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 الملخص: 
 

يهدف البحث الحالي إلى تسليط الضوء على دور السلوك الاستباقي للقادة بأبعاده )السلوك الصوتي ، تولي المسؤولية، الإبداع 

وقد اتبعت    مديريات الجوازات في إقليم كوردستان العراق.الفردي، الوقاية من المشاكل( في تحقيق الاندماج الوظيفي للعاملين في  

( عاملاً. إذ تم  493تكون مجتمع الدراسة من ) و الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم تصميم استمارة استبيان لجمع البيانات،

المبحوثة، وبصورة عشوائية تم اختيار عينة البحث. وتم   المديريات( استبانة على عينة البحث المتمثلة بالعاملين في  283توزيع )

%( وبعد استبعاد الاستبانات غير الصالحة للتحليل الإحصائي البالغ عددها  95م بلغ )( استبانة وبمعدل استجابة عا270استرجاع )

الإحصائي )2) للتحليل  الصالحة  الاستبانات  عدد  بلغ  استبانة،   )268( وبمعدل  استبانة  المسترجعة.99(  الاستبانات  عدد  من   )% 

الاجتماعية للعلوم  الإحصائي  البرنامج  استخدام  خلال  من  الإحصائية  الاختبارات  بعض  وبرنامج  (SPSS-V24)  واستخدمت 

(SmartPLS v.4)و ،( معامل الارتباط الخطي البسيطPearson Correlation ومنهج معادلة النمذجة الهيكلية ،)(Structural 

Equation Modeling).    .فكلما امتلك القادة السلوكيات الاستباقية  وأظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط وأثر إيجابي بين المتغيرات

وبناءً على   في المديريات المبحوثة فإن ذلك يؤدي إلى تحسين قدرات وإمكانات تلك المديريات في تحقيق أبعاد الاندماج الوظيفي.

يتوجب على القيادات الإدارية في المديريات المبحوثة تبني ممارسات السلوكيات  نتائج البحث فقد تم تقديم عدد من المقترحات أبرزها  

 إيجابياً في نتائج أعمالهم.وهذا ينعكس  تغييرات إيجابية في بيئة العمل،نظراً لأهميتها في إحداث  الاستباقية
 

 ، مديريات الجوازات في إقليم كوردستان العراق.، الاندماج الوظيفيالسلوك الاستباقي الكلمات المفتاحية:
 

   پوختە:
 

ئەم توێژينەوەيەی ئێستا ئامانجی ئەوەيە ڕۆشنايی بخاتە سەر ڕۆڵی ڕەفتاری پێشوەختەی سەرکردەکان بە ڕەهەندەکانی )ڕەفتاری  

تاک،   داهێنەری  بەرپرسيارێتی،  وەرگرتنی  لە  دەنگی،  کرێکاران  بۆ  کارايی  يەکگرتنی  بە  گەيشتن  لە  کێشە(  لە  خۆپاراستن 

لە هەرێمی کوردستانی عێراق. توێژينەوەکە ڕێبازی وەسفکردنی شيکاری پەيڕەو کردووە، کە  بەڕێوەبەرايەتييەکانی پاسپۆرت 

( لە  توێژينەوەکە  دانيشتوانی  داڕێژراوە،  زانياريەکان  کۆکردنەوەی  بۆ  چۆن 493پرسيارنامەيەک  وەک  پێکهاتبوون.  کرێکار   )

( پرسيارنامە بەسەر نمونەی توێژينەوەی کرێکارانی بەڕێوەبەرايەتييەکانی ڕاپرسييەکەدا دابەشکرا، و نمونەی توێژينەوەکە 283)

( هەڵبژێردرا.  هەڕەمەکی  شێوەيەکی  )270بە  گشتی  وەڵامدانەوەی  ڕێژەی  لەگەڵ  وەرگيرانەوە،  پرسيارنامە  دوای  95(  و   ،)%

(، 268( پرسيارنامە کە بۆ شيکاری ئاماری ڕەوا نەبوون، ژمارەی پرسيارنامە ڕەواکان بۆ شيکاری ئاماری گەيشتە )2نی )رددەرک

%( لە ژمارەی پرسيارنامە وەرگيراوەکان. هەندێک لە تاقيکردنەوە ئامارييەکان لە ڕێگەی بەکارهێنانی بەرنامەی 99بە تێکڕای )

 Pearson، ڕێژەی پەيوەندی هێڵی سادە )(SmartPLS v.4)و بەرنامەی  (SPSS-V24)) ئاماری بۆ زانستە کۆمەڵايەتييەکان 

Correlation و شێوازی مۆدێلکردنی هاوکێشە پێکهاتەييەکان بەکارهێنران. ئەنجامەکان پەيوەندييەکی ئەرێنی و کاريگەرييان ،)

هەرکات کە  ئەنجامەی  ئەو  دەگەينە  لێرەوە  دا.  نيشان  گۆڕاوەکاندا  نێوان  لە لە  بن  چالاکانە  ڕەفتاری  خاوەنی  سەرکردەکان  ێک 

بە  گەيشتن  لە  بەڕێوەبەرايەتيانە  ئەو  تواناکانی  و  توانا  باشترکردنی  هۆی  دەبێتە  ئەمە  ڕاپرسييەکەدا،  بەڕێوەبەرايەتييەکانی 

رينيان سەرکردە ڕەهەندەکانی يەکگرتنی کارايی. لەسەر بنەمای ئەنجامی توێژينەوەکە، کۆمەڵێک پێشنيار پێشکەش کران، ديارت

لە  گرنگييەکەی  بەهۆی  بگرنەبەر  چالاکانە  ڕەفتاری  پراکتيکی  پێويستە  ڕاپرسييەکەدا  بەڕێوەبەرايەتييەکانی  لە  کارگێڕييەکان 

 هێنانەدی گۆڕانکاری ئەرێنی لە ژينگەی کاردا، کە ئەمەش بە شێوەيەکی ئەرێنی لە ئەنجامەکاندا ڕەنگدەداتەوە لە کارەکانيان.
 

 کوردستان. یمێرەه ەل رتۆپاسپ یتيەراەبە وەڕێکار، ب یکخستنيە ،ەچالاکان  یوتەسوکەڵه :کليلەوشە

 

 في الاندماج الوظيفي دور السلوك الاستباقي للقادة

 دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملين في مديريات الجوازات في إقليم كوردستان العراق.  
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Abstract: 
 

The current research aims to shed light on the role of the proactive behavior of leaders with its 

dimensions (vocal behavior, assuming responsibility, individual creativity, prevention of problems) 

in achieving job Engagement for workers in the Passports Directorates in the Kurdistan Region of 

Iraq. The study followed the analytical descriptive approach, where a questionnaire was designed to 

collect data. The study population consisted of (493) workers.as (283) questionnaires were distributed 

to the research sample represented by the employees of the researched directorates, and the research 

sample was chosen randomly. (270) questionnaires were retrieved, with a general response rate of 

(95%), and after excluding (2) questionnaires that were not valid for statistical analysis, the number 

of questionnaires valid for statistical analysis reached (268), with an average of (99%) of the number 

of retrieved questionnaires. Some statistical tests were used through the use of the statistical program 

for the social sciences (SPSS-V24) and the program (SmartPLS v.4), the simple linear correlation 

coefficient (Pearson Correlation), and the structural equation modeling method. The results showed 

a positive correlation and effect between the variables. From which it is concluded that whenever 

leaders possess proactive behaviors in the researched directorates, this leads to improving the 

capabilities and capabilities of that organization in achieving the dimensions of job Engagement. 

Based on the results of the research, a number of recommendations were presented, the most 

important of which is that the administrative leaders in the researched directorates  should adopt 

proactive behavior practices due to their importance in bringing about positive changes in the work 

environment, which is reflected positively in the results of the institution. 
 

Keywords: proactive behavior, job Engagement, passport directorates in the Kurdistan Region of 

Iraq. 
 

 المحور الأول: منهجية البحث 
 

 أولاً / مشكلة البحث
 

العولمة، وتكنولوجيا المعلومات، وحدة    :تواجە المنظمات المعاصرة العديد من التحديات والصعوبات والتغيرات السريعة، مثل 

المنافسة ، ولمواجهة هذه التحديات والصعوبات يستوجب على المنظمات مواكبة هذه التغيرات البيئية، وذلك لضمان بقائها وديمومتها، 

بأعتبا بها  الاهتمام  استوجبت  فإنها  المنظمات  في  الموجودة  الأصول  أهم  من  تعتبر  البشرية  الموارد  أن  لقدرتها  وبما  رها مصدراً 

التنافسية وبقائها واستمرارها، وتشجيعها على العمل بما يضمن اندماجها بالوظيفة وبما يحقق أهداف المنظمة من خلال تفعيل قدراتها  

   .وإمكاناتها
 

باعتبارها سلوكيات العمل الذي يدعم الاستجابة للتحديات البيئية السريعة.   وفي ضوء ذلك تتم دراسة السلوكيات الاستباقية للقادة 

حيث ان للقادة دوراً مهماً لما يقدمونە من حلول للتحديات التي تواجە المنظمة، ويستدعي ذلك ضرورة اهتمام القادة بتطوير فعاليات 

رة صحيحة وتشجيع العاملين على إظهار قدراتهم وإمكاناتهم ومقومات السلوك الاستباقي لما لە من أثر بالغ في توجيە المنظمة بصو

إن فقدان مقومات السلوك الاستباقي لدى القيادات والعاملين، قد يكون لە تأثير سلبي يؤدي بە إلى   وتطويرها في سبيل إنجاح المنظمة.

