناصر، استعرض العنصر 
الوظيفية، وىي عمى النحو التالي، ظروف بيئة العمل المعنوية، خصائص الوظيفة، 
الأجور والمكافآت، جماعة العمل، أسموب الرئيس في الإشراف، المشاركة في القرارات. 
وتطرق العنصر الثاني إلى مفيوم الأداء التنظيمي. وكشف العنصر الثالث عن أبعاد 

التنظيمي، ومنيا، الفاعمية، الكفاءة، السيولة، النمو، الربحية، الحصة السوقية.  الأداء
وأشارت نتائج الدراسة إلى وجود تأثير ذو دلالو معنوية لجودة الحياة الوظيفية عمى 
الأداء التنظيمي، حيث يوجد تأثير ذو دلالو إحصائية ومعنوية لجودة الحياة الوظيفية 

قطاع البنوك المصري، وان ىناك علبقة ارتباط بينيما  عمى الأداء التنظيمي في
اتجاىيا طردي، فكمما زادت جودة الحياة الوظيفية زاد الأداء التنظيمي بشكل إيجابي. 
كما أشارت النتائج إلى وجود تأثير ذو دلالة إحصائية ومعنوية بين مؤشرات أو أبعاد 

خصائص -ي )ظروف بيئة العملجودة الحياة الوظيفية والأداء التنظيمي والمتمثمة ف
-أسموب الرئيس في الإشراف –جماعة العمل  –الأجور والمكافآت  –الوظيفة 

المشاركة في اتخاذ القرار( وىو ما يعنى أن لتمك المؤشرات الستة تأثير ذو دلالة 
 إحصائية ومعنوية عمى الأداء التنظيمي في قطاع البنوك المصري. 

الكشف عن ( Jalai & Heidari, 2016دري )نما تناولت دراسة جلبلي وحيبي
العلبقة بين السعادة والرفاىية الذاتية والإبداع والأداء الوظيفي لدى المعممين، وتكونت 

( معمما، وتم استخدام مقياس إكسفورد لمسعادة النفسية، 330عينة الدراسة من )
وتوصل وطور مقياس للؤداء الوظيفي،  keyes & Magyramv ـومقياس الرفاىية ل

الباحث إلى مجموعة من النتائج أىميا: أن السعادة والرفاه النفسي لدى المعممين تتأثر 
بضغوط العمل بشكل كبير، ويتأثر مستوى الأداء الميني لممعمم بانخفاض مستوى 
السعادة لديو. كما أن الامتيازات المادية لم تكن حافزاً كبيراً في رفع مستوى السعادة 

 دى المعممين.والرفاه النفسي ل
( إلى التعرف عمى أثر جودة حياة 2017كما ىدفت دراسة الأعمى والشركسي )

العمل عمى الإبداع الإداري في الجامعة الأسمرية الإسلبمية من وجية نظر العاممين 
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فييا من خلبل الأبعاد الآتية: )ظروف العمل المعنوية، خصائص الوظيفة، الأجور 
سموب الرئيس في الإشراف، المشاركة في القرارات(، والمكافآت، جماعات العمل، أ

ولتحقيق أىداف الدراسة، فقد قام الباحثان بتطوير استبانة معتمدان عمى بعض 
الدراسات السابقة، حيث تم التأكد من مصداقية معامل الثبات ليا، وقد تمثل مجتمع 

العامة لمجامعة والبالغ  الدراسة في جميع العاممين بالمستويات الإدارية المختمفة بالإدارة
( عاملًب، وتم اختيارىا بطريقة العينة 45( عاملًب، تم تحدد حجميا بعدد )221عددىم )

( استمارة صالحة لمتحميل 40العشوائية الطبقية، وبعد توزيع الاستبانة تم استرجاع )
ة الإحصائي، تم التوصل إلى العديد من النتائج يمكن إيجازىا فيما يمي: كشف الدراس

أن المستوى العام لجودة حياة العمل لدى العاممين بالجامعة الأسمرية الإسلبمية جاء 
مرتفعاً، كما أوضحت الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية لآراء المبحوثين لجودة 

 حياة العمل عمى الإبداع الإداري.
( إلى التعرف عمى جودة حياة 2018كما ىدفت دراسة عمي، وبشيشي، ومجمخ )

العمل كمتغير وسيط في العلبقة التفاعمية بين القيادة الأخلبقية وابداع العاممين: دراسة 
استطلبعية عمى موظفي الادارة العمومية بولاية تبسة، وقد شممت عينة الدراسة من 
مجموعة من العاممين يعممون في الادارة العمومية وقد استخدمت الاستبانة كأداة 

وتوصمت النتائج إلى وجود علبقة ارتباطية موجبة ذات دلالة رئيسية لجميع البيانات، 
احصائية بين متغيري القيادة الاخلبقية وابداع العاممين، كما ىذا الاثر المعنوي 

 ينخفض في ظل وجود المتغير الوسيط.
(. دور الرفاه النفسي كمتغير وسيط 2019فيما تناولت دراسة اسماعيل، وطو )

لتنظيمية والاداء الوظيفي: دراسة تطبيقية عمى أعضاء ىيئة في العلبقة بين السمعة ا
( مفردة من 245التدريس بجامعة مدينة السادات، حيث تكونت عينة الدراسة من )

أعضاء ىيئة التدريس، وتم اعتماد قائمة الاستقصاء لجمع البيانات الأولية، وقد 
الجامعات المصرية، أظيرت النتائج تمتع جامعة مدينة السادات بسمعة متوسطة بين 

وانخفاض احساس اعضاء ىيئة التدريس بجامعة مدينة السادات بالرفاه النفسي، وكان 
الاداء الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس متوسطا ووجود علبقة ارتباط بين ابعاد السمعة 
التنظيمية ومستوى الأداء الوظيفي، وان غالبية معاملبت الانحدار عالية المعنوية مما 
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عمى ان الرفاه النفسي بأبعادىا الستة ليا تأثيرا وسيطا عمى العلبقة بين السمعة يؤكد 
التنظيمية والاداء الوظيفي، كما دعم وجود الرفاه النفسي كمتغير وسيط في العلبقة بين 
السمعة التنظيمية والاداء الوظيفي من تأثير ابعاد السمعة التنظيمية كمتغيرات مستقمة 

 لوظيفي.عمى مستوى الأداء ا
( إلى التعرف عمى العلبقة بين جودة الحياة الوظيفية 2019وىدفت دراسة يسن )

والإبداع التنظيمي بأبعادىما المختمفة في المنظمات المصرية بالتطبيق عمى القطاعين 
العام والخاص. وتوصل ىذا البحث إلى وجود علبقة ذات دلالة معنوية بين أبعاد جودة 

جماعة العمل  -ثمة في )طبيعة العمل وخصائص الوظيفةالحياة الوظيفية المتم
التوازن بين العمل -المشاركة في اتخاذ القرارات  -)العلبقات والتعاون مع الزملبء( 

لى عدم وجود علبقة ذات دلالة  والحياة( والإبداع التنظيمي في المنظمات المصرية. وا 
نظم التعويضات )الأجور معنوية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتمثمة في )

نظام الإشراف )العلبقات مع -المسار الوظيفي )التقدم والترقي( -والحوافز والمكافآت( 
نظام الأمن والأمان والرعاية الصحية والاجتماعية( والإبداع -الرؤساء والمرؤوسين( 

 التنظيمي في المنظمات المصرية. 
د جودة الحياة الوظيفية عمى ( إلى تناول اثر ابعا2020وىدفت دراسة العبيدي )

الابداع الاداري لدى الموظفين بمستشفى المرج التعميمي، وتم توزيع استمارة عمى عينة 
( موظفا، وتوصمت الدراسة إلى ان مستوى توافر ابعاد جودة 127عشوائية منيم بمغ )

الحياة الوظيفية بالمستشفى قيد الدراسة كان بدرجة منخفضة، ومستوى ممارسة 
ظفين للئبداع الاداري كان بدرجة منخفضة، ووجود ارتباط وتأثير ايجابي بين ابعاد المو 

 جودة الحياة الوظيفية والابداع الاداري لدى الموظفين.
 

 التعقيب عمى الدراسات السابقة: 2.3
لاحظت الباحثة تطرقا حديثا لمدراسات التي تناولت متغيرات الدراسة ومن 

( بينما من الدراسات التي 2019ه النفسي دراسة عمة والود )الدراسات التي تناولت الرفا
(، فيما كان ىناك العديد من 2019تناولت جودة الحياة دراسة عبد القادر ومربان )

الدراسات التي تناولت الابتكار المؤسسي ومصطمحات قريبة منو ومن تمك الدراسات 
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رى الربط بين الجانب (، بينما حاولت دراسات أخ2004( والعساف )2001العنقري )
النفسي والعقمي لدى الموظفين بشكل عام ومن تمك الدراسات مييدنزىاد 

(, 2012Mehdinezhad( ودراسة جلبلي وحيدري ،), 2016Jalai & Heidari ،)
وقد استيدفت الدارسات السابقة عينات مختمفة، فمنيا ما كانت عينات صغيرة نسبيا 

( موظفا ودراسة عبد القادر ومربان 150ت عمى )( والتي طبق2012كدراسة الشراري )
( عاملب، بينما تناولت دراسة مييدنزىاد 50( التي اختارت فقط )2019)
(, 2012Mehdinezhad( عينة بمغت )2019( معمما، ودراسة عمة والود )315 )

( فردا، تولكن كان منيا دراسة كريستين سبرنجر 380التي اختارت عينة قواميا )
 ( موظفا.941( التي اختارت عينة بمغت )2011ringer, et, alSp ,وآخرين )

وقد تم البحث عن الدراسات التي تناولت المنيج المستخدم بالدراسة الحالية وىي 
الدراسات الوصفية والارتباطية والتنبؤية، وطبقت الدراسات عمى البيئة العربية والدولية، 

لبقة بين الجانب النفسي والمعرفي لدى وقد توصمت تمك الدراسات السابقة إلى وجود ع
( ودراسة محمد والرفاعي 2015الموظفين ومن تمك الدراسات دراسة ابو اليزيد )

(2016.) 
وتكاد تفتقر الدراسات السابقة لمتطرق إلى القدرة التنبؤية المساىمة لمجانب النفسي 

ول أن تدرس في الجانب الابتكاري وىذا ما ستقوم بو الدراسة الحالية، حيث ستحا
الاسيام النسبي لمرفاه النفسي وجودة الحياة في الابتكار المؤسسي، وتستفيد الدراسة 
الحالية من الدراسات السابقة في تصميم الدراسة ومنيجيتيا وعند مناقشة النتائج، 
وتضيف الدراسة الحالية لمدراسات السابقة كونيا تدرس موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي 

 تدرس الابتكار المؤسسي والرفاه النفسي وجودة الحياة.وكذلك كونيا 
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 الفصؿ الثالث
 المنيجية كالتصميـ

يتناول ىذا الفصل تقديم عرض مفصل لمنيج الدراسة ومجتمع وأفراد الدراسة،   
فضلب عن الأدوات التي تم استخداميا، كما يتناول الإجراءات المتبعة لتحقيق أىداف 

دوات الدراسة، وكيفية التحقق من صدقيا وثباتيا، الدراسة، إضافة إلى وصف لأ
 والأساليب الإحصائية التي تم استخداميا في تحميل البيانات واستخراج النتائج.

 
 منيج الدراسة: 1.3

تستخدم الدراسة الحالية المنيج الوصفي والارتباطي والتحميمي والتنبؤي للئجابة   
 عن أسئمة الدراسة الحالية.

 
 دراسة: مجتمع ال 2.3

( موظفا من ىيئة كيرباء ومياه دبي، بينما 11600تكون مجتمع الدراسة من )
( موظفا وىم الذين تكون درجتيم 4000بمغ العدد الكمي لموظفي من فئة الأخصائيين )

والتي يتولى فييا ميام تحتاج الى قدرات فنية تتطمب مستوى  15-13الوظيفية من 
 الاتقان فييا متقدم.

 
 لدراسة:عينة ا 3.3

عينة الدراسة من خلبل ارسال المقاييس لجميع موظفي فئة  تم اختيار أفراد
( موظفا يمثموا عينة الدراسة. 416التخصصي، وقد بمغ عدد افراد عينة الدراسة الكمية )

 ( توزيع افراد عينة الدراسة حسب الجنس والخبرة .2ويبين جدول )
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 (2جدكؿ )
 سب متغيرم الجنس كالخبرةتكزيع أفراد عينة الدراسة ح

 التكرار العدد الخيارات المتغير

 الجنس
 %59.4 247 ذكور
 %40.6 169 إناث

 الخبرة
 %38.9 162 سنوات 7أقل من 

 %.37 155 سنة 14- 7
 %23.8 99 سنة 14أكثر من 

( السابق توزيع افراد عينة الدراسة عمى متغيرات الجنس 2يتبين من الجدول )  
 كما يلبحظ توزيع متغيري الخبرة والجنس عمى ىذين المتغيرين.والخبرة، 

 
 أدكات الدراسة:  4.3

لتحقيق أىداف الدراسة تم تطوير المقاييس التالية: مقياس الرفاه النفسي، 
ومقياس جودة الحياة، ومقياس الابتكار المؤسسي، وفيما يمي توضيح لإجراءات إعداد 

 اسبتيا لأغراض الدراسة.أدوات الدراسة وكيفية التحقق من من
 أكلا: مقياس الرفاه النفسي 

  كصؼ المقياس :
تم تطوير مقياس الرفاه النفسي من خلبل العودة للؤدب النظري والدراسات 

(، وقد تكون 2010ش، ؛ الدمردا2019؛ وىادي، 2019السابقة وىي: )عمة والود، 
( فقرة موزعة عمى ستة أبعاد وبعض الفقرات إيجابية 54المقياس بصورة أولية من )

 وبعضيا سمبي، تمثل ابعاد الرفاه النفسي، والأبعاد ىي:
 Mastery Environmental الػػتمكف البيئػػيالبعد الأكؿ: 

طرة عمييا، تعني قدرة الفرد عمى التحكم في الظروف البيئية المحيطة والسي
والاستفادة منيا بطريقة فعالة، واستغلبل الفرص المحيطة بو في تحقيق أىدافو، والقدرة 
عمى إدارة البيئة والتحكم فييا بدرجة عالية من الكفاءة والاتقان، ومدى قدرتو عمى 

يجاد بيئات مناسبة للبحتياجات والقيم الشخصية  ، Ryff & Singerاختيار وا 
2008.)) 
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  Positive Relations With Others العلاقات اديجابية مع الآخريفني: البعد الثا
يقصد بيا قدرة الفرد عمى إقامة علبقات اجتماعية ايجابية مع الآخرين عمى 
قدر كبير من الحب والمودة والألفة والثقة المتبادلة، والاىتمام بسعادة الآخرين، 

اطف والألفة والصداقة والأخذ والعطاء ومشاركتيم أفراحيم وأحزانيم، والقدرة عمى التع
 (.Ryff, & Singer ،2008في العلبقات الإنسانية )

 Purpose In Life الحيػػاة اليادفػػة:البعد الثالث: 
ىــي تعنى أن يكون لدى الفرد أىداف واضحة في حياتو يسعى إلى تحقيقيا، 

وعي، وأن يكون وقدرتو عمى تحديدىا والرغبة والإصرار عمى تحقيقيا بشكل موضـ
مؤمناً بأن أفعالو الماضية والحاضرة ذات معنى، وأن يشعر بوجود قيمو لحياتو التي 

 ((.Ryff & Singer ،2008يعيشيا 
  Personal Growth التطػكر)النمػك( الشخصػي:البعد الرابع: 

تعنى قـدرة الفـرد عمـى تنميـة وتطـوير قدراتـو باستمرار، والانفتاح عمى الخبرات 
لجديدة، والشعور بالقدرة عمى تحقيق امكانياتو، والإحساس بالتحسن المستمر في ا

الذات والسموكيات بمرور الوقت، أي مــــدى قــــدرة الفــــرد عمــــى إدراك طاقاتــــو والارتقـاء 
بيـا لكـي تتقـدم وتتسـع باسـتمرار لكـي يكـون منفتحـاً ومسـتعداً لتمقـي أي خبرات جديدة 

ضاف إلى رصيده من الخبرات التي تساىم فـي مثـل ىـذا التطور والنمو بحيث يكون ت
لديو الإحساس بالواقعية والتـي سـيجد الفـرد نفسـو بعـدىا قـد تطـور بمـرور الـزمن؛ حيث 

 & Ryff)تعتبـر الحيـاة ىنـا بالنسـبة لمفـرد عمميـة مستمرة من التعمم والتغير والنمو 
Singer, 2008.) 
 Self – Acceptance تقبػؿ الػذاتالبعد الخامس: 