ام الثقة والغياب لدى العاملين وعدم الرضا الوظيفي وعدم اندماجهم بالوظيفة. وهذا ما ركزت عليە  ضعف الأداء واللامبالاة وانعد

  :مشكلة البحث. لذلك تكمن تساؤلات مشكلة البحث في
 

 السلوك الاستباقي في مجال عملها ؟المديريات المبحوثة هل تمارس  .1

 المبحوثة ؟المديريات ما مستوى توافر أبعاد الاندماج الوظيفي والسلوك الاستباقي في  .2

 ؟المديريات المبحوثة ما طبيعة العلاقة بين السلوك الاستباقي والاندماج الوظيفي في  .3

 المبحوثة ؟  المديريات  في الاندماج الوظيفي في ما مستوى تاثير أبعاد السلوك الاستباقي .4
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 ثانياً / أهمية البحث
 

  :تكمن أهمية البحث في
 

 والاندماج الوظيفي(.  الحديثة المتمثلة بـ)السلوك الاستباقيإثراء الفكر الإداري من خلال طرح المواضيع  .1

السابقة   .2 التطبيقية  والبحوث  الدراسات  البحثالإفادة من  بمتغيرات  العلاقة  تحديد    الحالية  ذات  في  إسهامها  مدى  وتعزيز 

 .التوجهات المستقبلية للمنظمة ، والعمل في إطار البدء من حيث انتهى الآخرون

الكشف عن الدور الهام الذي يؤديە السلوك الاستباقي في تعزيز الاندماج الوظيفي من خلال قياس طبيعة ونوع العلاقة  .3

 بينهما. 

 يأمل الباحثان أن تستفيد الجهات المعنية والجهات ذات العلاقة من نتائج هذا البحث. .4
 

 ثالثاً / أهداف البحث 
 

 . التوجهات الحديثة لهذه المتغيراتإضافة الإطار النظري والمفاهيمي لما يعكس  .1

 .بيان مدى ممارسة القادة لأبعاد السلوكيات الاستباقية من وجهة نظر العاملين في المديريات المبحوثة .2

 .التعرف على مستوى توافر أبعاد الاندماج الوظيفي لدى العاملين في المديريات المبحوثة .3

 التعرف على مستوى علاقة الارتباط والتأثير بين السلوكيات الاستباقية والاندماج الوظيفي في المديريات المبحوثة.  .4

تقديم مجموعة من المقترحات بما يسهم في تحسين أداء المديريات المبحوثة وتطوير إمكاناتها والاستفادة من السلوكيات   .5

 الاستباقية لتعزيز الاندماج الوظيفي لدى العاملين فيها.
 

 رابعاً / أنموذج فرضي للبحث 
 

تم تصميم أنموذج افتراضي يشير إلى وجود العلاقة والأثر بين أبعاد السلوك الاستباقي بوصفە متغيراً مستقلاً وأبعاد الاندماج   

 بوصفە متغيراً تابعاً كما هو موضح في الشكل الآتي:  الوظيفي

 

  

  

 

  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   علاقة أثر 

 علاقة ارتباط  

 

 

 ( أنموذج البحث 1الشكل )

 السلوك الاستباقي

 المسؤولية تولي الصوتيالسلوك  الإبداع الفردي الوقاية من المشاكل

 الاندماج الوظيفي

 الانغماس الحيوية التفاني
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 خامساً / فرضيات البحث 
 

  -الآتي:تنبثق من أنموذج البحث مجموعة من الفرضيات الرئيسة والفرعية على النحو 
 

الأولى  الرئيسة  الوظيفي"  :الفرضية  والاندماج  الاستباقي  السلوك  بين  ارتباط طردي ومعنوي  الفرضية  ".  يوجد  هذه  وتنبثق عن 

 الفرضيات الفرعية الآتية: 
 

 بين بعد السلوك الصوتي والاندماج الوظيفي في المديريات المبحوثة. يوجد ارتباط طردي ومعنوي  -1

  بين بعد تولي المسؤولية والاندماج الوظيفي في المديريات المبحوثة.يوجد ارتباط طردي ومعنوي  -2

 بين بعد الإبداع الفردي والاندماج الوظيفي في المديريات المبحوثة.يوجد ارتباط طردي ومعنوي  -3

 بين بعد الوقاية من المشاكل والاندماج الوظيفي في المديريات المبحوثة. ارتباط طردي ومعنوييوجد  -4
 

وتنبثق عن هذه الفرضية الفرضيات   يوجد تأثير موجب ومعنوي للسلوك الاستباقي في الاندماج الوظيفي"."  :الفرضية الرئيسة الثانية

 الفرعية الآتية: 
 

 في المديريات المبحوثة.   للسلوك الصوتي في الاندماج الوظيفييوجد تأثير موجب ومعنوي  -1

  في المديريات المبحوثة. لتولي المسؤولية في الاندماج الوظيفييوجد تأثير موجب ومعنوي  -2

 في المديريات المبحوثة.  لإبداع الفردي في الاندماج الوظيفييوجد تأثير موجب ومعنوي ل -3

 في المديريات المبحوثة.  للوقاية من المشاكل في الاندماج الوظيفييوجد تأثير موجب ومعنوي  -4
 

 سادساً / حدود البحث  
 

 العراق.   على عينة مختارة عشوائياً من العاملين في مديريات جوازات إقليم كوردستان/الحدود البشرية: اقتصر تطبيق هذا البحث   .1

في   .2 البحث  أجري  المكانية:  ،  الحدود  السليمانية  )جوازات  بـمديريات  تمثلت  التي  كوردستان/العراق  إقليم  جوازات  مديريات 

 .وجوازات أربيل، وجوازات دهوك ، وجوازات حلبجة(

 (.20/11/2022و ) (25/8/2022الحدود الزمانية: تم إجراء هذا البحث خلال المدة الواقعة بين ) .3
 

 مجتمع وعينة البحث  سابعاً /
 

عاملاً في مديريات جوازات إقليم كوردستان/العراق التي تمثلت بـ)مديرية جوازات السليمانية، (  493يتكون مجتمع البحث من ) 

أربيل، ومديرية جوازات دهوك، ومديرية جوازات حلبجة(، الباحثان بتوزيع )  إذ  ومديرية جوازات  ( استبانة على عينة 283قام 

( استبانة وبمعدل  270. لقد تم إسترجاع )بصورة عشوائية تم اختيار عينة البحثفي المديريات المبحوثة، وبالعاملين    المتمثلةالبحث  

( استبانة، بلغ عدد الاستبانات  2(، وبعد استبعاد الاستبانات غير الصالحة للتحليل الإحصائي البالغ عددها ) %95استجابة عام بلغ )

 من عدد الاستبانات المسترجعة.  (%99( استبانة وبمعدل )268الصالحة للتحليل الإحصائي )
 

 ثامناً / أساليب جمع البيانات  
 

من أجل الحصول على المعلومات والبيانات المطلوبة اللازمة لإنجاز هذا البحث والوصول إلى النتائج تم الاعتماد على الأساليب  

  :الآتية
 

للبحث  الجانب النظري:أ.  لتنفيذ الجانب النظري  البيانات المطلوبة  المنهج الوصفي للحصول على  الباحثان على   من خلال   اعتمد 

البحث من رسائل وأطاريح جامعية ودوريات وكتب ومقالات   على المراجع العلمية الأجنبية والعربية ذات الصلة بموضوع  الاعتماد

 وأبحاث الإنترنت. 