يقصد بيا شعور الفرد بالرضا عن ذاتو وحياتو الماضية، وتقبل الجوانب 
المتعددة لمذات والتي تتضمن نقاط الضعف والقوة في الشخصية، والاتجاه الايجابي 

حب الذاتي نحو الذات والحياة الماضية، والقدرة عمى تحقيق الذات، فيي لا تشير إلى ال
النرجسي أو تقدير الذات الظاىري، بل بدلًا من ذلك تشير إلى مفيوم احترام الذات 

 (.Ryff & Singer, 2008)الذي يتضمن كلٍ من الجوانب الإيجابية والسمبية 
 



  49 
 

  Autonomy الاسػػتقلاليةالبعد السادس: 
درتو عمى يقصد بيا حرية الفرد وقدرتو عمى اتخاذ القرار باستقلبلية تامة، وق

مقاومة الضغوط الاجتماعية التي تجبره عمى التفكير والتصرف بطرق معينة، ومــدى 
قدرتــو عمــى تقريــر مصــيره واتخــاذ قراراتــو بنفســو دون الاعتماد عمى الآخرين، ومدى 
قدرتو عمى ضـبط وتنظـيم السـموك الشخصـي الــداخمي أثنــاء تفاعــمو مــع الآخــرين، 

قييم ذاتو وفقاً لمعايير شخصية، وتتعمق الاستقلبلية بالقدرة عمى التصرف بطريقة وت
مستقمة ومقاومة الضغوط الاجتماعية التي تجبر الأفراد عمى التصرف بطرق محددة 

(Ryff & Singer, 2008يبين المقياس بالصورة الأولية )ولمتحقق من  (. والممحق )أ
الحالية تم اخضاعو لمخصائص السيكومترية  كون المقياس مناسب لأغراض الدراسة

 التالية:
 أكلا: صدؽ المقياس

 تمّ التحقق من صدق المقياس من خلبل: 
 الصدؽ الظاىرم: -1
( محكّمين من 10تمّ عرض فِقرات مقياس الرفاه النفسي بصورتو الأوليّة عمى )  

بية الخاصة، أعضاء ىيئة التدريس من الجامعات الأردنية في تخصصات الإرشاد والتر 
وطُمب منيم إبداء الرأي ومراجعة فقرات المقياس، من حيث مدى وضوح الفقرات، 
ومناسبة الفقرات لقياس الرفاه النفسي وانتماء الفقرة لمبعد الذي أدرجت تحتو، وتعديل أو 
حذف أيّ من الفقرات التي يرون أنّيا لا تحقق اليدف من المقياس، والممحق )ب( يبين 

مين، وقد تم اعتماد إجماع ثمانية من المحكمين لقبول الفقرات وذلك بنسبة أسماء المحك
%( من المحكّمين، وبناء عمى أراء المحكمين تم إجراء تعديلبت عمى بعض 80اتفاق )

( يبين تعديلبت المحكمين والفقرات 3الفقرات، كما تم حذف ثمان فقرات. والجدول )
 المحذوفة.
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 (3جدكؿ )
 ة كالمحذكفة في مقياس الرفاه النفسي بناء عمى رأم المحكميفالفقرات المعدل

رقـ 
 الفقرة

 الفقرة بعد التعديؿ أك الحذؼ الفقرة قبؿ التعديؿ أك الحذؼ

 حذف ارتاح لمن أتعامل معيم في المجتمع  4
 حذف لدي أسموب حياة يتفق مع ما أحبو 6
اتحكم بالضغوط التي اواجييا بما يكفل لي  8

 لي اليوميةمواصمة أعما
 حذف

اتبادل الحديث مع من أتعامل  أستمتع بتبادل الحديث مع أفراد المقربين مني 11
 معيم بإيجابية

تتسم حياتي باليدوء عند التعامل  اعيش علبقات تتسم باليدوء مع الآخرين 18
 مع الآخرين

 حذف أنا راض عن التفكير فيما حققتو في حياتي 24
 حذف م ولا أفكر في المستقبل أعيش الحياة يوما بيو  27
اعتقد انو من الميم المرور بخبرات جديدة تغير  29

 من الطريقة التي افكر بيا عن ذاتي 
اسعى لخوض تجارب جديدة في 

 الحياة
ارتكبت اخطاء في الماضي لكنني اشعر ان كل  31

 الامور سارت عمى افضل صورة 
 حذف

عميم يوجد صدق في المثل القائل: لا يمكن ت 34
 الشخص الكبير حيل جديدة 

 حذف

لم اتحسن كبقية الأشخاص الآخرين مع مرور  39
 الوقت 

 حذف

 امتمك سعادة مقارنة مع الآخرين أبدو سعيدا داخميا وخارجيا 42
 أنا راض عن مظيري الشخصي لدي رضا عن مظيري الشخصي 45
أثر لمن ىم أجد نفسي منساقا لمت اتأثر بالأشخاص ذوي الآراء القوية  53

 اعمى مني مرتبة
( فقرات، وأصبح 8( فقرات وحذف )6( أنو تم تعديل )3يلبحظ من الجدول )

 (.46عدد فقرات المقياس )
 صدق الاتساق الداخمي: -2
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لمتحقق من الارتباط الداخمي لفقرات مقياس الرفاه النفسي، تمّ استخدام طريقة   
(، حيث تم Construct Validityالبناء الداخمي، وىي إحدى طرق صدق البناء )

إيجاد معامل الارتباط بين الفقرة ومجاليا والدرجة الكمية لممقياس، واختيار عينة 
( موظفا من موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي وىم من خارج العينة 40عشوائية بمغت )

 ( يوضّح نتائج.4وداخل مجتمع الدراسة، والجدول رقم )
 (4جدكؿ )  

 اط الفقرة مع البعد كالدرجة الكمية لمقياس الرفاه النفسيقيـ معاملات ارتب
الارتباط بيف  الرقـ

 الفقرة كالبعد
الارتباط بيف الفقرة 

 كالدرجة الكمية
الارتباط بيف  الرقـ 

 الفقرة كالبعد
الارتباط بيف الفقرة 

 كالدرجة الكمية
 العلبقات الايجابية مع الآخرين التمكن البيئي 

1 0.54** 0.31* 7 0.57** 0.47* 
2 0.41* 0.28* 8 0.60** 0.58** 
3 0.40* 0.47* 9 0.69** 0.50** 
4 0.57** 0.64** 10 0.71** 0.47* 
5 0.60** 0.66** 11 0.47* 0.39* 
6 0.69** 0.58** 12 0.28* 0.33* 
   13 0.58** 0.47* 
   14 0.64** 0.49* 
   15 0.60** 0.66** 

معامل ارتباط البعد مع 
 الدرجة الكمية

0.51** 
معامل ارتباط البعد مع 

 الدرجة الكمية
0.55** 

 البعد الرابع: التطور الشخصي البعد الثالث: الحياة اليادفة
16 0.46* 0.47* 23 0.54** 0.39* 
17 0.38* 0.51** 24 0.38* 0.47* 
18 0.33* 0.53** 25 0.47* 0.64** 
19 0.26* 0.64** 26 0.46* 0.61** 
20 0.46* 0.60** 27 0.39* 0.63** 
21 0.64** 0.63** 28 0.47* 0.74** 
22 0.60** 0.51** 29 0.57** 0.73** 
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معامل ارتباط البعد مع  
 **0.66 الدرجة الكمية

معامل ارتباط البعد مع 
 الدرجة الكمية

0.52** 

 البعد السادس: الاستقلبلية البعد الخامس: تقبل الذات
30 0.39* 0.36* 38 0.46* 0.41* 
31 0.33* 0.28* 39 0.39* 0.64** 
32 0.47* 0.27* 40 0.47* 0.74** 
33 0.54** 0.29* 41 0.47* 0.70** 
34 0.62** 0.47* 42 0.58** 0.69** 
35 0.68** 0.64** 43 0.64** 0.63** 
36 0.47* 0.58** 44 0.63** 0.38* 
37 0.46* 0.47* 45 0.60** 0.58** 
   46 0.47* 0.41* 

معامل ارتباط البعد مع 
 **0.59 الدرجة الكمية

معامل ارتباط البعد مع 
 الدرجة الكمية

0.48** 

 ((α≤0.01**دالة إحصائيا عند مستكل دلالة 
 ((α≤0.01 *دالة إحصائيا عند مستكل دلالة 

( أن جميع فقرات مقياس الرفاه النفسي ترتبط ارتباطاً 4تظير نتائج الجدول )
( مع أبعادىا، وقد تراوحت معاملبت α≤0.01)ائياً عند مستوى دلالة دالًا احص

(، كما تراوحت معاملبت الارتباط بين 0.26-0.71الارتباط بين الفقرة والبعد بين )
(، وتعتبر مؤشرات مناسبة لمحكم عمى صدق 0.74-0.27الفقرة والدرجة الكمية بين )

 الأداة. 
 ثبات مقياس الرفاه النفسي:

لبص مؤشرات ثبات المقياس باستخدام ثبات الاستقرار )الاختبار تم استخ  
عادة تطبيقو  عادة الاختبار(، حيث تم تطبيق المقياس عمى العينة الاستطلبعية، وا  وا 

( موظفا من ىيئة كيرباء ومياه دبي بفاصل زمني بمغ أسبوعين، 40عمى نفس العينة )
تم حساب ثبات الاتساق الداخمي  وتم إيجاد معاملبت الارتباط بين التطبيقين، كذلك

 ( يبين النتائج: 5( والجدول رقم )Cranach Alphaباستخدام معادلة كرونباخ ألفا )
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 (5جدكؿ )
عادة الاختبار ككركنباخ ألفا لمقياس الرفاه النفسي  معاملات ثبات الاختبار كا 

 الأبعاد
عدد 

 الفقرات

الفقرات  الفقرات الايجابية
 السمبية

 -الاختبار
ع ادة كا 

 الاختبار

 كركنباخ
 ألفا

 التمكن البيئي
6 

1، 2 ، 3 ، 5، 
6 

4 
0.81** 0.85 

العلبقات الايجابية 
 9 مع الآخرين

7، 8 ،  10،  
11، 12، 13 ، 
14، 15  

9 
0.85** 0.86 

 الحياة اليادفة
7 

16، 17 ، 18، 
20 ، 22 

19، 21 
0.84** 0.81 

 التطور الشخصي
7 

23،  24، 25، 
26 ، 27، 28  

29 
0.89** 0.80 

 تقبل الذات
8 

30،  31، 32، 
34 ، 35، 36 ، 
37 

33 
0.88** 0.84 

 الاستقلبلية
9 

38،  40، 41، 
43 ، 46 

39، 42، 
44، 45 0.82** 0.82 

 0.86 **0.88   46 الدرجة الكمية 
( أن معامل ثبات الاختبار بطريقة إعادة الاختبار بين 5تظير نتائج الجدول )

(، وللؤبعاد تراوح بين 0.88س الرفاه النفسي عمى القياس الكمي بمغت )التطبيقين لمقيا
( في حين بمغت قيم الاتساق الداخمي لممقياس ككل باستخدام 0.89الى  0.81)

(، مما يؤكد تمتّع مقياس 0.86الى  0.80( وللؤبعاد تراوح بين )0.86معامل ألفا )
ناسبة لأغراض الدراسة الحالية. واصبح الرفاه النفسي بدرجة مناسبة من الثبات، وتُعَدّ م

 ( فقرة.46المقياس مكون بصورتو النيائية من )
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 تطبيؽ كتصحيح كتفسير المقياس
( فقرة )ممحق ج(، وتتم الإجابة عمييا وفق سمم إجابات 46يتكون المقياس من )

عمى خماسي )دائما، غالبا، احيانا، نادرا، اطلبقا(، وتشير الدرجة الأعمى إلى مستوى أ
(، 2(، نادرا )3(، احيانا )4( غالبا )5من الرفاه النفسي ويتم الاجابة عمى دائما )

(، وتم عكس الدرجات في حالة الفقرات السمبية، وتتراوح العلبمة التي 1اطلبقا )
 ( .230-46يحصل عمييا الموظف بين )

أصغر قيمة / عدد  -وتم التعامل مع المقياس من حيث المدى أكبر قيمة  
 مستويات.ال

5-1/3= 1.33 
 المستوى المنخفض من الرفاه النفسي. 2.33-1تمثل الدرجة 
 لمستوى المتوسط من الرفاه النفسي. 3.67-2.34تمثل الدرجة 
 المستوى المرتفع من الرفاه النفسي. 5-3.68تمثل الدرجة 

 ثانيا: مقياس جكدة الحياة 
 كصؼ المقياس : 

ل العودة للؤدب النظري والدراسات تم تطوير مقياس جودة الحياة من خلب
، 2017؛ الأعمى والشركسي، 2010؛ أبو حلبوة، 2015السابقة وىي: )ابو اليزيد، 
(، وقد تكون المقياس بصورة أولية من 2019، يسن، 2018عمي وبشيشي ومجمخ، 

 ( فقرة وثلبثة أبعاد، تمثل ابعاد جودة الحياة، والأبعاد ىي:39)
 The quality of personal and النفسية ة الشخصيةالبعد الأكؿ: جكدة الحيا

psychology life   
تعبر عن قدرة الفرد عمى امتلبك حياة صحية ذاتية نفسية يكون من خلبليا 

 متمتعا بحياة ذاتية مناسبة تؤدي الى النظرية الايجابية لمحياة بكافة مجالاتيا
  Quality of social lifeالبعد الثاني: جكدة الحياة الاجتماعية 

يتضمن اعتقاد الفرد بقدرتو عمى اقامة علبقات اجتماعية مع الآخرين بشكل 
 يتناسب مع بيئتو
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 Quality of professional life البعد الثالث: جكدة الحياة المينية
 وتيتم بالنجاح في الحياة المينية والوصول الى تحقيق الأىداف الخاصة بو 

وى جودة الحياة لدى موظفي ىيئة كيرباء وييدف المقياس لمتعرف عمى مست
ومياه دبي، وقد رتبت الخيارات بين )دائما، غالبا، أحيانا، نادرا، اطلبقا(. والممحق )د( 

 يبين المقياس بالصورة الأولية
ولمتحقق من كون المقياس مناسب لأغراض الدراسة الحالية تم اخضاعو لمخصائص 

 السيكومترية الآتية:
 سأكلا: صدؽ المقيا

 تمّ التحقق من صدق المقياس من خلبل: 
 الصدؽ الظاىرم: -1
( محكّمين من 10تمّ عرض فِقرات مقياس جودة الحياة بصورتو الأوليّة عمى )  

أعضاء ىيئة التدريس من الجامعات الأردنية في تخصصات الإرشاد والتربية الخاصة، 
دى وضوح الفقرات، وطُمب منيم إبداء الرأي ومراجعة فقرات المقياس، من حيث م

ومناسبة الفقرات لقياس جودة الحياة، وتعديل أو حذف أيّ من الفقرات التي يرون أنّيا 
لا تحقق اليدف من المقياس وانتماء الفقرة لمبعد الذي أدرجت تحتو، والممحق )ب( 
يبين أسماء المحكمين، وقد تم اعتماد إجماع ثمانية من المحكمين لقبول الفقرات وذلك 

%( من المحكّمين، وبناء عمى أراء المحكمين تم إجراء تعديلبت عمى 80اتفاق ) بنسبة
بعض الفقرات، كما تم حذف فقرتين، وعند العرض عمى المحكمين تم دمج البعد 

 ( يبين تعديلبت المحكمين.6والجدول )الشخصي مع البعد النفسي، 
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 (6جدكؿ )
 الحياة بناء عمى رأم المحكميف الفقرات المعدلة كالمحذكفة في مقياس جكدة

رقـ 
 الفقرة 

 الفقرة بعد التعديؿ أك الحذؼ الفقرة قبؿ التعديؿ أك الحذؼ

 حذف لدي قدرة عمى السيطرة عمى ذاتي 3
اسعى لاكتساب خبرات جديدة تثري  أحاول اكتساب خبرات جديدة تثري حياتي. 6

 حياتي
استيقظ وقد اخذت حاجتي من  انام بشكل مناسب 9

 لنوما
احاسب ذاتي عند الخطأ بما  الوم ذاتي بطريقة مناسبة 11

 يتناسب مع الواقع
 حذف لدي أصدقاء مقربون في حياتي 17
لدي أشخاص مقربون اتحدث ليم  اتمكن من البوح للآخرين بما يجول في نفسي 23

 عما في نفسي عند الحاجة
اسعى بطريقة منظمة لموصول الى طموحي  30

 الميني
وات محددة لموصول لدي خط
 لطموحي

( فقرات وحذف فقرتين، وأصبح عدد فقرات 6يلبحظ من الجدول أنو تم تعديل )
 (.37المقياس )

 صدؽ الاتساؽ الداخمي: -2
لمتحقق من الارتباط الداخمي لفقرات مقياس جودة الحياة، تمّ استخدام طريقة   

(، حيث تم Construct Validityالبناء الداخمي، وىي إحدى طرق صدق البناء )
إيجاد معامل الارتباط بين الفقرة ومجاليا والدرجة الكمية لممقياس، وتم اختيار عينة 

( موظفا من موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي وىم من خارج العينة 40عشوائية بمغت )
 ( يوضّح نتائج ذلك.7وداخل مجتمع الدراسة، والجدول رقم )
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 (7جدكؿ )
 الفقرة مع البعد كالدرجة الكمية لمقياس جكدة الحياة قيـ معاملات ارتباط

الارتباط بيف  الرقـ
 الفقرة كالبعد

الارتباط بيف الفقرة 
 كالدرجة الكمية

الارتباط بيف  الرقـ 
 الفقرة كالبعد

الارتباط بيف الفقرة 
 كالدرجة الكمية

 عيالبعد الثاني : جودة الحياة الاجتما البعد الأول: جودة الحياة الشخصية
1 0.46* 0.31* 12 0.58** 0.47* 
2 0.38* 0.41* 13 0.58** 0.64** 
3 0.47* 0.44* 14 0.59** 0.53** 
4 0.44* 0.54** 15 0.61** 0.47* 
5 0.51** 0.64** 16 0.38* 0.46* 
6 0.58** 0.66** 17 0.33* 0.54** 
7 0.64** 0.63** 18 0.37* 0.50** 
8 0.80** 0.78** 19 0.47* 0.44* 
9 0.81** 0.77** 20 0.41* 0.40* 

10 0.64** 0.60** 21 0.38* 0.39* 
11 0.44* 0.38* 22 0.30* 0.38* 
   23 0.58** 0.47* 
   24 0.39* 0.39* 

معامل ارتباط البعد مع الدرجة 
 الكمية

معامل ارتباط البعد مع  **0.61
 الدرجة الكمية

0.55** 

 ينيةالبعد الثالث: جودة الحياة الم
25 0.47* 0.39* 32 0.39* 0.39* 
26 0.35* 0.54** 33 0.47* 0.33* 
27 0.47* 0.50** 34 0.54** 0.38* 
28 0.50** 0.60** 35 0.64** 0.34* 
29 0.55** 0.39* 36 0.60** 0.77** 
30 0.56** 0.47* 37 0.47* 0.41* 
31 0.61** 0.66**    

معامل ارتباط البعد مع الدرجة 
 يةالكم

0.58** 
معامل ارتباط البعد مع 

 الدرجة الكمية
0.52** 

 ((α≤0.01**دالة إحصائيا عند مستوى دلالة 
 ((α≤0.05 *دالة إحصائيا عند مستوى دلالة
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( أن جميع فقرات مقياس جودة الحياة ترتبط ارتباطاً دالًا 7تظير نتائج الجدول )
د تراوحت معاملبت الارتباط مع أبعادىا، وق ((α≤0.05احصائياً عند مستوى دلالة 

(، كما تراوحت معاملبت الارتباط بين الفقرة 0.30-0.81بين الفقرة والبعد بين )
(،  وتراوحت معاملبت الارتباط بين الابعاد والدرجة 0.77-0.31والدرجة الكمية بين )

 ( وتعتبر مؤشرات مناسبة لمحكم عمى صدق الأداة. 0.61-0.52الكمية بني )
 جكدة الحياةثبات مقياس 

تم استخلبص مؤشرات ثبات المقياس باستخدام ثبات الاستقرار )الاختبار   
عادة تطبيقو  عادة الاختبار(، حيث تم تطبيق المقياس عمى العينة الاستطلبعية، وا  وا 

( موظفا من ىيئة كيرباء ومياه دبي بفاصل زمني بمغ أسبوعين، 40عمى نفس العينة )
ط بين التطبيقين، كذلك تم حساب ثبات الاتساق الداخمي وتم إيجاد معاملبت الارتبا

 ( يبين النتائج: 8والجدول ) Cranach Alphaباستخدام معادلة كرونباخ ألفا 
 (8جدكؿ )

عادة الاختبار ككركنباخ ألفا لمقياس جكدة الحياة  معاملات ثبات الاختبار كا 

عدد  الأبعاد
 الفقرات

عادة  -الاختبار كا 
 لفاكركنباخ أ الاختبار

 0.88 **0.88 11 جودة الحياة الشخصية النفسية
 0.82 **0.90 13 جودة الحياة الاجتماعية

 0.84 **0.89 13 جودة الحياة المينية
 0.88 **0.91 37 الدرجة الكمية 

( أن معاملبت ثبات الاختبار بطريقة إعادة الاختبار 8تظير نتائج الجدول )
(، وللؤبعاد تراوح 0.91عمى القياس الكمي بمغت ) بين التطبيقين لمقياس جودة الحياة

( في حين بمغت قيم الاتساق الداخمي لممقياس ككل باستخدام 0.91الى  0.88بين )
(، مما يؤكد تمتّع مقياس 0.88الى  0.82( وللؤبعاد تراوح بين )0.88معامل ألفا )

اسة الحالية. واصبح جودة الحياة بدرجة مناسبة من الثبات، وتُعَدّ مناسبة لأغراض الدر 
 ( فقرة.37المقياس مكون بصورتو النيائية من )
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 تطبيؽ كتصحيح كتفسير المقياس:
( فقرة )ممحق ه(، وتتم الإجابة عمييا وفق سمم إجابات 37يتكون المقياس من )

خماسي )دائما، غالبا، احيانا، نادرا، اطلبقا(، وتشير الدرجة الأعمى إلى مستوى أعمى 
(، اطلبقا 2(، نادرا )3(، احيانا )4( غالبا )5اة ويتم الاجابة عمى دائما )من جودة الحي

(، وجميع الفقرات ذات اتجاه ايجابي، وتتراوح العلبمة التي يحصل عمييا الموظف 1)
 ( .185-37بين )

أصغر قيمة / عدد  -وتم التعامل مع المقياس من حيث المدى أكبر قيمة   
 المستويات.

5-1/3= 1.33 
 المستوى المتدن من جودة الحياة. 2.33-1الدرجة تمثل 

 المستوى المتوسط من جودة الحياة. 3.67-2.34تمثل الدرجة 
 المستوى المرتفع من جودة الحياة. 5-3.68تمثل الدرجة 

 ثالثا: مقياس الابتكار المؤسسي 
 كصؼ المقياس : 

والدراسات تم تطوير مقياس الابتكار المؤسسي من خلبل العودة للؤدب النظري 
؛ الطبيشات والفاعوري، 2003؛ شتات والفاعوري، 2015السابقة وىي: )الصالح، 

( فقرة 38(، وقد تكون المقياس بصورة أولية من )2014؛ ابو جاموس والسيد، 2004
 وأربعة أبعاد، تمثل ابعاد الابتكار المؤسسي، والأبعاد ىي:

 Management deals with employees البعد الأكؿ: تعامؿ الادارة مع العامميف
يتطمب قدرة الييئة عمى التعامل بإيجابية مع العاممين بما يحقق ليم الابتكار  
  المؤسسي

 Developing innovative البعد الثاني: تطكير المساىمات الابتكارية
contributions  

عبارة عن الجيد الذي تبذلو الييئة من اجل تطوير المساىمات والأفكار 
 ارية لمموظفالابتك
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 Constraints to institutional البعد الثالث: معكقات الابتكار المؤسسي
innovation 

ييتم بإبراز المعوقات التي تقدميا الييئة بما يقمل من فرصة الابتكار المؤسسي  
 لمموظف 

 Organizational innovation in the البعد الرابع: الابتكار التنظيمي في الييئة
authority 

 يتطمب التركيز عمى أبرز جوانب الابتكار التي تقدميا الييئة بطريقة منظمة  
وييدف المقياس لمتعرف عمى مستوى الابتكار المؤسسي لدى موظفي ىيئة كيرباء 
ومياه دبي، وقد رتبت الخيارات بين )دائما، غالبا، أحيانا، نادرا، اطلبقا(. والممحق )و( 

 يبين المقياس بالصورة الأولية
ولمتحقق من كون المقياس مناسب لأغراض الدراسة الحالية تم اخضاعو   

 لمخصائص السيكومترية التالية:
 أكلا: صدؽ المقياس

 تمّ التحقق من صدق المقياس من خلبل: 
 الصدؽ الظاىرم: -1
( محكّمين 10تمّ عرض فِقرات مقياس الابتكار المؤسسي بصورتو الأوليّة عمى )  

دريس من الجامعات الأردنية، وطُمب منيم إبداء الرأي ومراجعة من أعضاء ىيئة الت
فقرات المقياس، من حيث مدى وضوح الفقرات، ومناسبة الفقرات لقياس الابتكار 
المؤسسي، وتعديل أو حذف أيّ من الفقرات التي يرون أنّيا لا تحقق اليدف من 

يبين أسماء المحكمين،  المقياس وانماء الفقرة لمبعد الذي أدرجت تحتو، والممحق )ب(
%( 80وقد تم اعتماد إجماع ثمانية من المحكمين لقبول الفقرات وذلك بنسبة اتفاق )

من المحكّمين، وبناء عمى أراء المحكمين تم إجراء تعديلبت عمى بعض الفقرات، كما 
 ( التالي يبين تعديلبت المحكمين.9تم حذف فقرة واحدة، والجدول )
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 (9جدكؿ )
 لمعدلة كالمحذكفة في مقياس الابتكار المؤسسي بناء عمى رأم المحكميفالفقرات ا

رقـ 
 الفقرة 

 الفقرة بعد التعديؿ أك الحذؼ الفقرة قبؿ التعديؿ أك الحذؼ

تشجعني الييئة عمى أداء ميام بطرق  يتم تشجيعي عمى القيام بأداء ميامو بأسموب متجدد 1
 متجددة

توجيني الييئة بشتى الطرق للببتعاد عن  يد للآخرينيتم توجييي بحيث ابتعد عن التقم 3
 التقميد الروتيني للآخرين

6 
 

يتم تشجيعي عمى التخطيط لمواجية المشكلبت بطرق 
 منظمة

تسيم الييئة في تنظيم خطط لي لمواجية 
 صعوبات تواجيني بطرق منظمة

ستجدة تتناسب مع يتم عد دورات م يتم عقد دورات تدريبية في مجال الابتكار المؤسسي  11
 حاجاتي لتطوير الابتكار

يتم تشجيع التنافس بين العاممين كأحد أسباب تطور  12
 الابتكار المؤسسي

يقوم المسؤولون عني بتشجيعي عمى 
 التنافس لتطوير الابتكار المؤسسي

ب ارى ان الييئة تؤىمني بشكل مناس يتم تأىيل العاممين من خلبل ابتعاثيم لإكمال دراساتيم 17
بطرق مختمفة كالابتعاث الداخمي 

 والخارجي
بعض الأعمال المناطة بي لا تتاح لي الفرصة لتنفيذىا  22

 بشكل مثالي
 حذف

26 
 

من الصعب في عممي الاعتماد عمى التخمين أو الحدس 
 أو التنبؤ

ترفض الييئة قبول أي فكرة فييا تركيز 
 عمى الحدس او التنبؤ او التخمين

33 
 

يئة عدد كاف من البرامج الحاسوبية التي يتوفر في الي
 تنمي الابتكار المؤسسي

تتوفر خدمات الكترونية بالييئة تتناسب 
 مع حاجتي للببتكار

تزودني الييئة بكل البرامج التقنية التي  تستخدم الييئة تكنولوجيا معمومات حديثة  34
 تطور من ابداعي

ت وحذف فقرة، وأصبح عدد ( فقرا9( أنو تم تعديل )9يلبحظ من الجدول )  
 (.37فقرات المقياس )

 صدؽ الاتساؽ الداخمي: -2
لمتحقق من الارتباط الداخمي لفقرات مقياس الابتكار المؤسسي، تمّ استخدام   

(، حيث Construct Validityطريقة البناء الداخمي، وىي إحدى طرق صدق البناء )
لدرجة الكمية لممقياس، من خلبل عينة تم إيجاد معامل الارتباط بين الفقرة ومجاليا وا
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( موظفا من موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي وىم من خارج 40استطلبعية مكونة من )
 ( يوضّح نتائج ذلك.10العينة وداخل مجتمع الدراسة، والجدول )

 (10جدكؿ )
 قيـ معاملات ارتباط الفقرة مع البعد كالدرجة الكمية لمقياس الابتكار المؤسسي

الارتباط بيف  الرقـ
 الفقرة كالبعد

الارتباط بيف الفقرة 
 كالدرجة الكمية

الارتباط بيف  الرقـ 
 الفقرة كالبعد

الارتباط بيف الفقرة 
 كالدرجة الكمية

 البعد الثاني : تطوير المساىمات الابتكارية البعد الأول: تعامل الادارة مع العاممين
1 0.58** 0.54** 10 0.58** 0.57** 
2 0.64** 0.50** 11 0.50** 0.50** 
3 0.60** 0.57** 12 0.64** 0.64** 
4 0.68** 0.64** 13 0.47* 0.47* 
5 0.47* 0.60** 14 0.41* 0.41* 
6 0.58** 0.50** 15 0.46* 0.54** 
7 0.68** 0.47* 16 0.64** 0.39* 
8 0.70** 0.78** 17 0.63** 0.68** 
9 0.73** 0.73** 18 0.63** 0.44* 
   19 0.68** 0.48* 
   20 0.74** 0.64** 

معامل ارتباط البعد مع 
 **0.58 الدرجة الكمية

معامل ارتباط البعد مع 
 الدرجة الكمية

0.50** 

 البعد الرابع: الابتكار التنظيمي في الييئة البعد الثالث: معوقات الابتكار المؤسسي
21 0.57** 0.55** 27 0.64** 0.64** 
22 0.64** 0.64** 28 0.68** 0.60** 
23 0.58** 0.39* 29 0.62** 0.58** 
24 0.61** 0.47* 30 0.60** 0.47* 
25 0.37* 0.68** 31 0.74** 0.44* 
26 0.54** 0.66** 32 0.77** 0.72** 
   33 0.76** 0.70** 
   34 0.58** 0.57** 
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   35 0.50** 0.55** 
   36 0.44* 0.30* 
   37 0.41* 0.49* 

معامل ارتباط البعد مع 
 الدرجة الكمية

0.48* 
معامل ارتباط البعد مع 

 الدرجة الكمية
0.69** 

 ((α≤0.01**دالة إحصائيا عند مستوى دلالة 
 ((α≤0.05*دالة إحصائيا عند مستوى دلالة  

( أن جميع فقرات مقياس الابتكار المؤسسي ترتبط 10تظير نتائج الجدول )
مع أبعادىا، وقد تراوحت معاملبت  ((α≤0.05عند مستوى دلالة  ارتباطاً دالًا احصائياً 

(، كما تراوحت معاملبت الارتباط بين 0.37-0.77الارتباط بين الفقرة والبعد بين )
(، كما تراوحت معاملبت الارتباط بين الأبعاد 0.78-0.30الفقرة والدرجة الكمية بين )
شرات مناسبة لمحكم عمى صدق ( وتعتبر مؤ 0.69-0.48مع الدرجة الكمية بين )

 الأداة. 
 ثبات مقياس الابتكار المؤسسي

تم استخلبص مؤشرات ثبات المقياس باستخدام ثبات الاستقرار )الاختبار   
عادة تطبيقو  عادة الاختبار(، حيث تم تطبيق المقياس عمى العينة الاستطلبعية، وا  وا 

ي بفاصل زمني بمغ أسبوعين، ( موظفا من ىيئة كيرباء ومياه دب40عمى نفس العينة )
وتم إيجاد معاملبت الارتباط بين التطبيقين، كذلك تم حساب ثبات الاتساق الداخمي 

 ( يبين النتائج: 11( والجدول )Cranach Alphaباستخدام معادلة كرونباخ الفا )
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 (11جدكؿ )
عادة الاختبار ككركنباخ الفا لمقياس الابتكار ال  مؤسسيمعاملات ثبات الاختبار كا 

 الأبعاد
عدد 

 الفقرات
الفقرات 
 الايجابية

الفقرات 
 السمبية

عادة  -الاختبار كا 
 الاختبار

 كركنباخ ألفا

 0.87 **0.90 - 9-1 9 تعامل الادارة مع العاممين
 0.83 **0.80 - 20-10 11 تطوير المساىمات الابتكارية
 0.86 **0.82 26-21 - 6 معوقات الابتكار المؤسسي

 0.87 **0.85 - 37-27 11 تنظيميالابتكار ال
 0.86 **0.90   37 الدرجة الكمية 

( أن معاملبت ثبات الاختبار بطريقة إعادة الاختبار 11تظير نتائج الجدول )
(، وللؤبعاد 0.90بين التطبيقين لمقياس الابتكار المؤسسي عمى القياس الكمي بمغت )

تساق الداخمي لممقياس ككل ( في حين بمغت قيم الا0.90الى  0.80تراوح بين )
(، مما يؤكد تمتّع 0.87الى  0.83( وللؤبعاد تراوح بين )0.86باستخدام معامل ألفا )

مقياس الابتكار المؤسسي بدرجة مناسبة من الثبات، وتُعَدّ مناسبة لأغراض الدراسة 
 ( فقرة.37الحالية. واصبح المقياس مكون بصورتو النيائية من )

 ر المقياستطبيؽ كتصحيح كتفسي
( فقرة )ممحق ز(، وتتم الإجابة عمييا وفق سمم إجابات 37يتكون المقياس من )

خماسي )دائما، غالبا، احيانا، نادرا، اطلبقا(، وتشير الدرجة الأعمى إلى مستوى أعمى 
(، 2(، نادرا )3(، احيانا )4( غالبا )5من الابتكار المؤسسي ويتم الاجابة عمى دائما )

م عكس الدرجات في البعد الثالث لأن فقرات ذات اتجاه سمبي، وتتراوح (، وت1اطلبقا )
 ( .185-37العلبمة التي يحصل عمييا الموظف بين )

أصغر قيمة / عدد  -وتم التعامل مع المقياس من حيث المدى أكبر قيمة   
 المستويات.