تم الاعتماد على الأسلوب التحليلي في الجانب العملي، إذ جمعت البيانات المتعلقة بالبحث عن طريق استمارة ب. الجانب العملي:  

والمعلوماتالاستبانة   البيانات  على  للحصول  الرئيسة  الأداة  الرئيسة   بوصفها  المتغيرات  تشخيص  وتم  الغرض.  لهذا  اعدت  التي 

 :والمتغيرات الفرعية وقياسها. وقد تضمنت الاستمارة ثلاثة محاور رئيسة وهي
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سنوات يضم البيانات التعريفية لأفراد عينة البحث، تمثلت بـ ) الفئة الاجتماعية، والعمر، والمؤهل العلمي ، وعدد  المحور الأول:  

يضم هذا المحور العبارات الخاصة بالمتغير المستقل )السلوك الاستباقي( إذ تم قياسە المحور الثاني:  (.الخدمة ، والدرجة الوظيفية  

 المحور  ( فقرة.20)  . ويضم(من خلال أبعاده المتمثلة بـ )السلوك الصوتي، وتولي المسؤولية، والإبداع الفردي، والوقاية من المشاكل

،    الثالث: )الحيوية  الثلاثة  الأبعاد  من خلال  قياسە  تم  إذ  الوظيفي(  )الاندماج  التابع  بالمتغير  الخاصة  العبارات  المحور  هذا  يضم 

-درجات، أتفق  5-و تم اعتماد مقياس )ليكرت الخماسي( لتحديد أوزان الإجابة ) أتفق بشدة.( فقرة15والتفاني، والانغماس( ويضم )

 درجة واحدة (.   - درجتان، لا أتفق بشدة-درجات، لا أتفق  3-درجات، غير متأكد 4
 

 المحور الثاني / الجانب النظري 
 

 المبحث الأول / السلوك الاستباقي للقادة 
 

 الاستباقي للقادة وتعريفە أولاً / مفهوم السلوك 
 

لمواجهة هذه التغيرات البيئية الاستباقي في أواخر القرن العشرين كأسلوب  نظراً للظروف البيئية المتغيرة بدأ الاهتمام بالسلوك   

التي تشكل تحديات تهدد تقدم  ، الحديثة السريعة  الحلول الاستباقية بدلاً من   .المنظمات  إلى  التوجە  وهذا استوجب على المنظمات 

التقليدية السلوك   .الحلول  يسمى  ما  السلوكيات  تلك  ومن  المنظمات،  داخل  العاملين  سلوك  بدراسة  والكتاب  الباحثون  اعتنى  لذلك 

تحتاج المنظمات إلى الاعتماد على الموظفين الذين يمكنهم الانخراط   في مثل هذه البيئات، إذ إن   (Proactive behavior) الاستباقي

، بدلاً من التفاعل  وتحسين كفاءة مكان العمل  أخذ زمام المبادرة لإجراء التحسينات والبحث عن الفرص البيئيةفي سلوكيات استباقية و

العمل، بيئة  إلى توجيە خارجي  السلبي والتكيف مع  الحاجة  للتحسينات    .ومن دون  الأفكار  اقتراح  الاستباقية  السلوكيات  ومن هذه 

  .المستقبلية، والوقاية من المشاكل، وتولي المسؤولية، والإبداع الفردي
  

( أن الاستباقية هي بناء سلوكي يتضمن المبادرة الذاتية للتغيير من قبل الموظفين الذين Binyamin & Ilan,2018:438يرى )

التنظيمية في بيئة غير مؤكدة ومتغيرة الفعالية  المنظمة رغبتها في تقبل الاستباقية    تعكسكما    .يمكن أن يساهموا في  على صعيد 

 Ping)(. في حين يرى  260:2019) رشيد وحميد،  خلال التجريب وأخذ زمام المبادرة في البحث عن الفرص البيئيةالمخاطر من  

& Wu,2021:1)    أن النشاط الاستباقي يبدأ من قبل الموظفين أنفسهم بسبب اهتماماتهم أو دوافعهم أو معتقداتهم ، بدلاً من تعليمات

نها تعتمد بقوة على توقع المستقبل طويل المدى والتفكير فيە ، وموجهة أو مطالب الآخرين. والاستباقية موجهة نحو المستقبل ، لأ

نحو التغيير لأنها تعمل على معالجة تلك التحديات المتوقعة من خلال تحسين أو تغيير الوضع الراهن. وتنطوي على الطموح والسعي 

ومن هذا المنطلق يمكن أن نذكر بعض التعاريف التي جاء بها الباحثون   .لإحداث التغيير في البيئة أو الذات لتحقيق مستقبل مختلف

 :(1(الجدول  كما في
 

 والباحثين "( " مفاهيم السلوك الاستباقي وفقاً لآراء الكتاب 1الجدول )

 التعريف اسم الباحث والسنة  ت

1 (Meyers,2020:5 )   للعمل التنظيمي أو الجماعي.البناء السلوك الذي يهدف إلى التحسين 

2 (ji et al.,2021:275) والسعي لتحقيقە. عملية تتضمن إنشاء هدف استباقي 

 المحيطة بهم. لتغيير أنفسهم أو البيئةاتخاذ الأفراد الإجراءات اللازمة   ( 944:2021) البردان، 3

4 
(Chen&wang,2021:1) 

 

لبدء تغييرات وظيفية تنظيمية من بناءة  قيام الموظفين طواعية ببذل جهود  

سياقاتهم   أو  أقسامهم  أو  مناصبهم  في  فعالية  أكثر  بشكل  العمل  تنفيذ  أجل 

 التنظيمية.

5 (Ping & Wu,2021:7) 

تحركها   الإرادة. لا  كبير من  قدر  على  تنطوي  متعمدة  ذاتي  تنظيم  عملية 

الحالات العاطفية وتحفزها فحسب ، بل من المحتمل أيضاً أن تثير ردود 

 فعل عاطفية شديدة.

 المصدر: من إعداد الباحثان بالاعتماد على المصادر المذكورة.
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وعلى ضوء ما تقدم يعرف الباحثان السلوك الاستباقي بأنە " مجموعة من السلوكيات التي تبادر بها الأفراد ذاتياً في مكان العمل من 

 في ضوء المشكلات المستقبلية في المنظمة".  بناءةأجل توليد الأفكار والحلول الابتكارية لإحداث تغييرات 
 

 أهمية السلوك الاستباقي  ثانياً / 
 

 : يمكن توضيح أهمية السلوك الاستباقي من خلال
 

لا   .. يمكن للسلوكيات الاستباقية أن تحسن ظروف العمل الحالية ويمكن أن تحدث تغييرات في أساليب العمل طويلة الأجل أيضاً 1

والمنظمات  المجموعة  فعالية  في  أيضاً  يؤثر  بل  فحسب،  الفردية  الفعالية  في  للموظف  الاستباقي  السلوك   Griffin et) يؤثر 

al.,2007:330).  

. تكمن أهمية الاستباقية في أنها مرتبطة بشكل إيجابي بالأداء التنظيمي من حيث نجاح المنظمة والربحية. حيث إنها تظهر من خلال 2

الابتكار والتغيير التنظيمي، وهذا يؤثر في الانتقال من توليد الأفكار إلى تنفيذ الفكرة، ويمكن أن تقابل أفكار التغيير في البداية 

و أجلبالمقاومة  من  لذلك   ، أفكارهم   الشك  تنفيذ  يتم  حتى  المثابرة  إلى  الاستباقيون  الموظفون  يحتاج  الابتكار،  حدوث 

  .(Strauss et al.,2015:63)بنجاح

تظهر الأهمية من خلال التغييرات الهائلة في بيئة العمل الداخلية والخارجية. حيث إن تعزيز سلوك عمل أكثر مرونة واستباقية  .3

 Batistic).بين الموظفين لە فائدة لا جدال فيها للمنظمة من أجل التعامل مع المنافسة واكتساب الميزة والنجاح في بيئة ديناميكية

et al.,2016:2)  

تساهم في النجاح  يمكن أن تؤدي هذه العملية إلى ابتكار الموظف، وتحسين الأداء الوظيفي، وتسهيل النجاح الوظيفي، هذه الأمور.  4

 (.Huang,2017:1157التنظيمي ) 

تشمل السلوكيات الاستباقية إيجاد وحل المشكلات التنظيمية، وتحديد الفرص والعمل على أساسها، والمبادرة لإحداث التغيير. ومن    .5

خلال التركيز على الاستباقية من وجهة نظر سلوكية، فإنە يسمح بإجراء بحث أكثر قابلية للتعميم على عدد أكبر من السكان من  

الأفراد والمنظمات العمل والأسرة كل من  في  أدوارهم  في  الإثراء  تعزيز  في  السلوك مفيداً  أن يكون هذا  لكيفية  فهماً  ، ويوفر 

(Jansen,2021:15) . 
 

لذا فإن الباحثان يتفقان على أن للسلوك الاستباقي أهمية كبيرة، حيث يظهر انعكاساً إيجابياً في نتائج المنظمة، ويؤدي إلى تحسين  

إجراءات العمل ومنع حدوث المشاكل وابتكار الموظف وتحسين الأداء الوظيفي وتسهيل النجاح الوظيفي وتحسين الإنتاجية وكفاءة 

 المنظمة، كما يساهم إيجابياً في التطوير التنظيمي والفعالية التنظيمية.
 