5-1/3= 1.33 
 المستوى المتدن من الابتكار المؤسسي. 2.33-1تمثل الدرجة 

 المستوى المتوسط من الابتكار المؤسسي. 3.67-2.34ثل الدرجة تم
 المستوى المرتفع من الابتكار المؤسسي. 5-3.68تمثل الدرجة 
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 الأساليب ادحصائية 5.3
 تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية :

لحساب الصدق والثبات تم استخدام معامل ارتباط بيرسون بين مرتي التطبيق، كما  .1
 دام معامل كرونباخ ألفا.تم استخ

للئجابة عمى السؤال الأول والثاني والثالث تم استخدام أساليب الإحصاء الوصفي  .2
 المتمثمة بالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية.

 للئجابة عمى السؤال الرابع تم استخدام معامل ارتباط بيرسون  .3
 ار المتعدد .للئجابة عن السؤال الخامس تم استخدام تحميل الانحد .4
 T-testللئجابة عن السؤال السادس  تم استخدام اختبار )ت( لمعينات المستقمة ) .5

for independent sample.واختبار تحميل التباين الأحادي .) 
 

 متغيرات الدراسة : 6.3
  المتغير المتنبئة: الرفاه النفسي وجودة الحياة
 المتغيرات المتنبأ بيا: الابتكار المؤسسي.

 
 إجراءات الدراسة 7.3

 تم عمل ىذه الدراسة وفقاً لمخطوات التالية:
تم إعداد الاطار النظري لمدارسة، وتحديد متغيراتيا؛ وىي الرفاه النفسي وجودة  – 1

 الحياة والابتكار المؤسسي. 
تم عمل مسح لمدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة، ومتغيراتيا، وتم  – 2

 ت الحديثة المرتبطة بموضوع الدراسة الحالي.التركيز في الدراسا
تم تحديد وتجييز أدوات الدراسة )مقياس الرفاه النفسي ومقياس جودة الحياة،  – 3

ومقياس الابتكار المؤسسي، وذلك بالرجوع الى عدد من المقاييس والدراسات السابقة(، 
ق البناء والتأكد من صدقيا من خلبل عرضيا عمى عدد من السادة المحكمين وصد

الداخمي، وثباتيا من خلبل الثبات بطريقة الاعادة وطريقة الاتساق الداخمي من خلبل 
 استخراج الخصائص السيكومترية.
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وتم تسجيل المقاييس من خلبل الرابط الالكتروني لمييئة، حيث تم ارفاق كتاب  -4
 تسييل الميمة وممخص عن الدراسة ونسخ من المقاييس الثلبثة للبستجابة.

 تم تحديد الأىداف النظرية والتطبيقية لمدراسة وفقا لمعينة ومتخذي القرارات. -5
وقبل التطبيق تم الرد في ايميل من قبل الييئة بالموافقة، وتم الاجابة عمى -6

استفسارات تخص الدراسة كاتفاقية عدم الافصاح عن المعمومات التي تخص الييئة 
 باستثناء غايات الدراسة الحالية.

تم ارسال موافقة الييئة مع شرط عدم الافصاح عن المعمومات الا لغاية الدراسة،  -7
 وتوقيعيا من قبل الباحثة والمشرف وختميا من قبل قسم الارشاد النفسي.

تم تحديد عينة الدراسة  ومن خلبل تواجد الباحثة في دبي واطلبعيا عمى أعمال -8
وضع الوبائي اضطرت الباحثة لمعودة إلى المؤسسات الداخمية وزيارتيا لمييئة وبسبب ال

الاردن وارسال ادوات التطبيق المتمثمة بثلبث مقاييس لموظفي الييئة عبر الرابط 
 الالكتروني الذي تم اعداده كخطة بديمة.

 بعد ادخال البيانات تم تحميل البيانات احصائيا.-9
ء الإطار النظري، تم التوصل إلى مجموعة من النتائج، والتي تم تفسيرىا في ضو -10

 والدراسات السابقة .
بناءً عمى تمك النتائج وتفسيرىا، قدمت بناءً عمييا عدة توصيات للبستفادة منيا  – 11

 في ميدان الإرشاد النفسي.
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 الفصؿ الرابع
 عرض النتائج كمناقشتيا كالتكصيات

 عرض النتائج: 1.4
انات التي تم جمعيا في يتناول ىذا الفصل عرضا لنتائج التحميل الإحصائي لمبي

ضوء ىدف الدراسة المتمثل بالإجابة عن أسئمة الدراسة التي تتعمق بالرفاه النفسي وجودة 
الحياة والابتكار المؤسسي، وفيما يمي عرضاً لنتائج الدراسة وفقا لتسمسل أسئمتيا، وكذلك 

 مناقشة النتائج التي توصمت ليا والتوصيات المنبثقة عن ىذه النتائج.
ما مستوى الرفاه النفسي لدى تائج المتعمقة بسؤال الدراسة الأول الذي ينص عمى: الن

 ؟ موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي
للئجابة عن ىذا السؤال تم إيجاد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، والجدول 

 ( يوضح ذلك. 12رقم )
 (12جدكؿ )

لأداء أفراد العينة عمى مقياس الرفاه النفسي لمدرجة  المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية
 الكمية كالأبعاد

المتوسط  المقياس
 الترتيب المستوى  الانحراف المعياري الحسابي

 1 مرتفع 0.71 3.90 التمكن البيئي
 6 متوسط 0.70 3.55 العلبقات الايجابية مع الآخرين

 5 متوسط 0.70 3.59 الحياة اليادفة
 3 مرتفع 0.68 3.68 التطور الشخصي

 4 متوسط 0.72 3.66 تقبل الذات
 2 مرتفع 0.63 3.73 الاستقلبلية

  متوسط 0.37 3.67 الدرجة الكمية

( أن المتوسط الحسابي العام لأداء العينة عمى مقياس 12تظير نتائج الجدول )
وسطة (، وىي تمثل درجة تقدير مت0.37(، وبانحراف معياري )3.67الرفاه النفسي بمغ )

( من ان الرفاه النفسي 1993وفقا لتصحيح المقياس، وىذا يتفق مع ما رأه اراجايل سنة )
يعكس رضا الفرد عن الحياة وشعوره بالبيجة والصحة العامة التي يتمتع بو وكذلك شعوره 
بالأمن النفسي، وىذه المتغيرات ربما كانت متوفرة بشكل مناسب لدى الموظفين لذلك 

 ة مرتفعة. جاءت ىذه النتيج
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وقد جاء التمكن البيئي بالمركز الأول لما تتيحو البيئة لمموظفين من فرص التطوير 
والتحديث وما توفره من امكانيات تساعد في الوصول الى الرفاه النفسي، كما جاءت 
الاستقلبلية بالمركز الثاني حيث أن البيئة الجاذبة في حياة الموظف والتي تتيح لو حرية 

يموقراطية عن أفكاره وتساعده في الانطلبق بتمك الافكار لموصول الى الرفاه التعبير بد
النفسي، وكذلك جاء التطور الشخصي بالمركز الثالث لكون الموظف يجد فرصا كبيرا في 
حياتو لموصول الى النمو والتطور الشخصي سواء في الييئة نفسيا أو خارجيا، من خلبل 

 وتسيم في تطويره.الأنشطة المختمفة التي يمارسيا 
 ,Quoidbachm, et alواتفقت نتائج الدراسة مع نتائج دراسة كويد باشم وآخرون )

( حول ارتفاع مستوى السعادة بالنسبة للؤشخاص ذوي الاستشراف الايجابي 2009
 & Hazarikaلممستقبل، بينما تختمف مع نتائج دراسة  دراسة ىازريكا وبروجاىين )

Buragohain, 2015أشارت الى مستوى متوسط من الرفاه النفسي لدى  ( التي
( وربما يعود الاختلبف لاختلبف 2019المعممين، كما تختمف مع نتائج دراسة عمة والود )

الفئة المستيدفة ومكان الدراسة وطبيعة اىداف المؤسسة. كما تختمف مع نتائج دراسة 
 ط من الرفاه النفسي.( التي أشارت الى مستوى متوسMehdinezhad, 2012مييدنزىاد )

وتعزو الباحثة النتيجة الحالية نظرا لكون الافراد يعيشوا في بيئة اسرية ومينية تسيم 
في تطوير وتحسين الرفاه النفسي وتعنى بو، وىذا ما تؤكده نظريات الرفاه النفسي 
والنظريات الإنسانية كنظرية ماسمو التي ترى الانسان يسعى الى تحقيق الذات والوصول 

 ستوى متقدم من ىرم الحاجات.م
ما مستوى جودة الحياة لدى النتائج المتعمقة بسؤال الدراسة الثاني الذي ينص عمى: 

 ؟ موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي
للئجابة عن ىذا السؤال تم إيجاد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، 

 ( يوضح ذلك. 13والجدول رقم )
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 (13جدكؿ )
ات الحسابية كالانحرافات المعيارية لأداء أفراد العينة عمى مقياس جكدة الحياة بالدرجة المتكسط

 الكمية كالأبعاد

 المقياس
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

 الترتيب المستكل 

جودة الحياة الشخصية 
 1 مرتفع 0.63 4.05 النفسية

 2 مرتفع 0.56 3.71 جودة الحياة الاجتماعية
 3 متوسط 0.66 3.53 ياة المينيةجودة الح

  مرتفع 0.51 3.76 الدرجة الكمية
( أن المتوسط الحسابي العام لأداء العينة عمى مقياس 13تظير نتائج الجدول )

(، وىي تمثل درجة تقدير مرتفع وفقا 0.51(، وبانحراف معياري )3.76جودة الحياة بمغ )
قوم عمى رد فعل الشخص نحو الحياة لتصحيح المقياس، حيث أن جودة الحياة ببساطة ت

وتجسيده لمرضا عن حياتو سواء من الناحية المعرفية أو الوجدانية كما يؤكد ذلك دينر 
( ( ، كما ترتبط بتوافر فرص واشباع احتياجات الفرد، Diener & Diener ،1995ودينر

 مرتفعة. وىذا ربما قد يكون موجود لدى موظفين الييئة بشكل كبير لذلك جاءت النتيجة
وقد جاءت جودة الحياة الشخصية بالمركز الأول ربما لرضا الفرد عن نفسو وشعوره 
بالرغبة في تطوير ذاتو وعيش جميع المشاعر التي تناسبو والتعبير عن حياتو الذاتية بما 
يتوافق مع حاجاتو، وذلك نتيجة ما وفرتو دولة الامارات العربية المتحدة من رعاية لمجانب 

لمموظفين من رواتب مرتفعة وتدريب متكامل مستمر وتحفيز لمموظفين المبتكرين،  الرفاىي
والتي كان من آخرىا انشاء وزارة لمتسامح ووزارة لمسعادة تعنى بالجانب النفسي. كما جاءت 
جودة الحياة الاجتماعية بدرجة مرتفعة نظرا لسيولة التعامل مع الموظفين والأقارب والأسرة 

ظومة متكاممة تسيم في رعاية الفرد اجتماعيا ممثمة بترابط الأسرة نفسيا حيث ان ىناك من
ودور الاعلبم ووسائل التكنولوجيا فالعديد من البرامج الصباحية في التمفاز والاذاعة تشجع 
عمى الحوار والتواصل والتفاعل مع الآخرين والصبر عمييم، كما يجد الفرد ايضا فرصة 

النشاطات المختمفة داخل الييئة حيث تتنوع النشاطات  لمتطوير الاجتماعي من خلبل
 ابداعية  التي تسيم في تحسين علبقة الموظف مع زملبئو.
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بمعنى آخر فيناك العديد من الجيود المبذولة لتحقيق التنمية الشاممة لمفرد وايجاد 
 منظومة تيدف الى جعل الفرد يمتزم بتحقيق احتياجاتو وتحقيق احتياجات المجتمع

فق ذلك مع ما أشار لو أدلر من أن الانسان يكافح لموصول الى التفوق ، ومع ويت
ما اشار لو باندورا في الاتجاه الاجتماعي من أن الفرد يحاول تقميد الأفراد المحيطين 

(  Vantgaudt et alبو في مجتمعو ، ومع ما اشار لو نموذج فنتجودت وآخرون )
ضا عن الحياة واليناء وجودة الحياة يمكن ( والذي رأى أن الر 2009حسب )سميمان، 

 أن تسيم في انجاز الحاجات والمعايير الثقافية لدى الفرد.
( التي أشارت الى مستوى 2017وتتفق مع نتائج دراسة الأعمى والشركسي )

 مرتفع من جودة الحياة لدى الموظفين.
مثل برنامج  وتقدم الييئة العديد من برامج اسعاد الموظفين التي قد تسيم بذلك 

وصال أداة لتعزيز الاتصال بين الييئة وموظفييا عبر الرسائل النصية القصيرة و 
رسائل البريد الإلكتروني، للبحتفال بالمناسبات الشخصية ، استبيان إسعاد الموظفين، 
ويقيس ىذا الاستبيان سعادة الموظفين في مختمف جوانب العمل بالييئة. ويتيح ليم في 

فرصة لمتعبير عن آرائيم واقتراحاتيم حول المواضيع التي تيميم. الوقت ذاتو ال
وتُستخدم نتائج الاستبيان في وضع البرامج والمبادرات الجديدة لتعزيز سعادة الموظفين، 
برنامج استشاراتي ييدف البرنامج إلى مساعدة موظفي الييئة عن طريق تقديم 

قد تواجييم، بما يحقق سعادتيم  الاستشارات وتوفير طرق فعالة لحل المشكلبت التي
ويخفف عنيم من ضغوط الحياة، مجمس السعادة بغرض تحفيز جمسات العصف 
الذىني و خمق طاقة إيجابية وبيئة عمل سعيدة لمموظفين. وبرنامج بـرزتنا تجمع سنوي 
خارجي يتم تنظيمو بطمب من مختمف إدارات وقطاعات الييئة، مما يسيم في خمق 

 ة ويعزز الترابط الاجتماعي بين الموظفين.بيئة عمل إيجابي
ما مستوى الابتكار المؤسسي لدى النتائج المتعمقة بسؤال الدراسة الثالث الذي ينص عمى: 

 ؟ موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي
للئجابة عن ىذا السؤال تم إيجاد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، 

 ( يوضح ذلك. 14والجدول )
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 (14جدكؿ )
المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لأداء أفراد العينة عمى مقياس الابتكار المؤسسي 

 بالدرجة الكمية كالأبعاد

 المقياس
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

 الترتيب المستكل 

 4 متوسط 0.68 3.59 تعامل الادارة مع العاممين
تطوير المساىمات 

 الابتكارية
 2 مرتفع 0.67 3.98

 3 مرتفع 0.69 3.94 معوقات الابتكار المؤسسي
 1 مرتفع 0.67 3.99 الابتكار التنظيمي

  مرتفع 0.56 3.88 الدرجة الكمية 
( أن المتوسط الحسابي العام لأداء العينة عمى مقياس 14تظير نتائج الجدول )

درجة تقدير  (، وىي تمثل0.56(، وبانحراف معياري ) 3.88الابتكار المؤسسي بمغ )
مرتفعة وفقا لتصحيح المقياس، حيث يبدو أن الييئة توفر درجة كبيرة من الفرصة لمتفكير 
الابتكاري لمموظفين بما ينعكس ايجابيا عمى حياة الموظف ، حيث توفر الييئة البيئة 
ث الديموقراطية بالمؤسسة وتعزز القابمية لمتغير ، وتوفر المناخ الصحي والثقافة الكافية بحي

تواكب كل ما ىو جديد عمى المستوى المحمي والعربي والدولي من تطورات وتكنولوجيا، 
وتشجع مبدأ الاستقلبلية وتوفر فرصة للؤفراد أن يطمقوا عنان أفكارىم ، وتسمح بتعدد 

 الأفكار لموصول الى التجديد والتحسين والتطوير والابتكار في المؤسسة.
وظفين الذين يمكن ان يعززوا الأداء المؤسسي، كما تعمل الييئة عمى استقطاب الم

مما يمثل ىدفا متقدما بالمقارنة مع مؤسسات أخرى، كما أنيا تعزز القوة التنافسية للؤفراد 
وتدفع الأفراد لمتخطيط من منطمق عممي، كما أنيا لا تمانع من النقد البناء بما أنو يسيم 

 ه الموظفون بدرجة مرتفعة.في الوصول الى الابتكار المؤسسي، وىذا ما أظير 
إن الموظفين أثناء وصوليم الى الحمول الناجحة والتطرق لأي فكرة فإنيم يجدوا 
فرصة لتحويل ىذه الأفكار الى أمر واقعي ويعززوا عمى أفكارىم، وكذلك ذلك يتسم مع 
سياسة الأمارات العربية المتحدة التي تعد ثاني دولة تشجع جوائز الابتكار عمى مستوى 
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لوطن العربي، حيث تحتل المممكة العربية السعودية المركز الأول، وىذا يؤكد أىمية ا
 الوصول الى الابتكار المؤسسي في دولة الامارات العربية المتحدة. 

ويقوم الابتكار يقوم عدة عوامل مترابطة منيا التشجيع عمى تحمل المسؤولية والقدرة 
لرغبة في حل المشكلبت بطرق غير مألوفة عمى تحمل الغموض والمرونة في التفكير وا

وتشجيع التساؤل لموصول الى سعة الأفق والخيال وىذا ما تسعى الييئة الى تحقيقو لدى 
 الموظفين. 

( التي أشارت الى مستوى متوسط من 2004وتختمف عن نتائج دراسة العساف )
صموا عمى فرص الابداع الإداري، وقد تعزى النتيجة الحالية نظرا لكون الموظفين يح

لتطوير ابتكاراتيم وتعتبر الييئة من المؤسسات الرائدة في مجال تطوير الابتكار عمى 
قمة »مستوى الوطن العربي حيث ان الييئة  فازت  بستة عشر جائزة ضمن جوائز 

، التي تعد أكبر منصة عالمية لتبادل أفضل الممارسات «2020الأفكار الأمريكية 
بداعية. وذلك تأكيداً لمكانتيا كإحدى أكثر المؤسسات تميزاً عمى والأفكار المبتكرة والإ

 مستوى العالم.
ىل ىناك علبقة بين الرفاه النفسي وجودة الحياة والابتكار عرض نتائج السؤال الرابع: 

 ؟المؤسسي لدى موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي
( Pearson coefficientللئجابة عن ىذا السؤال تم استخدام معامل ارتباط بيرسون )

 ( يبين النتائج: 15والجدول )
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 (15جدكؿ )
( لبياف دلالة العلاقة بيف الرفاه النفسي Pearson coefficientنتائج معامؿ ارتباط بيرسكف )

 كجكدة الحياة مف جية كبيف الابتكار المؤسسي مف جية ثانية
  الابتكار المؤسسي المتغير

تعامؿ اددارة 
 مع العامميف 

ر تطكي
المساىمات 
 الابتكارية 

معكقات 
الابتكار 
 المؤسسي

الابتكار 
التنظيمي في 

 الييئة

 الدرجة الكمية 

 **0.48 **0.37 **0.25 **0.29 *0.33 التمكن البيئي
العلبقات الايجابية 

 مع الآخرين
0.38** 0.33** 0.40** 0.48** 0.50** 

 **0.38 *0.15 **0.36 **0.36 **0.44 الحياة اليادفة
 **0.44 **0.34 **0.37 **0.51 **0.38 التطور الشخصي

 **0.50 **0.41 **0.30 **0.41 **0.44 تقبل الذات
 **0.55 **0.59 **0.51 **0.65 **0.52 الاستقلبلية

الدرجة الكمية 
 لمرفاه النفسي

0.33** 0.25** 0.29** 0.35** 0.41** 

جودة الحياة 
 الشخصية

0.21** 0.41** 0.30** 0.35** 0.47** 

جودة الحياة 
 الاجتماعية

0.12* 0.32** 0.13* 0.30** 0.26** 

جودة الحياة 
 المينية

0.26** 0.29** 0.33** 0.37** 0.42** 

الدرجة الكمية 
 لجودة الحياة

0.38** 0.32** 0.28** 0.29** 0.48** 

 .(α≤0.01)**دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 
 .(α≤0.05)لالة *دالة إحصائيا عند مستوى الد

( وجود علبقة ارتباطية طردية دالة إحصائيا بين الرفاه 15تظير نتائج الجدول )  
( وىو دال احصائيا  0.41النفسي والابتكار المؤسسي حيث بمغ معامل الارتباط ) 

. كما تبين وجود علبقة ارتباطية بين جودة الحياة ((α≤0.05عند مستوى الدلالة 
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( مما يؤكد أنو كمما زاد الرفاه 0.48يث بمغ معامل الارتباط )والابتكار المؤسسي ح
النفسي وجودة الحياة لدى الأفراد انعكس ذلك ايجابيا في اتاحة الفرصة ليم للببتكار 
المؤسسي، فالرفاه النفسي خبرة انفعالية وشعور داخمي وىي أيضا استخدام الفرد لكامل 

ستقلبل والشعور بالسعادة والرضا عن الحياة قدراتو ومواىبو النفسية لتحقيق الذات والا
يعزز البحث عن الابتكار لدى الأفراد، كما تتميز الشخصية التي تتمتع بالرفاه النفسي 

 بكونو تفكر بطريقة واقعية وتسعى لمتطوير والتحديث والتحسين.
ويتفق ذلك مع ما اشارت لو سميجمان من أن الأشخاص الذي يتمتعون بالرفاه 

بحثون عن حياة جيدة ويستخدمون نقاط القوة في حياتيم اليومية ويحاولون النفسية ي
 اضافة شيء في حياتيم لموصول الى متطمبات الاستمتاع بالحياة.

وبما أن الابتكار يأتي عمى عدة مجالات منيا الابتكار عمى مستوى الأفراد 
ثة حيث دعم والجماعات والمنظمات، فقد وجد الموظفون تشجيعا في المجالات الثلب

الفرد نفسو في المجال النفسي من خلبل تطوير الرفاه النفسي وجودة الحياة، ووجد ان 
البيئة ىي بيئة داعمة مشجعة للببتكار، وبنفس الوقت وجد قوة المنظمة لموصول بالفرد 
الى تحفيز أداءه وقدراتو ومواىبو لتحقيق الأىداف المرجوة والانتاجية والأداء بشكل 

 أفضل.
( حول وجود علبقات ايجابية 2009فق نتائج الدراسة مع نتائج دراسة الزعبي )ويت

بين المستوى المرتفع لمعلبقات الاجتماعية وكل من الالتزام الوظيفي والشعور بالرفاه 
( حول وجود علبقة بين جودة الحياة 2017النفسي. كما تتفق مع نتائج دراسة النجار )

( حول 2001ج السؤال الحالي مع نتائج دراسة العنقري )والارتباط الوظيفي. وتتفق نتائ
وجود علبقة ايجابية بين درجة الحرية والابتكار الإداري، كما تتفق مع نتائج دراسة 

( التي أشارت الى وجود علبقة ببين الذكاء الاجتماعية والابداع الاداري، 2012الشراري )
ارت الى وجود علبقة بين جودة الحياة ( التي أش2020كما تتفق مع نتائج دراسة العبيدي )

( التي أشارت إلى 2019الوظيفية والابداع الاداري، بينما تختمف مع نتائج دراسة يسن )
 عدم وجود علبقة بين جودة الحياة والابداع التنظيمي.

وقد تعزى النتيجة الحالية نظرا ىناك علبقة بين الجانب النفسي من جية وبين 
ثانية فعندما يتم تطوير جانب معين سينعكس ذلك عمى  الجانب العقمي من جية



  75 
 

الجانب الآخر. ويمكن كذلك الربط بين كل بعد من الابعاد حيث انو في بعد 
الاستقلبلية في الرفاه النفسي   "أن الشخصية المبتكرة تتميز في الاستقلبلية والاعتماد 

حي، وىذا يتطمب ان تكون عمى النفس حيث ان الناتج الابتكاري لا يتماثل مع الكائن ال
 الشخصية المبتكرة مستقمة لا تخضع إلى ما ىو معروف أو موجود.

عرض نتائج السؤال الخامس: ما مقدار ما يسيم بو الرفاه النفسي وجودة الحياة في 
 الابتكار المؤسسي لدى موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي ؟

ر الخطي باستخدام طريقة  للئجابة عن السؤال الحالي تم استخدام تحميل الانحدا
step wise  لمعرفة مدى اسيام متغيرات الرفاه النفسي وجودة الحياة بالابتكار

( يبين نتائج تحميل 16المؤسسي لدى موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي، والجدول )
 الانحدار الخطي المتعدد

 (16جدكؿ )
يد لنمكذج الانحدار المتعدد بيف الرفاه نتائج تحميؿ التبايف كمعامؿ الارتباط المتعدد كمعامؿ التحد

 النفسي كجكدة الحياة مع الابتكار المؤسسي
مجمكع  المصدر 

 المربعات 
درجات 
 الحرية 

متكسط 
 المربعات 

قيمة ؼ 
المحسكبة  

F 

الدلالة 
 الاحصائية

معامؿ 
الارتباط 
 Rالمتعدد  

معامؿ 
 التحديد

R2  
 0.42 0.65 0.00 300.70 53.84 1 53.84 الانحدار
     0.18 414 74.12 الخطأ

      515 127.95 المجموع
 (:17جدكؿ )

 معاملات الانحدار المتعدد كدلالاتيا الاحصائية لمرفاه النفسي كجكدة الحياة
الخطأ  معامؿ الانحدار  المتغيرات 

 المعيارم 
معامؿ الانحدار 

 المعيارم
الدلالة  قيمة ت 

 الاحصائية
 0.00 7.83  0.16 1.22 الثابت

 0.94 0.06 0.23 1.19 0.05 الرفاه النفسي
 0.00 17.34 0.65 0.04 0.71 جودة الحياة

( أن نموذج الانحدار المتعدد بين الابتكار المؤسسي 17يتضح من جدول )  
 (، يمكن صياغتو في المعادلة التالية:2( وجودة الحياة )س1)ص( والرفاه النفسي )س
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 نموذج الانحدار المقدر:
 2س 0.71+ 1س 0.05+1.22ص=

 يشير ىذا النموذج للبنحدار إلى:
 1.22المقدار الثابت=-
 0.65=2س 0.23=1معاملبت الانحدار المعياري:  س-

 صلاحية نمكذج الانحدار المقدر:
يمكن الحكم عمى صلبحية نموذج الانحدار المقدر من خلبل التعميق عمى   

( 17، 16حياة الموضحة في جدول )نتائج الانحدار المتعدد لمرفاه النفسي وجودة ال
 كما يمي:

 القدرة التفسيرية لمنمكذج:-1
( وأن 0.65( يساوي )R( إلى أن معامل الارتباط المتعدد )16يشير جدول )  

( وىذا معناه أن الرفاه النفسي وجودة الحياة 0.42( يساوي )R 2معامل التحديد )
ع ) الابتكار المؤسسي( ويرجع ( من التغير الحاصل في المتغير التاب0.88يفسران )
( الى عوامل أخرى، وبذلك تعد القدرة التفسيرية لمنموذج مناسبة حيث 0.12الباقي )

%( من تباين الرفاه النفسي وجودة الحياة ويمكن أن يكون 50أنيا أدنى من تفسير )
 بعض مفسر وبعض العوامل غير مفسر.

 الدلالة الاحصائية الكمية لمنمكذج-2
( الذي يتضمن تحميل التباين أن قيمة الدلالة الاحصائية 17ل )يشير جدو   

%، وبالتالي فإن نموذج الانحدار دال 1( وىي أقل من مستوى المعنوية 0.01تساوي )
احصائيا )معنوي( ومن ثم يمكن استخدام نموذج الانحدار المقدر في التنبؤ بالابتكار 

 المؤسسي لدى موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي.
 دلالة الاحصائية الجزئية لمنمكذجال-3
( أيضا الذي يتضمن معاملبت الانحدار المتعدد ودلالاتيا 17يتضح من جدول )  

الاحصائية أن ىذه المعاملبت جاءت متباينة من حيث دلالاتيا أو عدم دلالاتيا 
الاحصائية من ناحية ومن حيث مستوى الدلالة من ناحية اخرى، ويمكن توضيح ىذه 

 يما يمي:النتائج ف
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( وىذه القيمة دالة احصائيا، وبالتالي يكون 1.22قيمة الثابت في المعادلة تساوي )-أ
 وجود ىذا الثابت في معادلة التنبؤ امر ضروري.

( وىي غير قيمة غير دالة احصائيا 0.05يلبحظ ان معامل الانحدار المعياري )-ب
نفسي، وىذه النتيجة تشير ( وىو معامل الانحدار الخاص بالرفاه ال0.05عند مستوى )

إلى ان الرفاه النفسي لا يصمح استخداميا في التنبؤ بالابتكار المؤسسي لدى موظفي 
 ىيئة كيرباء ومياه دبي.

( وىي دالة احصائية عند مستوى 0.65يلبحظ أن معامل الانحدار المعياري )-ج
إلى أن جودة  ( وىو معامل الانحدار الخاص بجودة الحياة، وىذه النتيجة تشير0.01)

الحياة يصمح استخدامو في التنبؤ بالابتكار المؤسسي لدى موظفي ىيئة كيرباء ومياه 
 دبي.