 أبعاد السلوك الاستباقي  ثالثاً /
 

 متمثلة بـ ) ، حيث أكد على ان للسلوكيات الاستباقية أربعة أبعاد (Searle,2011)التي جاء بها مقياس  الأبعادتناول هذا البحث  

وتعد هذه ،  والإبداع الفردي ، والوقاية من المشاكل( ، ونال هذه الأبعاد قبول أكثرية الباحثين  السلوك الصوتي، وتولي المسؤولية،

  ، المبحوثة  المنظمات  تعيشها  التي  للبيئة  ملائمة  تكون  أن  ويمكن  وواضحة  شاملة  منهم:   كماالأبعاد  الباحثين،  أغلبية  عليە  اتفق 

(Janssen,2015:12)  ،(Deprez,2017:21)  ، ،(،170:2018)العطوي والحسين(Caniels&Baaten,2019:367)الحكيم(، 

ويتم توضيح مضامين هذه الأبعاد   (358:2021، )محمد وعبود  ،  (Awamleh & Alkshali, 2020:84) (،460:2019والطائي،

 : كالآتي
 

يشير السلوك الصوتي إلى التحدث عن الأفكار البناءة التي يمكن أن تسهم بشكل إيجابي في نجاح المنظمات.   :. السلوك الصوتي1

إضافة إلى ذلك، فإنە يعني التواصل المفتوح حول آرائك المتعلقة بقضايا العمل في مكان العمل، حتى لو اختلف الآخرون وكانت 

في حين يرتبط الصوت بالتواصل فيما يتعلق بالمشكلات التي تؤثر على عمل الفرد إلى جانب البحث عن   وجهات نظرك مختلفة.

المتعلقة بهذه المشكلات " بأنە تقديم اقتراحات مبتكرة   (Van Dyne & LePine)ووصفە    .(Usmani,2015:49) المعلومات 

( الآخرون"  يختلف  عندما  المعيارية حتى  الإجراءات  على  تعديلات  بإجراء  تربية Deprez,2017:21للتغيير ويوصي  أنە  أو   .)

كما يعبر عنە بأنە ذلك   (.Kawasky,2019:7القضايا بطريقة بناءة من أجل تحسين الإجراءات أو تنفيذ العمل في مجموعة واحدة )

النشاط الذي يقوم بە الفرد والذي يكون على هيئة رأي أو مقترح متميز بالإبداع ومتطور يتم عرضە على الآخرين لتحسين بيئة 

بأنە اتصال شفهي موجە نحو   ويشار إليە(.  84:2019العمل، وقد يواجە في بعض الأحيان بالمعارضة من قبل الآخرين )العطية،

(. وفضلاً  Javid et al.,2019:21التغيير حيث يعطي الفرد الآراء والأفكار ووجهات النظر للآخرين من أجل إحداث تغيير إيجابي )

التعليقات قد يؤدي إلى تلبية احتياجات   (Strauss& Parker)  عن ذلك ، فقد أكد أن الانخراط في السلوك الصوتي والبحث عن 
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إيجابية  بطرق  العمل  وبيئة  الآخرين  على  والتأثير  التحسينات  اقتراح  خلال  من  والارتباط  والكفاءة  للاستقلالية    الموظفين 

(Zacher,2021:291). 
 

عن الأفكار والآراء والمقترحات الجديدة التي يبديها الأفراد لإجراء تغييرات   السلوك الصوتي يعني "التعبيرويرى الباحثان أن   

 إيجابية في بيئة العمل". 
 

الجهود التطوعية البناءة التي يصنعها الفرد في مكان العمل لتحقيق تغيير الوظيفة  المسؤولية عبارة عن  تولي    :المسؤولية  تولي.  2

العمل في سياق وظيفتە أو وحدة أعمالە أو منظمتە تنفيذ  يتعلق بكيفية  فيما    .(Awamleh & Alkshali, 2020:84)  التنظيمية 

يشار إليە بأنە إحداث تغيير وظيفي في المنظمة يؤثر على كيفية إنجاز المهام ، أي هيكل المهام والروتين والممارسات مثل السلوك  و

بناءة   (Usmani,2015:48).الإجراءات في مكان العمللتحسين   ويبذل الأفراد الذين يظهرون خصائص تولي المسؤولية جهوداً 

لتحسين الإجراءات في مكان العمل والمساهمة في التغييرات الاستراتيجية. وبعبارة أخرى ، فإن تولي المسؤولية هو أيضاً سمة من  

 :Cha et al,2017).والممارسات والروتين  سمات السلوكيات الاستباقية لأنە ينطوي على أخذ زمام المبادرة لتحسين هياكل العمل

 Javid etويركز تولي المسؤولية بشكل أكبر على تحسين تنفيذ العمل وتقديم إجراءات جديدة لتحسين الممارسات الخاطئة )(478

al.,2019:21.)  في جلب رؤى جديدة هاماً  المسؤوليات دوراً  للمنظمة عن طريق تشجيع الابتكار وتعزيز استدامة   ويؤدي تولي 

 (.131:2018المنظمة )الفتلاوي ومحيسن،
 

"مبادرة ذاتية من قبل الموظفين تتجاوز حدود وظائفهم تهدف إلى تغييرات    نستخلص من هذه التعاريف تعريفاً إجرائياً، حيث إنە 

  العمل".في أساليب ومتطلبات العمل وتحسين كيفية تنفيذ 
 

يشيرالإبداع الفردي إلى "السلوكيات التي ينطوي عليها إنشاء الأفكار وتنفيذها ، بما في ذلك تحديد فرص ، وتوليد   :. الإبداع الفردي 3

الذاتي عن طرق Meyers,2020:5(. ويرى )(Deprez,2017:21أفكار أو مناهج جديدة ، وتنفيذ الأفكارالجديدة"   البحث  ( أنە 

يتضمن التعرف على الفرص الجديدة والناشئة    الإبداع الفردي   أن  (Cha et al,2017: 478)جديدة لتنفيذ العمل بطرق أفضل. ويرى  

، وتوليد طرق جديدة ، وتنفيذ هذه الأفكار. ويعكس الإبداع الفردي قدرة الأفراد والمنظمات على المغامرة والمخاطرة، في طرح 

واتخا جديدة،  بدخولأفكار  قرار  للقيام  ذ  القرارات  واتخاذ  جديدة،  الجديدة.   أسواق  الاستراتيجية  بالتحالفات 

الى سلوك العمل الذي168:2021ويشير)الجبوري، يتميز بطبيعتە الذاتية ولكن بنهج استباقي من خلال الثبات في التغلب    ( أيضاً 

السعي التي تنشأ في  الصعوبات  الهدف.  على  الفردي بإعادة  لتحقيق  التي يمتلكها    وكذلك يعرف الإبداع  الجديدة،  المعارف  تكوين 

المنظمات من البحث المتاحة بشكل أكثر كفاءة  الشخص والمعرفة الجديدة التي تمكن  )محمد   عن فرص جديدة واستغلال الفرص 

 (.359:2021وعبودي،
 

إلى تعزيز وتنفيذ الأفكار    التي تهدف  بأنە السلوكيات الاستباقية  الفردي "  إلى ما سبق يمكن تعريف الإبداع  الجديدة في  واستناداً 

المنظمة من أجل تحقيق كفاءة أكبر، بما في ذلك تحديد فرص جديدة، وتوليد أفكار جديدة، واقتراح طرق جديدة للعمل، وتطبيق أساليب 

 ". عمل جديدة
 

 . &Collins,2010:636)(Parkerوالعوائق في بيئة العمل يركزهذا البعد على التعامل مع تكرار التحديات  :. الوقاية من المشاكل4

أن الوقاية من المشاكل تحصل عندما يسعى العاملون إلى إيجاد السبب الجذري لحدوث المشكلات،   (Searle,2011:3)  ويوضح

المشكلات مستقبلاً  إلى منع حدوث  تكراره، وهنا يؤدي  السبب ومنع  لمعالجة  الكفيلة  والتدابير  الإجراءات  استباقياً وتنفيذ  . وكونك 

. لذا فهو الإجراء الموجە (Cha et al,2017:478)ينطوي عادة على التحكم في جعل الأشياء تحدث بدلاً من مجرد مراقبة الأشياء 

تجنب المشكلات التي من المحتمل   بأنە  (Uri, 2017:104)  (. ويعرفەDeprez,2017:21) ذاتياً لمنع تكرار مشاكل العمل المحتملة

أنە تغيير وتحدي الوضع الراهن    (359:2021محمد وعبودي،)  ويرى  للذات قبل حدوثها أو تكرارها.أن تكون إشكالية للعمل أو  

 حول كيفية إنجاز العمل داخل منظمة أو مجموعة.
 