ويتبين من نتائج السؤال الحالي ضرورة الاىتمام بجودة الحياة نظرا لكونو يمعب 
دورا في الابتكار المؤسسي، حيث يظير الابتكار المؤسسي ففي أحوال كثيرة يكون 

با من السعادة والصحة النفسية ولكن بسيولة يجد صعوبة في الوصول الفرد أكثر قر 
الى الابتكار المؤسسي لأنو يضيع جيده ووقتو في أمور أخرى بعيدة عن الابتكار 

 المؤسسي، ويقضى وقتو في الاستمتاع دون التطوير.
كما تشير الدراسة إلى جودة الحياة إلى أن الفرد عندما يتمتع بجودة حياة عالية 

إنو سيصل الى الابتكار المؤسسي، وتتعزز لديو الانتاجية ويحقق الرضا لدى العامل، ف
فجودة الحياة تذىب إلى أبعد من تقييم الفرد لنواتج حياتو فيي رغبة حقيقة في التطوير 
والابتكار في حياتو والقيام بأداء متميز وربط ما تعممو في حياتو بأمور يود انجازىا 

، وخطط يسعى ليا. والأمن الوظيفي الذي امتمكو الموظفون في واىداف يود تحقيقيا
الييئة من جية وادى بيم الى جودة حياة مناسبة، وتوزان في جيدىم طور من الرغبة 

 لدى الموظفين في الوصول الى الابتكار المؤسسي
وتتفق نتيجة الدراسة الحالية جزئيا مع نتائج دراسة وبينجان وجونسون ودون 

(Obenchain, Johnson, Dion ،2003 حول أن ادراك عناصر الييئة يمكن ان )
( التي 2015يسيم في تطوير في الابتكار. كما تتفق جزئيا مع نتائج دراسة الصالح )

أشارت الى دور الادارة في تحقيق الابداع المؤسسي، كما تتفق مع نتائج دراسة محمد 
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الحياة في الاداء الوظيفي، كما  ( التي أشارت الى وجود اسيام لجودة2016والرفاعي )
( التي اشارت إلى أن جودة الحياة ترتبط 2017تتفق مع نتائج دراسة الأعمى والشركسي )

، Jalai & Heidariمع الابداع الاداري، بينما تختمف مع نتائج دراسة جلبلي وحيدري )
اسة ( التي أشارت إلى ان السعادة تؤثر في العمل، كما تختمف مع نتائج در 2016

( التي أشارت إلى وجود متغير وسيط بين الرفاه النفسي والاداء 2019اسماعيل وطو )
 الوظيفي

وقد تعزى النتيجة الحالية نظرا لكون جودة الحياة تتيح فرصة لمفرد أن يبدأ 
بالابتكار والتطوير لأنو يكون وقتيا قد وصل الى تحقيق ذاتو وبالتالي فأصبحت 

 مؤسسي.الفرصة مييئة للببتكار ال
عرض نتائج السؤال السادس: ىل توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى 

(α=0.05 في الرفاه النفسي وجودة الحياة والابتكار المؤسسي لدى موظفي ىيئة )
 كيرباء ومياه دبي تبعا لمجنس وسنوات الخبرة؟

كار لفحص الفروق بين متوسطات الأداء عمى الرفاه النفسي وجودة الحياة والابت
( يوضح 18المؤسسي تبعاً لمجنس تم استخدام اختبار ت لمعينات المزدوجة، والجدول )

 ذلك: 
 (18الجدكؿ )

 نتائج اختبار )ت( لمتكسطات الرفاه النفسي كجكدة الحياة كالابتكار المؤسسي تبعا لمجنس

 المتكسط العدد الجنس البُعد
الانحراؼ 
 المعيارم

درجة 
 t الحرية

مستكل 
 الدلالة

 0.00 -5.73 414 0.34 3.59 247 ذكور رفاه النفسيال
 0.38 3.80 169 اناث

 جودة الحياة
 0.47 3.76 247 ذكور

414 0.61 0.54 
 0.56 3.73 169 اناث

الابتكار 
 المؤسسي

 0.54 3.83 247 ذكور
414 2.36- 0.02 

 0.57 3.96 169 إناث
 ((α≤0.05 *دالة إحصائياً عند مستوى
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( وجود اختلبفات بين الموظفين والموظفات في الرفاه 18من الجدول )يظير 
( وكانت دالة 5.73النفسي والابتكار المؤسسي، حيث بمغت قيمة ت لمرفاه النفسي )

( كما كانت الفروق لصالح 2.36احصائيا، بمغت قيمة ت للببتكار المؤسسي )
ر المؤسسي كان أفضل لدى الموظفات عمى الموظفين بمعنى أن الرفاه النفسي والابتكا

فات بين الموظفين والموظفات لبالموظفات منو لدى الموظفين، بينما لم يكن ىناك اخت
 (.0.61في جودة الحياة حيث لم تكن ذات دلالة إحصائية وبمغت قيمة ت )

للئجابة عن السؤال الحالي فقد تم حساب المتوسطات والانحرافات المعيارية للؤداء 
سي وجودة الحياة والابتكار المؤسسي وفقا لسنوات الخبرة لدى موظفي عمى الرفاه النف

   :( يبين ذلك19ىيئة كيرباء ومياه دبي، والجدول )
 (19جدكؿ )

المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية للأداء عمى الرفاه النفسي كجكدة الحياة كالابتكار 
 اء كمياه دبيالمؤسسي كفقا لسنكات الخبرة لدل مكظفي ىيئة كيرب

 الانحراؼ المعيارم المتكسط الحسابي العدد  الفئة  المقياس
الرفاه 
 النفسي

 0.39 3.69 162 سنوات 7أقل من 
 0.37 3.71 155 سنة 14- 7

 0.34 3.61 99 سنة 14أكثر من 
 0.63 3.71 162 سنوات 7أقل من  جودة الحياة 

 0.34 3.79 155 سنة 14- 7
 0.49 3.73 99 سنة 14أكثر من 

الابتكار 
 المؤسسي

 0.67 3.74 162 سنوات 7أقل من 
 0.44 3.98 155 سنة 14- 7

 0.46 3.96 99 سنة 14أكثر من 
( أن ىناك فروقا ظاىرية في متوسطات الأداء لمرفاه النفسي 19يتضح من الجدول )   

إذا كانت ىذه وجودة الحياة والابتكار المؤسسي وفقا لسنوات الخبرة، ولمعرفة فيما 
( فقد تم حساب تحميل التباين α=0.50الفروق فروقا ذات دلالة احصائية عند مستوى)

الأحادي للؤداء عمى الرفاه النفسي وجودة الحياة والابتكار المؤسسي وفقا لسنوات 
  :( يبين ذلك20الخبرة، والجدول )
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 (20جدكؿ )
لرفاه النفسي كجكدة الحياة كالابتكار نتائج تحميؿ التبايف الأحادم لمتكسطات الأداء عمى ا

 المؤسسي لدل مكظفي ىيئة كيرباء كمياه دبي تبعا لسنكات الخبرة
 مجمكع التبايف مصدر المقياس

 المربعات
 درجات

 الحرية
 مجمكع متكسط

 المربعات
 مستكل )ؼ( قيمة

 الدلالة
بين  الرفاه النفسي

 المجموعات
0.74 2 0.37 2.68 0.07 

داخل 
 المجموعات

56.63 413 0.14  

  415 57.37 الكمي
بين  جودة الحياة

 المجموعات
0.58 2 0.29 1.14 0.32 

داخل 
 المجموعات

105.63 413 0.26  

  415 106.21 الكمي
الابتكار 
 المؤسسي

بين 
 المجموعات

5.56 2 2.78 9.38 0.00 

داخل 
 المجموعات

122.39 413 0.30  

   415 127.95 الكمي
( أنو ليس ىناك فروق في الرفاه النفسي وجودة الحياة 20يتبين من الجدول )        

( وىي قيم 1.14، 2.68تبعا لمتغير سنوات الخبرة، حيث بمغت قيمة ف بالترتيب )
كما تبين أن ىناك فروقا الابتكار  ((α≤0.05 ليست ذات دلالة احصائية عند مستوى

( ، وىذه 9.38ف بدرجات حرية ) المؤسسي وفقا لسنوات الخبرة، حيث بمغت قيمة
 ((α≤0.05القيمة ذات دلالة احصائية عند مستوى عند مستوى

ولمعرفة مصادر الفروق عمى الابتكار المؤسسي فقد تم استخدام اختبار شيفيو     
  :( يبين ذلك21لممقارنات البعدية، والجدول )
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 (21جدكؿ )
لمؤسسي لدل مكظفي ىيئة كيرباء كمياه دبي نتائج اختبار شيفيو لتحديد الفركؽ في الابتكار ا

 تبعا لسنكات الخبرة
 سنة 14أكثر مف  سنة  14- 7 سنكات  7أقؿ مف  الفئة

 الدلالة الفركؽ الدلالة الفركؽ الدلالة الفركؽ
 0.01 -*0.23 0.00 *-0.24 - - سنوات 7أقل من 

 0.96 0.019 - - - - سنة 7-14
 - - - - - - سنة 14أكثر من 
( لمتعرف عمى المقارنات الثنائية التي أجريت، أظيرت 21من خلبل الجدول ) 

نتائج اختبار شيفيو أن ىناك فروقاً ذات دلالة احصائية في الابتكار المؤسسي في 
 14-7سنوات مع الموظفين الذين خبراتيم بين  7سنوات الخبرة بين الموظفين أقل من 

ما كان ىناك فروق بين من لدييم خبرة سنة، ك 14-7سنة،  ولصالح الذين خبرتيم 
سنة ولصالح من لدييم خبرة أعمى  14سنوات مع من لدييم خبرة أكثر من  7أقل من 

 سنة. 14وىي أكثر من 
ويبدو أن الموظفات نظرا لطبيعة الأنثى وتركيزىا بحياتيا المينية عندما العمل، 

ى المستويات، فقد امتمكت ورغبتيا في منافسة الرجل لإثبات ذاتيا، والوصول إلى أعم
مستوى أعمى من الرفاه النفسي، ومستوى أعمى من الابتكار المؤسسي مقارنة بالرجال، 

 ولكن بالمقابل لم يكن ىناك فروق بين الموظفين والموظفات في جودة الحياة.
(  التي أشارت إلى Mehdinezhad, 2012وتتفق مع نتائج دراسة مييدنزىاد )

الذكور في الرفاه النفسي، بينما تختمف نتائج الدراسة مع نتائج أن الاناث أفضل من 
( حول عدم وجود فروق في الرفاه النفسي لدى العاممين تعزى 2019دراسة عمة والود )

لمتغير الجنس. وقد تعزى النتيجة الحالية نظرا لكون الموظفات من طبيعتين الشخصية 
من جية، وكذلك يحاولن العمل في  البحث عن الجوانب التي ترعى رفاىيتين النفسية

 المؤسسات عمى التطوير الذاتي والوصول الى الابتكار المؤسسي لمنافسة الرجال.
ويبدو أن الموظفين كمما كان لدييم خبرة أعمى حصموا عمى دورات تدريبية أكثر   

من جية، وفيموا طبيعة الييئة من جية ثانية، وبنفس الوقت بحثوا عن تطوير ذواتيم 
صموا الى تحقيق الذات من جية ثالثة، وكذلك اصبحوا اكثر استقرارا مينيا ووظيفيا وو 
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من جية رابعة كل ذلك ساىم في ان يصبح الموظفون الاكثر خبرة اكثر قدرة في 
 الابتكار المؤسسي.

( التي أشارت إلى وجود 2019وتختمف مع نتائج دراسة عبد القادر ومربان )
لمتغير الخبرة. وتعزى النتيجة الحالية نظرا لكون الييئة فروق في جودة الحياة تعزى 

تقدم العديد من البرامج التدريبية وجوائز التميز الداخمية والفرص لمن يتطور في الييئة، 
وكمما كان الموظف أكثر خبرة كان اكثر فرصة لفيم استراتيجية الييئة توجيياتيا 

 المستقبمية والعمل عمى تحقيقيا.
 

 :  التكصيات 2.4
 بناء عمى نتائج الدراسة، فإنو يوصي بالآتي:

تبني استراتيجيات وطنية عمى مستوى الإمارات في الرفاه النفسي و جودة الحياة  -
 وصولا إلى الابتكار المؤسسي بحيث يتم تطبيقيا عمى جميع المؤسسات الوطنية .

عمل عمى تقديم إنشاء وتوفير مراكز ومختبرات وطنية لمرفاه النفسي وجودة الحياة ت-
خدمات  الرفاه النفسي والاجتماعي لمقوى البشرية في المؤسسات الوطنية  وبناء خطط 

والتي تعنى بالجانب النفسي والاجتماعي لموظفي  الرفاه النفسي والاجتماعي لمموظفين
 الإمارات وكما يمكن إنشاءىا داخل مركز الابتكار الوطني.

الميارات لمجانب النفسي لمموظفين لأنو سينعكس تبني برامج وطنية لرفع القدرات و  -
عمى الجانب المعرفي والعقمي والتطور الابتكاري ومن ثم الاستفادة من مقاييس الدراسة 

 لمتابعة الحالة النفسية والابتكارية ليم .
إنشاء مختبرات لمرفاه النفسي وجودة الحياة في الييئة تعنى بالجانب النفسي  -

الييئة وخاصة في الجوانب التي حقق بيا الموظفون مستويات والاجتماعي لموظفي 
متوسطة وىي: العلبقات الايجابية مع الآخرين، والحياة اليادفة، وتقبل الذات، وجودة 

 الحياة المينية، وتعامل الإدارة مع العاممين.
إجراء مزيدا من الدراسات عن موضوع ىذه الدراسة في مجتمعات أخرى غير مجتمع -

جراء دراسات شبو تجريبية تعنى في ىذه الد راسة للبستفادة من تعميماتيا ونتائجيا وا 
تنمية الرفاه النفسي وجودة الحياة والابتكار المؤسسي عمى مجتمع الدراسة أو مجتمعات 

 مشابيو.
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، جامعة مجمة بحكث التربية النكعيةميارات التفكير الإبداعي لممحترفين. 

 .290-270، 15المنصورة، 
(. علبقة الرفاه النفسي بالذكاء الانفعالي لدى العاممين 2019عمة، عيشة والود، نوري )

سات في مجمة دراممرضين دراسة ميدانية.  -بالمستشفيات الحكومية: أطباء 
 .148-128، 10، ابو القاسم سعد الله، 2، جامعة الجزائر عمـ نفس الصحة

(. جودة حياة العمل كمتغير وسيط 2018عمي، خالد وبشيشي، وليد ومجمخ، سميم )
في العلبقة التفاعمية بين القيادة الأخلبقية وابداع العاممين: دراسة استطلبعية 

مجمة الاصلاحات الاقتصادية سة، عمى موظفي الادارة العمومية بولاية تب
المدرسة العميا لمتجارة، مخبر الاصلبحات  ،كالاندماج في الاقتصاد العالمي

-1(، 12)26الاقتصادية، التنمية واستراتيجيات الاندماج في الاقتصاد العالمي، 
14. 

الثقافة التنظيمية كادبداع اددارم، دراسة استطلاعية عمى (. 2005العنزي، بسام )
، رسالة الماجستير في قسم عامميف في المؤسسات العامة في مدينة الرياضال

 الإدارة العامة، جـامعة الممك سعود.
(. الابتكار الاستراتيجي ودوره في تحسين ممارسات إدارة 2014العنقري، عبد العزيز )

الموارد البشرية، دراسة تطبيقية عمى قطاع. الخدمات الصحية بمدينة الطائف. 
 .520-485(، 3)21، جامعة الكويت، العربية لمعمكـ الادارية المجمة

علاقة السمكؾ القيادم بادبداع اددارم لممرؤكسيف دراسة (، 2001العنقري، غادة )
رسالة ماجستير  ،استطلاعية عمى مكظفي الأجيزة الحككمية في مدينة الرياض

 غير منشورة، جامعة الممك سعود، الرياض، السعودية.
(. السعادة، وجودة الحياة: استقصاء مفيوميا وسبل تحقيقيا. 2015، عمي )القحطاني

-35(، 2)24، جامعة الممك خالد، مجمة جامعة الممؾ خالد لمعمكـ الانسانية
48. 
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المنػػػاخ التنظيمػػػي كأثػػػره عمػػػى السػػػمكؾ ادبػػػداعي: دراسػػػة (. 2000القطاونـــة، منـــذر )
، رسـالة ماجسـتير غيـر منشـورة، يةميدانية لممشرفيف اددارييف في الكزارات الأردن
 كمية الدراسات العميا، الجامعة الأردنية، عمان.

(. أثـــــر جـــــودة الحيـــــاة الوظيفيـــــة عمـــــى الأداء 2016محمـــــد، اييـــــاب ورفـــــاعي، ممـــــدوح )
 المجمػة العمميػة للاقتصػاد كالتجػارة،التنظيمي: دراسة تطبيقية عمى قطاع البنوك. 

 .351-331، 1جامعة عين شمس، 
 ، بيروت: دار النيضة العربية.7، طسيككلكجية الابتكار(. 2006حممي ) المميجي،

، القاىرة: دار الفكر الابتكار(. 2004موسى، رشاد عبد العزيز، الحطاب، سيام أحمد )
 العربي.

، رســـالة أنمػػػاط الاتصػػاؿ كعلاقتيػػػا بجػػكدة الحيػػػاة الزكاجيػػة(. 2016ناديــة، بمعبــاس )
 الجزائر. دكتوراه غير منشورة جامعة وىران،

(. تــأثير جــودة الحيــاة الوظيفيــة عمــى الارتبــاط الــوظيفي: دراســة 2017النجــار، حميــدة )
، جامعـة الازىـر، مجمة مركز صػالح عبػد اك كامػؿ للاقتصػاد الاسػلاميتطبيقية. 

62(21 ،)225-270. 
ــــى تحســــين (. 2015نصــــير، طــــلبل نصــــير والعــــزاوي، نجــــم ) ــــداع الإداري عم ــــر الإب أث

فعاليػػات الممتقػػى  ،ارة المــوارد البشــريّة فــي البنــوك التجاريّــة الأردنيّــةمســتوى أداء إد
الػػػدكلي المكسػػػكـ: الأبػػػداع كالتغييػػػر التنظيمػػػي فػػػي المنظمػػػات الحديثػػػة دراسػػػة 

، كميــة العمــوم الاقتصــادية وعمــوم التســيير، جامعــة كتحميػػؿ تجػػارب كطنيػػة كدكليػػة
-ســــــــــــــــــــــعد دحمــــــــــــــــــــــب البميــــــــــــــــــــــدة، الجزائــــــــــــــــــــــر، نقــــــــــــــــــــــلب عــــــــــــــــــــــن الموقــــــــــــــــــــــع: 

http://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=72631  :ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاريخ بت
 12:19الساعة: 24/10/2020

(. الإبداع الانفعالي وعلبقتو بالرفاه النفسي لدى تدريسي كمية 2019ىادي، ابتسام )
، الجامعة الاردنية، لانسانية كالاجتماعيةدراسات، العمكـ االتربية الأساسية. 