ويشير الباحثان إلى أن هذا البعد هو " سلوكيات ذاتية تركز على المشكلات وكشف أسبابها ومحاولة معالجتها لمنع تكرارها   

 مستقبلاً". 
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 المبحث الثاني / الاندماج الوظيفي
 

     أولاً / مفهوم الاندماج الوظيفي وتعريفە
 

يعبر مفهوم الاندماج الوظيفي عن مدى أهمية الوظيفة في حياة الفرد من جهة ومدى استعداد الفرد للحفاظ على تلك الوظيفة وبذل   

الوظيفة من جهة أخرى للوفاء بمتطلبات  لذلك نلاحظ    . أقصى الجهود  بعملە،  أو يكون مهتماً  الفرد عملە  فالاندماج يعني أن يحب 

الأفراد ذوي المستوي العالي من الاندماج الوظيفي يهتمون بشكل صادق وحقيقي بأعمالهم بكفاءة أعلى وبإنتاجية أكبر ووضع أغلب 

يشير الاندماج الوظيفي إلى الدرجة التي يندمج بها  (.إذ205:2021جهودهم في عملهم، وبالتالي يبدون أعلى مستويات الأداء )علي،

الموظفون بوظائفهم باعتبارها تشتمل على حياتهم بشكل إجمالي، بحيث يتعرف الموظف الذي يظُهر اندماج وظيفية عالية بقوة مع 

العمل. خارج  يكون  عندما  حتى  الوظيفة  في  ويفكر  والسل وظيفتە  المنظمة،  بخصائص  الوظيفي  الاندماج  الإشرافية، يتأثر  وكيات 

العمل  أفكارهم على  الذين يتعرفون بقوة على وظائفهم تركز  الوظيفي لأن الأفراد  للتنبؤ بالأداء  الفردية. وهو مبرر  والاختلافات 

يزيد من إحساس الموظفين   الاندماج و(Rich et al.,2010:618).المزيد من المواقف كفرص لأداء أنشطة دور العمل ويفسرون

وشعورهم بملكية المنظمة وينمي لديهم الالتزام التنظيمي والدافع إلى الإنجاز. فالإنسان المندمج في عملە، هو ذلك الإنسان الذي ينظر 

 (. 32:2018)صلاحات، إلى عملە على أنە أهم جزء في حياتە، وينهمك فيە على أنە غاية في حد ذاتە
 

. ويمكن حصر هذه التعاريف ضمن  بعض الباحثين عن الاندماج الوظيفيإضافةً إلى ما سبق نورد بعض التعاريف التي ذكرها   

 :كالآتي( 2الجدول )
 

 وفقاً لآراء الكتاب والباحثين "الاندماج الوظيفي ( " مفاهيم 2الجدول )

 التعريف اسم الباحث والسنة  ت

 (209:2019)الجاف وفائق، 1

والشعور   والمنظمة  الموظف  بين  الإيجابية  والوفاء العلاقة  بالمسؤولية 

والالتزام، التي يتمتع بها الفرد أثناء أداء عملە بإتقان والاستمرار في العمل 

 بالرغم من الصعوبات لأجل تحقيق أهداف المنظمة.

2 
(Ismael&Albdareen,2020: 

13274) 

بما   العمل  في  ورغبتهم  منظماتهم  إلى  الموظفين  بانتماء  القوي  الشعور 

  يتجاوز ما هو مطلوب لأداء مهامهم التجارية التقليدية.

 (562:2020)أبو طبيخ وآخرون، 3
الشعور بالاعتزاز والفخر والرغبة بالعمل الذي يؤديە الموظف بما يمكنە 

 من تحقيق ذاتە وإثبات قدراتە باتجاه تحقيق الأهداف التنظيمية المنشودة.

 (75:2021)الكربي والآخرون ، 4
الإيجابي بين الفرد ووظيفتە التي تشكل جزءاً مهماً من حياتە التأثير النفسي  

 والشعور بالسعادة والراحة وزيادة تقدير الذات عند أداء العمل. 

 ( 131:2022)الشميمري، 5
الدرجة التي يندمج فيها الفرد نفسياً مع عملە، ويندمج فيها مع الوظيفة التي 

 يمارسها ويستشعر أهميتها. 

  .من إعداد الباحثان بالاعتماد على المصادر المذكورة :المصدر
 

ومن هذا المنطلق يعرف الباحثان الاندماج الوظيفي بأنە " الدرجة التي يشغلها الموظفون بشكل كامل في عملهم، ومدى إدراكهم  

لعملهم، و يعد هذا سلوكاً مهماً للموظف، لأنە يشير  وقوة التزامهم عاطفياً وعقلياً    أهمية العمل، واستعدادهم لتكريس وقتهم وجهدهم لە،

 إلى جودة الاندماج في أنشطة دور العمل ".
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 ثانياً / أهمية الاندماج الوظيفي 
 

   :يمكن بيان أهمية الاندماج الوظيفي من خلال 
 

إيجابية، مثل  . يساهم1 يمتلكون مشاعر  الموظفين، ويجعلهم  إنتاجية  في زيادة  الوظيفي  ، والنشاط(   :الاندماج  والمتعة   ، )السعادة 

ويكونون أكثر انفتاحاً للفرص في العمل ومتعاونين مع الآخرين وقادرين على إدارة مواردهم الشخصية )التفاؤل، والاكتفاء الذاتي، 

   .(Langenhoven,2015:16) على صحة الموظفين النفسية والجسدية والاعتماد على الذات(، ويؤثر بشكل إيجابي

. إن اندماج الموظفين يقلل التغيب عن العمل، ويقلل من الخلاف الشخصي والتوتر أو المشاكل الصحية ذات الصلة، ويحسن أيضاً 2

  .,Alzahmi) (2018:16الاندماج العاطفي بالمنظمة، ويؤدي هذا عادةً إلى تحسين أداء العمل بأكملە 

الاندماج الوظيفي في أنە يدخل في صميم العلاقة الوظيفية بين الفرد والمنظمة، لأنە يتناول ما يفعلە الأفراد وكيفية  . تكمن أهمية  3

تصرفهم في أدوارهم، وما الذي يجعلهم ينتهجون سلوكاً من أجل تحقيق أهداف المنظمة وأهدافهم الشخصية على حد سواء ، فيزيد  

الوظيفي ويجعل ا الشعور بالرضا  العمل ويعزز من الإنتاجية والكفاءة  من  نحو عملە ويحسن من جودة حياة  التزاماً  أكثر  لفرد 

 (.2020:289)محمود وعبيد ،

. تتمثل أهمية الاندماج الوظيفي بصفة عامة في كونە سمة هامة من سمات الحياة التنظيمية وأساساً للوصول إلى الفعالية التنظيمية  4

والوصول إلى ردود فعل إيجابية من قبل الموظفين، كما يعد المفتاح الرئيس لتفعيل دافعية الموظف بالإضافة إلى كونە القاعدة  

ة تنافسية في سوق العمل، ويساهم الاندماج الوظيفي أيضاً في تحقيق الرضا الشخصي داخل بيئة العمل ويعمل الأساسية لبناء ميز

 (.14:2021)لعبني وشربال، كأسس دافعية وسلوك موجە نحو تحقيق الهدف

الإنتاجية  5 العمل، ويعزز  العاملين، ويحسن من جودة حياة  لدى  الرضا  يزيد من شعور  أنە  في  الوظيفي  الاندماج  أهمية  تتجلى   .

والكفاءة، وهذا يقود بدوره إلى بيئة إيجابية تنموية وناجحة، وكذلك يسهم في تقليل معدلات الغياب والتأخير، وهذا يؤثر إيجاباً على 

املين، من حيث تقليل الهدر المادي على المنظمة، وانخفاض مستوى دوران العمل لدى العاملين ) الاحمري  كل من المنظمة والع

،195:2021). 
 

 : بناءً على ما سبق يرى الباحثان أن الاندماج الوظيفي تتمثل أهميتە في 
 

 الأداء التنظيمي. قيام الموظفين بأعمالهم بشكل أفضل وبذل مجهود كبير يؤدي إلى تحسين  .1

 يؤدي إلى انخفاض نية دوران العمل للموظفين والتأخير عن العمل نتيجة رضاهم عن عملهم والتزامهم بە.  .2

 .يساعد على تعزيز المبادرة الشخصية للموظفين وزيادة التزامهم بقيم وأهداف المنظمة .3

 من المحافظة على الموظفين الأكثر كفاءة.  يمكن المنظمة .4

 يؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي للموظفين، ويجعل الموظف أكثر التزاماً نحو عملە ومنظمتە. .5

  يساعد على تحسين صحة الموظفين ورفاهيتهم بشكل كبير، وهذا يزيد من إنتاجيتهم ويجعلهم أكثر إبداعاً وابتكاراً. .6

 يساهم في تحقيق ميزة تنافسية للمنظمة.  .7
 

 ثالثاً / خصائص الموظف المندمج 
 

   :في أن خصائص الموظف المندمج تتمثل في أنە (Gencer & Ayildiz, 2018:607)  الباحثان معيتفق  
 

 يسعى ويمنح الفرصة لتحسين الأداء التنظيمي.  •

 يتابع التطورات الحالية في هذا المجال. •

 لديە موقف إيجابي تجاه وظيفتە وتنظيمە. •

 محدد بهويتە التنظيمية. •

 يؤمن بمنظمتە. •

 مجهوداً نشطاً لتحسين الأمور.يبذل  •

 يتصرف من خلال رؤية الصورة الكبيرة ، حتى لو كان ذلك على حساب شخصي. •

 موثوق ويقدم أكثر مما تتطلبە الوظيفة. •

 يحترم الآخرين ويساعد الزملاء على العمل بفعالية. •
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 رابعاً / أبعاد الاندماج الوظيفي 
 