46 ،593-610. 
(. جودة الحياة لدى المعوقين جسميا والمسنين وطلبب 2001ىاشم، سامي موسى )

 180-126  ،13  ،مجمة الارشاد النفسيالجامعة. 

http://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=72631
http://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=72631
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قمؽ الكلادة لدل الأميات في المحافظات (. 2010اليمص، صالح إسماعيل عبدالله. )
، رسالة ماجستير غير منشورة، غزة كعلاقتيا بجكدة الحياةالجنكبية لقطاع 

 الجامعة الاسلبمية، غزة.
، حكومة دبي، موقع الييئة(. 2020) ىيئة كيرباء كمياه

https://www.dewa.gov.ae 10/1/2021/ تم الدخول عميو بتاريخ. 
طبيق (. جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا بالإبداع التنظيمي بالت2019يسن، مصطفى )

، المجمة العممية للاقتصاد كالتجارةعمى القطاعين العام والخاص في مصر. 
 .718-601، 1جامعة عين شمس، 
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  الاستاذ الدكتور ............................المحترم
 السلبم عميكم ورحمة الله وبركاتو

لنفسي وجودة الحياة الاسيام النسبي لكل من الرفاه اتقوم الباحثة بإجراء دراسة بعنوان " 
وذلك استكمالا لمتطمبات في الابتكار المؤسسي لدى موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي 

الحصول عمى درجة الدكتوراه في الإرشاد النفسي والتربوي، ولأغراض ىذه الدراسة 
قامت الباحثة بتطوير مقاييس ثلبثة، ونظرا لما تتمتعون بو من خبرة وعمم في مجال 

و التكرم بتحكيم ىذه المقاييس، وسوف يتم الأخذ بملبحظاتكم وتوجيياتكم التحكيم فأرج
 بكل اىتمام

 عمما أن البيانات التي سيستجيب عمييا المستجيب قبل تطبيق المقاييس ىي:
 ( في المربع الذي يعبر عما يناسبك:✔يرجى ملء البيانات التالية بوضع اشارة )

 أنثى  ذكر   : الجنس
   :الخبرة الوظيفية

 سنوات 7أقل من 
 سنة  7-14

 سنة 14أكثر من 
وسيتم الاستجابة عمى المقاييس باختيار احد الاستجابات التالية: ) دائما، غالبا، 

 أحيانا، نادرا، اطلبقا(.
 شاكرة لكم حسن تعاونكم 

 
 الباحثة: بيان خريسات  
  



  97 
 

 مقياس الرفاه النفسي
 ملبحظات عدمناسبتيا لمب صياغة الفقرة الفقرة الرقم

 مناسب  
غير 

 مناسب
 مناسب

غير 
 مناسب

 

تعني قدرة الفرد عمى التحكم في الظروف البيئية المحيطة Mastery : Environmentalالبعد الأول: الــتمكن البيئــي  
إدارة البيئة  والسيطرة عمييا، والاستفادة منيا بطريقة فعالة، واستغلبل الفرص المحيطة بو في تحقيق أىدافو، والقدرة عمى

يجاد بيئات مناسبة للبحتياجات والقيم  والتحكم فييا بدرجة عالية من الكفاءة والاتقان، ومدى قدرتو عمى اختيار وا 
 ((Ryff, & Singer ،2008الشخصية 

أغير من طريقة تفكيري حتى يمكنني إنجاز  1
 الأشياء

     

      لدي معرفة واضحة بشأن أىدافي في الحياة 2

ير مسئوليات حياتي اليومية بشكل يتوافق مع ما أد 3
 ىو مطموب مني

     

      ارتاح لمن أتعامل معيم في المجتمع  4

أواجو صعوبة في ترتيبي أمور حياتي بطريقة  5
 ترضيني

     

      لدي أسموب حياة يتفق مع ما أحبو 6

      أرتب حياتي المادية بشكل يتفق مع امكانياتي 7

بالضغوط التي اواجييا بما يكفل لي مواصمة  اتحكم 8
 أعمالي اليومية

     

تتطمب مني متطمبات الحياة اليومية الاتزان  9
 الانفعالي 

     

: ويقصد بيا قدرة الفرد عمى إقامة Positive Relations With Othersالبعد الثاني: العلبقات الإيجابية مع الآخرين 
الآخرين عمى قدر كبير من الحب والمودة والألفة والثقة المتبادلة، والاىتمام بسعادة علبقات اجتماعية ايجابية مع 

الآخرين، ومشاركتيم أفراحيم وأحزانيم، والقدرة عمى التعاطف والألفة والصداقة والأخذ والعطاء فى العلبقات الإنسانية. 
Ryff, & Singer ،2008) ) 

     عندما يوجد في حياتي ناس يحبون الاستماع لي  10
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 أريد التحدث إلييم

      أستمتع بتبادل الحديث مع أفراد المقربين مني 11

لدي القميل من الأصدقاء المقربين الذين يمكن أن  12
 أعبر ليم عن ىمومي 

     

      لدي أصدقاء مناسبين في حياتي 13

يصفني الآخرون أنني شخص معطاء لأنني أشارك  14
 وقتي مع الآخرين 

     

      يصفني الآخرون بأنني شخص عطوف 15

      أثق في أصدقائي الذين أخالطيم 16

      أحافظ عمى العلبقات الطيبة مع الآخرين  17

      اعيش علبقات تتسم باليدوء مع الآخرين 18

ف واضحة في حياتو يسعى إلى : وىــي تعنى أن يكون لدى الفرد أىداPurpose In Lifeالبعد الثالث: الحيــاة اليادفــة: 
تحقيقيا، وقدرتو عمى تحديدىا والرغبة والإصرار عمى تحقيقيا بشكل موضـوعي، وأن يكون مؤمناً بأن أفعالو الماضية 

 (.(Ryff & Singer ،2008والحاضرة ذات معنى، وأن يشعر بوجود قيمو لحياتو التي يعيشيا 

      أستمتع في التخطيط لمستقبمي 19

      و أنشطتي اليومية ميمة ليتبد 20

      أنفذ الخطط التي أضعيا لنفسي بشكل مناسب 21

أركز عمى الحاضر لأن المستقبل يحمل لي  22
 المشكلبت

     

لدي إنجاز في حياتي أسعى لموصول لو بخطوات  23
 ثابتة

     

      أنا راض عن التفكير فيما حققتو في حياتي 24

      ف لحياتي مضيعة لموقتأرى أن وضع أىدا 25

      أحدد أىدافي في الحياة بطريقة تتناسب مع قدراتي 26

      أعيش الحياة يوما بيوم ولا أفكر في المستقبل  27
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: وتعنى قـدرة الفـرد عمـى تنميـة وتطـوير قدراتـو  Personal Growthالبعد الرابع: التطـور) النمـو ( الشخصـي: 
فتاح عمى الخبرات الجديدة، والشعور بالقدرة عمى تحقيق امكانياتو، والإحساس بالتحسن المستمر في باستمرار، والان

مرار الذات والسموكيات بمرور الوقت، أي مــــدى قــــدرة الفــــرد عمــــى إدراك طاقاتــــو والارتقـاء بيـا لكـي تتقـدم وتتسـع باسـت
ي أي خبرات جديدة تضاف إلى رصيده من الخبرات التي تساىم فـي مثـل ىـذا التطور لكـي يكـون منفتحـاً ومسـتعداً لتمقـ

والنمو بحيث يكون لديو الإحساس بالواقعية والتـي سـيجد الفـرد نفسـو بعـدىا قـد تطـور بمـرور الـزمن؛ حيث تعتبـر الحيـاة 
 ((Ryff, & Singer ،2008ىنـا بالنسـبة لمفـرد عمميـة مستمرة من التعمم والتغير والنمو 

      أىتم بالأنشطة التي توسع أفاقي  28

اعتقد انو من الميم المرور بخبرات جديدة تغير من  29
 الطريقة التي افكر بيا عن ذاتي 

     

      اجرب طرقا جديدة في عمل الاشياء في حياتي  30

ارتكبت اخطاء في الماضي لكنني اشعر ان كل  31
 افضل صورة الامور سارت عمى 

     

استمتع بوجودي في مواقف جديدة تتطمب مني  32
 تغيير طرقي القديمة في اداء الاشياء 

     

      استفدت من خبرات الماضي في تطوير ذاتي  33

يوجد صدق في المثل القائل: لا يمكن تعميم  34
 الشخص الكبير حيل جديدة 

     

      رالحياة بالنسبة لي عممية نمو مستم 35

      لقد توقفت عن عمل تغيير ايجابي في حياتي  36

: ويقصد بيا شعور الفرد بالرضا عن ذاتو وحياتو الماضية، وتقبل  Self - Acceptanceتقبـل الـذات البعد الخامس: 
الحياة الجوانب المتعددة لمذات والتي تتضمن نقاط الضعف والقوة في الشخصية، والاتجاه الايجابي نحو الذات و 

الماضية، والقدرة عمى تحقيق الذات، فيي لا تشير إلى الحب الذاتي النرجسي أو تقدير الذات الظاىري، بل بدلًا من 
 (. Ryff & Singer ،2008ذلك تشير إلى مفيوم احترام الذات الذي يتضمن كلٍ من الجوانب الإيجابية والسمبية )

      لقد تحسنت بمرور الوقت  37

      ة في نفسيلدي ثق 38

لم اتحسن كبقية الأشخاص الآخرين مع مرور  39
 الوقت 
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      لدي رضا عن حياتي لغاية الآن  40

      ينخفض تقديري لذاتي مع مرور الوقت  41

      أبدو سعيدا داخميا وخارجيا 42

      استطيع خمق اسموب حياة لنفسي يتفق مع ما احبو 43

      ق مع نظرتي لذاتياؤدي بشكل يتف 44

      لدي رضا عن مظيري الشخصي 45

ويقصد بيا حرية الفرد وقدرتو عمى اتخاذ القرار باستقلبلية تامة، وقدرتو عمى  Autonomyالاســتقلبلية: :البعد السادس: 
تقريــر مصــيره واتخــاذ  مقاومة الضغوط الاجتماعية التي تجبره عمى التفكير والتصرف بطرق معينة، ومــدى قدرتــو عمــى

قراراتــو بنفســو دون الاعتماد عمى الآخرين، ومدى قدرتو عمى ضـبط وتنظـيم السـموك الشخصـي الــداخمي أثنــاء تفاعــمو 
مــع الآخــرين، وتقييم ذاتو وفقاً لمعايير شخصية، وتتعمق الاستقلبلية بالقدرة عمى التصرف بطريقة مستقمة ومقاومة 

 ( .Ryff, & Singer ،2008الاجتماعية التي تجبر الأفراد عمى التصرف بطرق محددة ) الضغوط

      اتخذ قراراتي دون الالتفات الى الظروف الاجتماعية  46

      أرى أن الأخرين يسيطرون عمى قراراتي 47

      اثق بآرائي حتى وان كانت مخالفة لرأي الاغمبية  48

      الخطط التي اضعيا لنفسي اعمل جاىدا لتنفيذ  49

      اغير قراراتي اذا اعترض عمييا من حولي  50

اعبر عن ارائي بصراحة وان كانت مخالفة لمن  51
 حولي 

     

      من الصعب ابداء ارائي حول الموضوعات الجدلية  52

      اتأثر بالأشخاص ذوي الآراء القوية  53

قد انو ميم وليس وفق احكم عمى نفسي وفق ما اعت 54
 ما يتفق مع قيم الاخرين 
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 قائمة أسماء المحكميف
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 قائمة أسماء المحكميف

 الجامعة التخصص الرتبة  اسـ المحكـ  الرقـ

 مؤتة تربية خاصة استاذ دكتور جياد القرعان 1

 مؤتة الارشاد النفسي استاذ دكتور احمد ابو اسعد 2

الحسين بن  تربية خاصة استاذ مشارك لروادذيب ا 3
 طلب

الحسين بن  القياس والتقويم استاذ مشارك حابس الزبون 4
 طلبل

الحسين بن  الارشاد النفسي استاذ مشارك منى ابو درويش 5
 طلبل

 مؤتة الارشاد النفسي استاذ مشارك سامي الختاتنة 6

 تةمؤ  الارشاد النفسي استاذ مشارك فاطمة النوايسة 7

 مؤتة الارشاد النفسي استاذ مشارك صييب التخاينة 8

 مؤتة الارشاد النفسي استاذ مشارك انس الضلبعين 9

 الاردنية الارشاد النفسي استاذ مشارك عبد الله الميايرة 10
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 ممحؽ )ج(
 مقياس الرفاه النفسي الصكرة النيائية
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 أخي الموظف واختي الموظفة حفظكم الله
 لسلبم عميكم ورحمة الله وبركاتوا

الاسيام النسبي لكل من الرفاه النفسي تقوم الباحثة بإجراء دراسة بعنوان " 
وذلك وجودة الحياة في الابتكار المؤسسي لدى موظفي ىيئة كيرباء ومياه دبي 

استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الدكتوراه في الإرشاد النفسي والتربوي، 
الدراسة قامت الباحثة بتطوير مقاييس ثلبثة، ارجو التكرم بتطبيق ىذه ولأغراض ىذه 

المقاييس وما تحتويو من فقرات بعناية واىتمام، والإجابة عن جميع فقراتيا بدقة 
وموضوعية، مع العمم بأن ىذه المعمومات سوف يتم التعامل معيا بسرية تامة، ولن يتم 

 استخداميا إلا لأغراض البحث العممي فقط.
 ( في المربع الذي يعبر عما يناسبك:✔يرجى ملء البيانات التالية بوضع اشارة )

 أنثى        ذكر   : الجنس
   :الخبرة الوظيفية

 سنوات     7أقل من 
 سنة  7-14

 سنة 14أكثر من 
( داخل المربع الذي يقع تحت الإجابة التي تراىا مناسبة ✔كما يرجى وضع اشارة )

 لك.
 حسن تعاونكم شاكرة لكم 

 
 الباحثة: بيان خريسات  
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 مقياس الرفاه النفسي الصورة النيائية

 اطلبقا نادرا  احيانا  غالبا  دائما  الفقرة الرقم

أغير من طريقة تفكيري حتى يمكنني  1
 إنجاز الأشياء

     

لدي معرفة واضحة بشأن أىدافي في  2
 الحياة

     

بشكل أدير مسئوليات حياتي اليومية  3
 يتوافق مع ما ىو مطموب مني

     

أواجو صعوبة في ترتيبي أمور حياتي  4
 بطريقة ترضيني

     

أرتب حياتي المادية بشكل يتفق مع  5
 امكانياتي

     

تتطمب مني متطمبات الحياة اليومية  6
 الاتزان الانفعالي 

     

يوجد في حياتي ناس يحبون الاستماع  7
 ث إلييملي عندما أريد التحد

     

اتبادل الحديث مع من أتعامل معيم  8
 بايجابية

     

لدي القميل من الأصدقاء المقربين الذين  9
 يمكن أن أعبر ليم عن ىمومي 

     

      لدي أصدقاء مناسبين في حياتي 10
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يصفني الآخرون أنني شخص معطاء  11
 لأنني أشارك وقتي مع الآخرين 

     

      بأنني شخص عطوف يصفني الآخرون 12

      أثق في أصدقائي الذين أخالطيم 13

      أحافظ عمى العلبقات الطيبة مع الآخرين  14

تتسم حياتي باليدوء عند التعامل مع  15
 الآخرين

     

      أستمتع في التخطيط لمستقبمي 16

      تبدو أنشطتي اليومية ميمة لي 17

لنفسي بشكل أنفذ الخطط التي أضعيا  18
 مناسب

     

أركز عمى الحاضر لأن المستقبل يحمل  19
 لي المشكلبت

     

لدي إنجاز في حياتي أسعى لموصول لو  20
 بخطوات ثابتة

     

أرى أن وضع أىداف لحياتي مضيعة  21
 لموقت

     

أحدد أىدافي في الحياة بطريقة تتناسب  22
 مع قدراتي

     

      توسع أفاقي أىتم بالأنشطة التي  23

      اسعى لخوض تجارب جديدة في الحياة 24
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اجرب طرقا جديدة في عمل الاشياء في  25
 حياتي 

     

استمتع بوجودي في مواقف جديدة  26
تتطمب مني تغيير طرقي القديمة في 

 اداء الاشياء 

     

استفدت من خبرات الماضي في تطوير  27
 ذاتي 

     

      ة لي عممية نمو مستمرالحياة بالنسب 28

لقد توقفت عن عمل تغيير ايجابي في  29
 حياتي 

     

      لقد تحسنت بمرور الوقت  30

      لدي ثقة في نفسي 31

      لدي رضا عن حياتي لغاية الآن  32

      ينخفض تقديري لذاتي مع مرور الوقت  33

      امتمك سعادة مقارنة مع الآخرين 34

استطيع خمق اسموب حياة لنفسي يتفق  35
 مع ما احبو

     

      اؤدي بشكل يتفق مع نظرتي لذاتي 36

      أنا ارض عن مظيري الشخصي 37

اتخذ قراراتي دون الالتفات الى الظروف  38
 الاجتماعية 
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      أرى أن الأخرين يسيطرون عمى قراراتي 39

ة لرأي اثق بآرائي حتى وان كانت مخالف 40
 الاغمبية 

     

اعمل جاىدا لتنفيذ الخطط التي اضعيا  41
 لنفسي 

     

اغير قراراتي اذا اعترض عمييا من  42
 حولي 

     

اعبر عن ارائي بصراحة وان كانت  43
 مخالفة لمن حولي 

     

من الصعب ابداء ارائي حول  44
 الموضوعات الجدلية 

     

لمن ىم اعمى أجد نفسي منساقا لمتأثر  45
 مني مرتبة

     

احكم عمى نفسي وفق ما اعتقد انو ميم  46
 وليس وفق ما يتفق مع قيم الاخرين 
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 الصكرة الأكلية مقياس جكدة الحياة
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 الصكرة الأكلية مقياس جكدة الحياة
 ملبحظات الاتفاق مع البعد صياغة الفقرة الفقرة الرقم

 مناسب  
 غير

 مناسب
 مناسب 

غير 
 مناسب

 

البعد الأول: جودة الحياة الشخصية النفسية تعبر عن قدرة الفرد عمى امتلبك حياة صحية ذاتية نفسية يكون من 
 خلبليا متمتعا بحياة ذاتية مناسبة تؤدي الى النظرية الايجابية لمحياة بكافة مجالاتيا.

      أنا راض عما امتمكو من سمات شخصية 1

      ي معرفة بطبيعة المشاعر التي أعبر عنيالد 2

      لدي قدرة عمى السيطرة عمى ذاتي 3

      أشعر بالأمان في حياتي. 4

      أسعى لاكتساب المعمومات الجديدة. 5

      أحاول اكتساب خبرات جديدة تثري حياتي. 6

      أتناول الطعام الصحي  7

      تيأمارس نشاط رياضي مناسب لحيا 8

      انام بشكل مناسب 9

      اعرف نقاط ضعفي الشخصية 10

      الوم ذاتي بطريقة مناسبة 11

      أعبر عن مشاعري بطريقة مناسبة 12

البعد الثاني: جودة الحياة الاجتماعية يتضمن اعتقاد الفرد بقدرتو عمى اقامة علبقات اجتماعية مع الآخرين بشكل 
 يتناسب مع بيئتو

      لدى علبقات مناسبة مع الآخرين  13

      أقدم اشياء مفيدة للآخرين الذين اتعامل معيم 14

      يستشيرني الآخرون لأخذ رأي 15

      أخصص وقتا لقضاء وقت لممناسبات الاجتماعية 16
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      لدي أصدقاء مقربون في حياتي 17

ع أمتمك ميارات تواصل مناسبة عند التعامل م 18
 الآخرين

     

      أندمج مع الناس الذين اتعرف عمييم حديثا  19

      اقضي أوقاتا ممتعة عند وجودي مع الآخرين 20

      لدي أشخاص مخمصون لي في الحياة 21

      التزم بالقيم الاجتماعية التي يفرضيا المجتمع 22

      اتمكن من البوح للآخرين بما يجول في نفسي 23

      يتعاطف معي الآخرون عند التعامل معيم 24

      يحترمني الآخرون عند التعامل معيم 25

      يستمع الآخرون لوجيات نظري 26

 البعد الثالث: جودة الحياة المينية وتيتم بالنجاح في الحياة المينية والوصول الى تحقيق الأىداف الخاصة بو

      مينيةامتمك القدرة عمى حل مشكلبتي ال 27

      عند الحاجة فإنني اتخذ قرارات مينية مناسبة 28

      لدي وعي بما انجزه بالمينة 29

اسعى بطريقة منظمة لموصول الى طموحي  30
 الميني

     

اتمكن من التعامل مع الزملبء بالمينة بما يتناسب  31
 مع طبيعتيم

     

      عنيأتعامل بإيجابية مع الأشخاص المسؤولين  32

      يستمع المسؤولون عني للؤفكار التي أقدميا 33

      أتعاون مع زملبئي في انجاز الأعمال  34

أنجز الأعمال المختمفة التي تطمب مني بالشكل  35
 الذي يطمب مني
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      أنظم وقتي بالعمل  36

يتناسب دخمي المادي مع الجيد الذي ابذلو  37
 بالعمل

     

      قت منصبا مناسبا لإمكانياتي بالمينةحق 38

      حقق عممي لي مكانة مناسبة بين الناس 39
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 الصكرة النيائية مقياس جكدة الحياة
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 الصكرة النيائية مقياس جكدة الحياة

 اطلاقا نادرا احيانا  غالبا دائما  الفقرة الرقـ

أنا راض عما امتمكو من سمات  1
 يةشخص

     

لدي معرفة بطبيعة المشاعر التي أعبر  2
 عنيا

     

      أشعر بالأمان في حياتي. 3

      أسعى لاكتساب المعمومات الجديدة. 4

اسعى لاكتساب خبرات جديدة تثري  5
 حياتي

     

      أتناول الطعام الصحي  6

      أمارس نشاط رياضي مناسب لحياتي 7

      حاجتي من النوم استيقظ وقد اخذت 8

      اعرف نقاط ضعفي الشخصية 9

احاسب ذاتي عند الخطأ بما يتناسب  10
 مع الواقع

     

      أعبر عن مشاعري بطريقة مناسبة 11

      لدى علبقات مناسبة مع الآخرين  12

أقدم اشياء مفيدة للآخرين الذين اتعامل  13
 معيم

     



  115 
 

      ذ رأييستشيرني الآخرون لأخ 14

أخصص وقتا لقضاء وقت لممناسبات  15
 الاجتماعية

     

أمتمك ميارات تواصل مناسبة عند  16
 التعامل مع الآخرين

     

أندمج مع الناس الذين اتعرف عمييم  17
 حديثا 

     

اقضي أوقاتا ممتعة عند وجودي مع  18
 الآخرين

     

      لدي أشخاص مخمصون لي في الحياة 19

التزم بالقيم الاجتماعية التي يفرضيا  20
 المجتمع

     

لدي أشخاص مقربون اتحدث ليم عما  21
 في نفسي عند الحاجة

     

يتعاطف معي الآخرون عند التعامل  22
 معيم

     

      يحترمني الآخرون عند التعامل معيم 23

      يستمع الآخرون لوجيات نظري 24

      مشكلبتي المينية امتمك القدرة عمى حل 25

عند الحاجة فإنني اتخذ قرارات مينية  26
 مناسبة
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      لدي وعي بما انجزه بالمينة 27

      لدي خطوات محددة لموصول لطموحي 28

اتمكن من التعامل مع الزملبء بالمينة  29
 بما يتناسب مع طبيعتيم

     

أتعامل بإيجابية مع الأشخاص  30
 نيالمسؤولين ع

     

يستمع المسؤولون عني للؤفكار التي  31
 أقدميا

     

      أتعاون مع زملبئي في انجاز الأعمال  32

أنجز الأعمال المختمفة التي تطمب مني  33
 بالشكل الذي يطمب مني

     

      أنظم وقتي بالعمل  34

يتناسب دخمي المادي مع الجيد الذي  35
 ابذلو بالعمل

     

      ت منصبا مناسبا لإمكانياتي بالمينةحقق 36

      حقق عممي لي مكانة مناسبة بين الناس 37
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 مقياس الابتكار المؤسسي الصكرة الأكلية
 ملبحظات الاتفاق مع البعد  صياغة الفقرة الفقرة الرقم

 مناسب  
غير 

 مناسب
 اسبمن

غير 
 مناسب

 

البعد الأول: تعامل الادارة مع العاممين يتطمب قدرة الييئة عمى التعامل بإيجابية مع العاممين بما يحقق ليم الابتكار 
 المؤسسي

      يتم تشجيعي عمى القيام بأداء ميامو بأسموب متجدد 1

      يتم الاىتمام بأفكاري الابتكارية بالمؤسسة 2

      يث ابتعد عن التقميد للآخرينيتم توجييي بح 3

يتم تشجيعي في طرح أفكار لحل المشكلبت التي تواجو  4
 الييئة

     

      يتم تشجيعي عمى التنبؤ بالمشكلبت قبل حدوثيا 5

يتم تشجيعي عمى التخطيط لمواجية المشكلبت بطرق  6
 منظمة

     

      اء العمل يقوم الفريق المسؤول بتقميل الرقابة عمى أثناء أد 7

يتم تقديم حوافز مادية لي في حالة امتلبكي قدرات  8
 ابتكارية بالمؤسسة

     

يتم تقديم حوافز معنوية لي في حالة امتلبكي قدرات  9
 ابتكارية بالمؤسسة

     

مات والأفكار الابتكارية البعد الثاني: تطوير المساىمات الابتكارية عبارة عن الجيد الذي تبذلو الييئة من اجل تطوير المساى
 لمموظف

      تتاح لي الفرص في تطوير اجراءات وانظمة العمل 10

      يتم عقد دورات تدريبية في مجال الابتكار المؤسسي  11

يتم تشجيع التنافس بين العاممين كأحد أسباب تطور  12
 الابتكار المؤسسي
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رة العميا والعاممين يتم تشجيع العلبقات الانسانية بين الادا 13
 مما يشجع العممية الابتكارية

     

يتم العمل عمى ايجاد جو من المرح بين العاممين لتوفير  14
 مناخ مشجع للببتكار

     

يعتبر المسؤولون التفكير الابتكاري أحد أسباب تطور  15
 الابتكار المؤسسي

     

يتم عقد جمسات عصف ذىني لمعاممين من أجل  16
 ل عمى أفكار جديدةالحصو 

     

      يتم تأىيل العاممين من خلبل ابتعاثيم لإكمال دراساتيم 17

      يتم تزويدي بأحدث التطورات في مجال عممي 18

      يتم تقييمي بحيث يراعى الجانب الابتكاري في المؤسسة 19

تتوفر المراجع ومصادر الانترنت التي تطور ابتكاري  20
 ئتيالمؤسسي في ىي

     

البعد الثالث: معوقات الابتكار المؤسسي ييتم بإبراز المعوقات التي تقدميا الييئة بما يقمل من فرصة الابتكار المؤسسي 
 لمموظف 

      أجد صعوبة في تنفيذ الأعمال الجديدة التي أفكر فييا 21

بعض الأعمال المناطة بي لا تتاح لي الفرصة لتنفيذىا  22
 بشكل مثالي

     

يتم التركيز عمى قيامي بأعمال روتينية متكررة دون  23
 تجديد

     

تقيدني الأنظمة والتعميمات من امتلبك الحرية بتطوير  24
 العمل

     

      أعاني في العمل من صعوبات في تطوير قدراتي  25

من الصعب في عممي الاعتماد عمى التخمين أو الحدس  26
 أو التنبؤ

     

      كثرة الأعمال إلى الارباك في تطوير عممي  تؤدي 27
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 البعد الرابع: الابتكار التنظيمي في الييئة يتطمب التركيز عمى أبرز جوانب الابتكار التي تقدميا الييئة بطريقة منظمة

      أنجز عممي بأساليب متطورة 28

      استخدم أساليب تواصل الكترونية متطورة 29

عات دورية مع العاممين لتحديد الأىداف يتم عقد اجتما 30
 الاستراتيجية بالييئة

     

يتم عقد مقابلبت شخصية مع الموظفين لمناقشة  31
 مشكلبت العمل

     

يتوفر في الييئة عدد كاف من الأشخاص المؤىمين  32
 لتطوير الابتكار التنظيمي بالييئة

     

سوبية التي يتوفر في الييئة عدد كاف من البرامج الحا 33
 تنمي الابتكار المؤسسي

     

      تستخدم الييئة تكنولوجيا معمومات حديثة  34

      تقوم الييئة بتقييم الأداء عمى اسس عممية مبتكرة 35

يتم تفويض الصلبحيات الكافية في الييئة بما يتيح  36
 الفرص لمجميع لتطوير انفسيم

     

التجديد والابتكار في يشجع المدراء المرؤوسين عمى  37
 أساليب العمل

     

يعبر المدير لممرؤوسين عن اىتمامو بأي فكرة جديدة يتم  38
 تقديميا
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 مقياس الابتكار المؤسسي الصكرة النيائية

 اطلبقا نادرا احيانا غالبا دائما  الفقرة الرقم

تشجعني الييئة عمى أداء ميام بطرق  1
 متجددة

     

      يتم الاىتمام بأفكاري الابتكارية بالمؤسسة 2

توجيني الييئة بشتى الطرق للببتعاد عن  3
 التقميد الروتيني للآخرين

     

يتم تشجيعي في طرح أفكار لحل  4
 المشكلبت التي تواجو الييئة

     

المشكلبت قبل يتم تشجيعي عمى التنبؤ ب 5
 حدوثيا

     

6 

 

تسيم الييئة في تنظيم خطط لي لمواجية 
 صعوبات تواجيني بطرق منظمة

     

يقوم الفريق المسؤول بتقميل الرقابة عمى  7
 أثناء أداء العمل 

     

يتم تقديم حوافز مادية لي في حالة  8
 امتلبكي قدرات ابتكارية بالمؤسسة

     

وية لي في حالة يتم تقديم حوافز معن 9
 امتلبكي قدرات ابتكارية بالمؤسسة

     

تتاح لي الفرص في تطوير اجراءات  10
 وانظمة العمل
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يتم عد دورات مستجدة تتناسب مع حاجاتي  11
 لتطوير ابتكاري

     

يقوم المسؤولون عني بتشجيعي عمى  12
 التنافس لتطوير الابتكار المؤسسي

     

قات الانسانية بين الادارة يتم تشجيع العلب 13
العميا والعاممين مما يشجع العممية 

 الابتكارية

     

يتم العمل عمى ايجاد جو من المرح بين  14
 العاممين لتوفير مناخ مشجع للببتكار

     

يعتبر المسؤولون التفكير الابتكاري أحد  15
 أسباب تطور الابتكار المؤسسي

     

ني لمعاممين من يتم عقد جمسات عصف ذى 16
 أجل الحصول عمى أفكار جديدة

     

ارى ان الييئة تؤىمني بشكل مناسب بطرق  17
 مختمفة كالابتعاث الداخمي والخارجي

     

يتم تزويدي بأحدث التطورات في مجال  18
 عممي

     

يتم تقييمي بحيث يراعى الجانب الابتكاري  19
 في المؤسسة

     

در الانترنت التي تتوفر المراجع ومصا 20
 تطور ابتكاري المؤسسي في ىيئتي

     

     أجد صعوبة في تنفيذ الأعمال الجديدة التي  21
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 أفكر فييا

يتم التركيز عمى قيامي بأعمال روتينية  22
 متكررة دون تجديد

     

تقيدني الأنظمة والتعميمات من امتلبك  23
 الحرية بتطوير العمل

     

ل من صعوبات في تطوير أعاني في العم 24
 قدراتي 

     

ترفض الييئة قبول أي فكرة فييا تركيز  25
 عمى الحدس او التنبؤ او التخمين

     

تؤدي كثرة الأعمال إلى الارباك في تطوير  26
 عممي

     

      أنجز عممي بأساليب متطورة 27

      استخدم أساليب تواصل الكترونية متطورة 28

جتماعات دورية مع العاممين يتم عقد ا 29
 لتحديد الأىداف الاستراتيجية بالييئة

     

يتم عقد مقابلبت شخصية مع الموظفين  30
 لمناقشة مشكلبت العمل

     

يتوفر في الييئة عدد كاف من الأشخاص  31
 المؤىمين لتطوير الابتكار التنظيمي بالييئة

     

ب مع تتوفر خدمات الكترونية بالييئة تتناس 32
 حاجتي للببتكار
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تزودني الييئة بكل البرامج التقنية التي  33
 تطور من ابداعي

     

تقوم الييئة بتقييم الأداء عمى اسس عممية  34
 مبتكرة

     

يتم تفويض الصلبحيات الكافية في الييئة  35
 بما يتيح الفرص لمجميع لتطوير انفسيم

     

ى التجديد يشجع المدراء المرؤوسين عم 36
 والابتكار في أساليب العمل

     

يعبر المدير لممرؤوسين عن اىتمامو بأي  37
 فكرة جديدة يتم تقديميا
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