التي جاء بها نموذج    البحث الأبعاد  أكد   (Utrecht)يتناول  أبعاد  الذي  الوظيفي ثلاثة  بـ )  على أن للاندماج  الحيوية ،    متمثلة 

والتفاني، والانغماس(، وتعكس تلك المكونات الثلاثة المظاهر المعرفية والوجدانية والبدنية للاندماج في العمل، سيتم الاعتماد عليها 

  ، الدراسة  هذه  ،  في  وواضحة  شاملة  الأبعاد  هذه  ومنهموتعد  الباحثين  أكثرية  قبول  نالت  وفائق،  : وقد  ،  210:2019)الجاف   )

،  116:2019)صالح،  )(Habiba et al.,2019:1451)    ،(Sheng et al.,2019:26)  ،118:2020، )عرفان  ،  )(Lan et 

al.,2020:2)    ،(Han,2020:5)،  (Parulian&Rahmat,2020:57)  ، (Ferraro et al.,2020:4)، (Veestraeten et 

al.,2021:143)، (Norouzinic et al.,2022:5) ،(Lipscomb et al., 2021:13). ويمكن بيان هذه الأبعاد كالآتي : 
 

تعبر الحيوية في العمل عن شعور داخلي يمثل كلاً من العاطفة والطاقة المخزونة في الفرد المرتبطة بالوظيفة      :. الحيوية / القوة1

، فعندما يشعر الفرد بالنشاط في عملە يدرك أنە مفعم بالحيوية والسرعة الإدراكية وقادر على القيام بعملە والتفاعل مع الآخرين  

يشير إلى مستويات عالية  إذ.  (Little et al.,2011:467)  عملە ويكون إيجابياً بشكل عام  ويمتلك طاقة إيجابية وحيوية فيما يخص

الوظيفة في  والجهد  الوقت  لاستثمار  والاستعداد  الطاقة  ويعرفها &Fellenz,2013:331) (Freeneyمن   .

(Malik&Khalid,2016:39)    بأنها الطاقة والحيوية والمرونة العقلية للموظفين أثناء قيامهم بعملهم. إنهم حريصون على بذل الجهد

( أن الحيوية تصف المستويات العالية من 118:2020)عرفان،ويرى    .في عملهم، ليكونوا مثابرين وهادئين في أوقات الصعوبات

 الطاقة لدى العاملين والصمود والاستعداد لاستثمار الجهد والمثابرة في مواجهة الصعاب أثناء العمل.
 

واستناداً إلى ما سبق يعرف الباحثان القوة بأنها " المجهود الذي يبذلە الفرد لأداء مهامە بأفضل طريقة ممكنة وبما يلبي متطلبات   

 . العمل ويجعلە أكثرقدرة في مواجهة المشكلات "
 

هو حالة نفسية تشمل في الوقت نفسە الشعور بالسعادة والطاقة. إنها الحالة العاطفية التي نشير إليها   التفاني   :. التفاني / الحماس2

المتحمسين ، فإننا باسم   "التأثير الإيجابي" ، وهي بطبيعتها تدل على إحساس قوي بالرفاهية الإيجابية. عندما نفكر في الموظفين 

إنە يشير إلى الشعور بالأهمية والعاطفة والحماس   (.23:2018نستحضر صور الموظفين بنشاط بدلاً من المشاركة السلبية )محمد،

. وأشار إليە (Malik&Khalid,2016:39)في الوظيفة ، وفخر الموظفين أثناء القيام بعملهم وشعورهم بأن وظيفتهم ملهمة وصعبة  

( بأنە احتواء الفرد بقوة في عملە، وإحساسە بقيمتە وأهميتە، والشعور بالحماس، والإلهام، والتحدي عند 33:2016)دهليز وحمد،

أي   بأنە تمتع الفرد بالمرونة الذهنية التي تتضمن المشاركة القوية في العمل. التفاني  (jena et al.,2017:2)ويعرفە   ممارسة عملە.

يرتبط التفاني بالحالة العاطفية للفرد حيث . كما  (Loerbroks et al.,2017:2)الانخراط العاطفي الواضح والحماس تجاه عمل الفرد

 .(Putra&liu,2017:229) بالأهمية والتحدي من خلال تشكيل العمل يشعر الشخص بالحماس تجاه العمل والشعور
 

تعكس رغبة الفرد القوية في العمل ، واهتمامە بە، وتحقيق أهدافە ،أي يركز الفرد كامل    حالة عاطفيةويعرفە الباحثان بأنە "   

 قدراتە لاكتمال ممارسة عملە ". 
 

إلى حالة ذهنية يكون فيها الموظف شديد التركيز ومنغمساً في عملە. الوقت يمر بسرعة  الانغماس  يشير     :. الانغماس / الانهماك3

. أي التركيز الكامل على الفرد والانغماس فيە (De Spiegelaere et al.,2014:320)ويواجە صعوبات في الابتعاد عن العمل  

 ً الوظيفة   .(Loerbroks et al.,2017:2 )تماما عن  نفسە  فصل  الفرد  على  الصعب  ومن  الوظيفة  في  تماماً  منغمس  الفرد  أي 

(Malik&Khalid,2016:39) دهليز( بە  المرتبط  بالعمل  مهتماً  يكون  أن  أو  عملە  الفرد  يحب  أن  يعني  فالانغماس   .

ە مهتم  (. وهو التركيز الكامل على الأداء والاهتمام العميق بالعمل ، وشعور الفرد بأن وقتە في العمل يمر سريعاً وأن33:2016وحمد،

. كما أنە يرتبط بحالة أصيلة مسننة  Rahmadani & Sebayang),  2017:46بعملە ومنغمس فيە ومن الصعب الانفصال عنە )

يتميز بالتركيز التام والاندماج في أنشطة العمل بسعادة   (Putra&liu,2017:229).بتركيز كامل بأنها تكريس الذات لوظيفة  تتميز

يشارك في   . وكذلك يعُرف الانغماس بالشعور الإيجابي للشخص الذي(Bakker et al.,2020:356)، حيث يمر الوقت بسرعة  

 (Kasa eta al.,2020:208).العمل المقدم
 

بأنە " شعور الفرد بالاستغراق التام والسعادة تجاه عملە، فهو لا يشعر بضياع    الانغماس  واستناداً إلى ما سبق يعرف الباحثان

 الوقت ولكنە ينغمس بشدة ويركز بشكل تام في عملە ".  
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 المحور الثالث / الإطار الميداني
 

 / أساليب التحليل والمعالجة الاحصائية أولاً 
 

الاجتماعية  للعلوم  الإحصائي  البرنامج  استخدام  من خلال  والتحليلية(  )الوصفية  الاحصائية  اختبارات  بعض  الباحثان  استخدم 

(SPSS-V24)  و برنامج  (SmartPLS v.4)  :وذلك بعد مناقشة وأخذ آراء بعض الأساتذة في اختصاص العلوم الاحصائية ومنها ، 
 

ليتم   الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف والأهمية النسبيةالتوزيعات التكرارية والنسب المئوية واختبارات   .1

 عرض وتحليل اجابات أفراد عينة البحث حول متغيرات البحث. 

 بين متغيرات البحث.لتحليل علاقة ارتباط ( Pearson Correlation. معامل الارتباط الخطي البسيط )2

-PLS)على وفق أسلوب نمذجة المربعات الصغرى )  Structural Equation Modeling). منهج معادلة النمذجة الهيكلية )3

SEM  علاقات التأثير بين متغيرات البحث. لتحليل 
 

 صدق و ثبات أدوات البحث  ثانياً /
 

من    التحقق  البحث  لغرض  أدوات  الباحثصدق  قام  بالاستبانة،  ذوي    انوالمتمثلة  من  المحكمين  من  مجموعة  على  بعرضها 

( محكماً من خبراء اداريين معظمهم اساتذة جامعيين ، وذلك للتأكد من صدقها  19الاختصاص في مجال ادارة الاعمال بلغ عددهم )

مقترحات الظاهري بالاعتماد على مدى وضوح كل عبارة )فقرة( من ناحية المحتوى الفكري والصياغة، لذلك قدم بعض المحكمين  

تتعلق بتصحيح أو اضافة أو حذف بعض الكلمات من العبارات )الفقرات( الخاصة بقياس المتغيرات، وفي ضوء تلك المقترحات قام 

 الباحثان بأجراء بعض التعديلات لتكون العبارات أكثر وضوحاً.  
 

 ثالثاً/ خصائص مجتمع البحث 
 

العاملين في مديريات جوازات إقليم كوردستان/العراق والتي تمثلت بـ)مديرية جوازات السليمانية،  يتكون مجتمع البحث من جميع   

أربيل، ومديرية جوازات دهوك، ومديرية جوازات حلبجة(، العينة داخل الأقسام   ومديرية جوازات  وبصورة عشوائية تم اختيار 

 ،العمر  ،الفئة الاجتماعية  :متغيرات هي  والوحدات والشعب الإدارية للمديريات المبحوثة, ويمكن تصنيف عينة البحث وفقاً لخمسة

 عدد سنوات الخدمة، الدرجة الوظيفية. ،المؤهل العلمي
 

 توزيع عينة البحث حسب السمات الشخصية "( " 3الجدول )

 النسبة % العدد  الفئة السمات الشخصية ت

 الاجتماعيةالفئة  1
 0.68 182 ذكور

 0.32 86 إناث

 العمر 2

 0.26 69 سنة 34 - 25

 0.54 146 سنة 44 - 35

 0.17 46 سنة 54 - 45

 0.03 7 سنة فأكثر 55

 المؤهل العلمي 3

 0.37 98 إعدادية وما دون

 0.32 86 دبلوم

 0.31 82 بكالوريوس 

 0.01 2 شهادات عليا

4 
 

 الخدمةسنوات 

 0.01 1 أقل سنة ف 5

6-10 27 0.10 

11 – 15 107 0.40 

 0.49 133 فأكثر سنة 15

 الدرجة الوظيفية 5
 0.09 23 ضابط

 0.60 161 مفوض 
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 0.06 16 شرطي

 0.25 68 موظف مدني 

 

 
 %100 268 المجموع

 إعداد الباحثان.  من: المصدر 
 

 :( يتضح ما يلي3وعلى ضوء جدول )
 

الاجتماعية1 الفئة   .:  ( البالغ  الذكور  إن عدد  إلى  وبنسبة )182تشير  أعلى من  68%(  )( هو  بلغ  الذي  الإناث  وبنسبة  86عدد   )

 وهذا يدلل على اعتماد المديرية للفئة الذكور. ، (32%)

( مستجيباً، فيما حصلت 146فلقد بلغ عددهم )( 35-44تشير إلى إن غالبية المستجيبين تقع أعمارهم ضمن الفئة العمرية ) العمر:. 2

 ( مستجيباً. 7سنة فأكثر على أقل عدد من المستجيبين أذ بلغ عددهم ) 55الفئة العمرية 

( مستجيباً، في حين إن المستجيبين  98فلقد بلغ عددهم ) إعدادية وما دونإن المؤهل العلمي لغالبية المستجيبين هو    . المؤهل العلمي:3

 مستجيب.  (2من حملة الشهادات العليا كان عددهم الأقل فلقد بلغ )

مستجيباً، في حين ( 133) سنة فأكثر( فقد بلغ عددهم 15)إن أعلى مدة خدمة للمستجيبين كانت ضمن الفئة  . عدد سنوات الخدمة:4

 سنة فأقل إذ كان من حصتها مستجيباً واحداً فقط. 5الفئة الأقل عدداً للمستجيبين هي إن 

(، المتعلقة بالدرجة الوظيفية إن أعلى عدد من المستجيبين كان من حصة المفوضين فلقد بلغ  3توضح الجدول )  الدرجة الوظيفية:.  5

 ( شرطي. 16حصة الشرطة فلقد بلغ عددهم )كانت من الدرجة الوظيفية الاقل عدداً ( مفوض، في حين إن 161عددهم )

مما سبق يتضح أن جميع النتائج المتعلقة بتحليل البيانات الشخصية للمستجيبين تشير إلى أن لديهم مستوى عالٍ من الادراك سيمكنهم  

الى الحصول على إجابات تسهم في الوصول الى   فقرات الاستبانة بمستوى عالي، الأمر الذي سيؤدي  من فهم المعنى الذي تحملە

 . نتائج إحصائية تتميز بدقتها وبما يحقق أهداف هذه الدراسة
 

 واختبار فرضيات البحث  رابعاً / تحليل الإجابات
 

راء المستجيبين تتعلق هذه الفقرة باستعراض نتائج التحليل الوصفي لآ  : وصف آراء و إجابات أفراد العينة حول متغيرات البحث  -1

حول مستوى توافر متغيرات البحث المتمثلة بـ)السلوك الاستباقي والاندماج الوظيفي( في مديريات ( مستجيباً  268البالغ عددهم )

اختبارات   استخدام  طريق  عن  وذلك  كوردستان/العراق،  إقليم  وجوازات  المئوية  والنسب  التكرارية  الحسابي التوزيعات  الوسط 

والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف والأهمية النسبية، ولما كانت اداة قياس المتغيرات في هذه الدراسة مصممة على وفق مقياس  

، فإن ذلك سيمكن الباحثان من تحديد مستوى توافر المتغيرات باعتماد الفئة التي تنتمي لها Five Point-Liekrtليكرت الخماسي  

 (. 4ل )الاوساط الحسابية لآراء المستجيبين تجاه فقراتها، كما هو موضح في الجدو
 

 Five Point-Liekrt( تصنيف فئات الاوساط الحسابية على وفق تدرج مقياس ليكرت الخماسي 4الجدول )

 مستوى التوافر  فئة الوسط الحسابي  ت

 منخفض جداً  1.79-1 1

 منخفض  2.59-1.80 2

 متوسط  3.39-2.60 3

 مرتفع  4.19-3.40 4

 مرتفع جداً  5-4.20 5

("مقدمة في الإحصاء الوصفي والإحصاء الاستدلالي 2017عبد الفتاح، عز حسن )بتصرف من قبل الباحثان بالاعتماد على    المصدر:

 السعودية. -الخوارزمية العلمية، جدة - " الطبعة الثالثةSPSSباستخدام 
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 )السلوك الاستباقي (  المتغير المستقل اولاً / عرض نتائج اجابات افراد عينة البحث حول
 

العراق تجاه متغير السلوك الاستباقي   تتعلق هذه الفقرة بالتحليل الوصفي لآراء المستجيبين في مديريات جوازات إقليم كوردستان/ 

المعياري ومعامل التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والوسط الحسابي والانحراف    ومن خلال أبعاده المعتمدة عن طريق استخراج

 الاختلاف والأهمية النسبية، على النحو الآتي:
 

( ملخصاً لنتائج التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والوسط  5يعرض الجدول )  :  تحديد مستوى توافر بعد السلوك الصوتي .1

( والمتعلقة بتحديد مستوى توافر VB1-VB5الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف والاهمية النسبية تجاه الفقرات )

وهو بذلك يقع ضمن الفئة الرابعة لفئات    (3.688)الصوتي بلغ   بعد السلوك الصوتي. إذ يتضح إن الوسط الحسابي لبعد السلوك

  (%29)، ومعامل اختلاف بلغ (1.047)وانحراف معياري بلغ  (0.73)التوافر أي عند المستوى مرتفع مع أهمية نسبية بلغت 

عن   المعامل  هذا  قيمة  انخفضت  آراء   (%50)وكلما  وفق  على  البعد  هذا  حول  الاتفاق  مستوى  ارتفاع  على  يؤكد  ذلك  فأن 

المستجيبين. كونها تعني التعبير عن الأفكار والآراء والمقترحات الجديدة صوتياً التي يبديها الأفراد بهدف اجراء تغييرات ايجابية  

، التي نصت على إن في مديريات جوازات إقليم كوردستان/العراق:)يتطلع العاملون على VB5)كما تعد فقرة )في بيئة العمل. 

أدائهم( كان لها الدور الأكبر في تشكيل هذا البعد، فلقد حصلت على اعلى وسط حسابي قد بلغ  ما هو جيد في العمل وبما يطور  

وهذا ما يشير الى   (%22)، ومعامل اختلاف بلغ  (0.869)بانحراف معياري بلغ    (0.79)وأعلى أهمية نسبية بلغت    (3.929)

(، التي تنص على إن في مديريات جوازات إقليم  VB3تناسق وانسجام آراء عينة البحث حول هذه الفقرة. في حين تعد الفقرة )

كوردستان/العراق:) يقوم العاملون بإيصال افكارهم الى الادارة بسهولة(، كان لها الدور الأقل في تشكيل هذا البعد، فلقد حصلت  

ومعامل   (1.120)بانحراف معياري بلغ    (0.68)فضلاً عن أقل مستوى أهمية والتي بلغت    (3.410)على أقل وسط حسابي  

 . (%33)اختلاف قد بلغ 
 

 تحديد مستوى توافر بعد السلوك الصوتي (5الجدول )
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VB1 
1

1 
4.1 

5

1 

19.

0 

3

5 

13.

1 

12

0 

44.

8 

5

1 

19.

0 
3.556 1.122 0.32 0.71 

VB2 
1

3 
4.9 

3

8 

14.

2 

5

2 

19.

4 

10

7 

39.

9 

5

8 

21.

6 
3.593 1.120 0.31 0.72 

VB3 
1

1 
4.1 

6

1 

22.

8 

4

4 

16.

4 

11

1 

41.

4 

4

1 

15.

3 
3.410 1.120 0.33 0.68 

VB4 9 3.4 
2

2 
8.2 

3

8 

14.

2 

13

0 

48.

5 

6

9 

25.

7 
3.851 1.006 0.26 0.77 

VB5 6 2.2 
1

1 
4.1 

4

2 

15.

7 

14

6 

54.

5 

6

3 

23.

5 
3.929 0.869 0.22 0.79 

 0.73 0.29 1.047 3.668 المعدل

 .SPSS v.24من إعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج برنامج  المصدر:
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( ملخصاً لنتائج التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والوسط 6يظهر الجدول )  تحديد مستوى توافر بعد تولي المسؤولية:   .2

( المتعلقة ببعد تولي المسؤولية.  TC1-TC5الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف والاهمية النسبية تجاه الفقرات ) 

وهو بذلك يقع ضمن الفئة الرابعة لفئات التوافر أي عند المستوى   (3.849)إذ يتضح إن الوسط الحسابي لبعد تولي المسؤولية بلغ  

وكلما انخفضت قيمة هذا  (%24)، ومعامل اختلاف بلغ (0.902)وانحراف معياري بلغ  (0.77)مرتفع مع أهمية نسبية بلغت 

مبادرة    تعدكونها  فأن ذلك يؤكد على ارتفاع مستوى الاتفاق حول هذا البعد على وفق آراء المستجيبين.    (%50)المعامل عن  

العاملون التي تتجاوز حدود عملهم والتي تهدف الى تغييرات في اساليب ومتطلبات العمل وتحسين كيفية تنفيذ   ذاتية من قبل 

، التي نصت على إن في مديريات جوازات إقليم كوردستان/العراق:) يقوم العاملون بجهود بناءة  TC1)كما تعد فقرة )العمل.  

وأعلى   (4.052)لتحسين اجراءات العمل( كان لها الدور الأكبر في تشكيل هذا البعد، فلقد حصلت على اعلى وسط حسابي قد بلغ  

ما يشير الى تناسق وانسجام وهذا    (%16)، ومعامل اختلاف بلغ  (0.668)بانحراف معياري بلغ    (0.81) أهمية نسبية بلغت

( الفقرة  تعد  حين  في  الفقرة.  هذه  حول  البحث  عينة  إقليم TC4آراء  جوازات  مديريات  في  إن  على  تنص  التي   ،)

كوردستان/العراق:)يحاول العاملون تقديم رؤيا جديدة للمنظمة عن طريق تشجيع الابتكار وتعزيز استدامة المنظمة(، كان لها 

  (0.70)فضلاً عن أقل مستوى أهمية والتي بلغت    (3.515)الدور الأقل في تشكيل هذا البعد، فلقد حصلت على أقل وسط حسابي  

 . (%30)ومعامل اختلاف قد بلغ   (1.062)بانحراف معياري بلغ 
 

 تحديد مستوى توافر بعد تولي المسؤولية  (6الجدول )
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 .SPSS v.24من إعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج برنامج  المصدر:
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( ملخصاً لنتائج التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والوسط الحسابي 7يقدم الجدول )   تحديد مستوى توافر بعد الابداع الفردي: .3

. إذ يتضح إن II1-II5)الاختلاف والاهمية النسبية تجاه فقرات بعد الابداع الفردي المتمثلة بـ)والانحراف المعياري ومعامل  

وهو بذلك يقع ضمن الفئة الرابعة لفئات التوافر أي عند المستوى مرتفع مع    (3.799)الوسط الحسابي لبعد الابداع الفردي بلغ  

وكلما انخفضت قيمة هذا المعامل    (%28)، ومعامل اختلاف بلغ  (1.058)وانحراف معياري بلغ    (0.76)أهمية نسبية بلغت  

المستجيبين.    (%50)عن   البعد على وفق آراء  ارتفاع مستوى الاتفاق حول هذا  السلوكيات    بإعتباره منفأن ذلك يؤكد على 

الاستباقية التي تهدف الى تعزيز وتنفيذ الأفكار الجديدة في المنظمة من اجل تحقيق كفاءة اكبر، بما في ذلك تحديد فرص جديدة، 

 توليد أفكار جديدة، اقتراح طرق جديدة للعمل، وتطبيق أساليب عمل جديدة.
 

، التي نصت على إن في مديريات جوازات إقليم كوردستان/العراق:)يبحث العاملون عن حلول سريعة تخص II5)كما تعد فقرة ) 

وأعلى أهمية نسبية   (4.030)مشاكل العمل( كان لها الدور الأكبر في تشكيل هذا البعد، فلقد حصلت على اعلى وسط حسابي قد بلغ  

وهذا ما يشير الى تناسق وانسجام آراء عينة البحث   (%24)، ومعامل اختلاف بلغ  (0.948)بانحراف معياري بلغ    (0.81)بلغت  

(، التي تنص على إن في مديريات جوازات إقليم كوردستان/العراق:)يقوم العاملون بتوليد II2حول هذه الفقرة. في حين تعد الفقرة ) 

فضلاً عن   (3.534)تشكيل هذا البعد، فلقد حصلت على أقل وسط حسابي    الافكار الإبداعية في مكان العمل(، كان لها الدور الأقل في

 .  (%33)ومعامل اختلاف قد بلغ  (1.162)بانحراف معياري بلغ  (0.71)أقل مستوى أهمية والتي بلغت 
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 .SPSS v.24من إعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج برنامج  المصدر:
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لنتائج التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والوسط  8يقدم الجدول )  تحديد مستوى توافر بعد الوقاية من المشاكل: .4 ( ملخصاً 

. PP1-PP5)الاختلاف والاهمية النسبية تجاه فقرات بعد الوقاية من المشاكل المتمثلة بـ)الحسابي والانحراف المعياري ومعامل 

الوقاية من المشاكل بلغ   لبعد  الحسابي  الوسط  التوافر أي عند    (3.660)إذ يتضح إن  لفئات  الرابعة  الفئة  وهو بذلك يقع ضمن 

وكلما انخفضت    (%29)، ومعامل اختلاف بلغ  (1.035)وانحراف معياري بلغ    (0.73)المستوى مرتفع مع أهمية نسبية بلغت  

وهي تعد  فأن ذلك يؤكد على ارتفاع مستوى الاتفاق حول هذا البعد على وفق آراء المستجيبين.    (%50)قيمة هذا المعامل عن  

، PP5)كما تعد فقرة )   سلوكيات ذاتية التي تركز على المشكلات وكشف اسبابها ومحاولة معالجتها بهدف منع تكرارها مستقبلاً.

ومحاولة   اسبابها  وكشف  مشكلات  على  العاملون  كوردستان/العراق:)يركز  إقليم  جوازات  مديريات  في  إن  على  نصت  التي 

وأعلى أهمية نسبية   (3.966)معالجتها( كان لها الدور الأكبر في تشكيل هذا البعد، فلقد حصلت على اعلى وسط حسابي قد بلغ  

وهذا ما يشير الى تناسق وانسجام آراء عينة البحث   (%21)، ومعامل اختلاف بلغ  (0.845)بانحراف معياري بلغ    (0.79)بلغت  

(، التي تنص على إن في مديريات جوازات إقليم كوردستان/العراق:)يستثمر العاملون  PP4حول هذه الفقرة. في حين تعد الفقرة )

ل(، كان لها الدور الأقل في تشكيل هذا البعد، فلقد حصلت على أقل  الوقت بالتخطيط لكيفية منع تكرار حدوث مشاكل في العم

ومعامل اختلاف قد   (1.231)بانحراف معياري بلغ    (0.67)فضلاً عن أقل مستوى أهمية والتي بلغت    (3.373)وسط حسابي  

 .  (%36)بلغ 
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 0.73 0.29 1.035 3.660 المعدل

 .SPSS v.24من إعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج برنامج  المصدر:
 

 عرض نتائج اجابات أفراد عينة البحث حول المتغير التابع ) الاندماج الوظيفي ( ثانياً / 
 

آراء    لوصف  الفقرة عرضاً  الباحثان في هذه  المعتمدة، عبر    المستجيبينيقدم  أبعاده  الوظيفي ومن خلال  تجاه متغير الاندماج 

استعمال اختبارات التحليل الوصفي الممثلة بـ) التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل  

 الاختلاف والأهمية النسبية(، وذلك على النحو الآتي: 
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إلى إجابات المستجيبين تجاه الفقرات   ،(9تشير نتائج التحليل الظاهرة في الجدول )  تحديد مستوى توافر بعد القوة/الحيوية:   .1

(V1-V5والمتعلقة ببعد القوة/الحيوية ).  وهو بذلك جاء عند مستوى الفئة  (4.024)لبعد بلغ لهذا اإذ يتضح إن الوسط الحسابي

، ومعامل اختلاف (0.867)وانحراف معياري بلغ    (0.80)لفئات التوافر أي عند المستوى مرتفع مع أهمية نسبية بلغت    رابعةال

فأن ذلك يؤكد على ارتفاع مستوى الاتفاق حول هذا البعد على وفق    (%50)وكلما انخفضت قيمة هذا المعامل عن    (%22)بلغ  

أنها المجهود الذي يبذلە الفرد لأداء مهامە بأفضل طريقة ممكنة وبما يلبي متطلبات العمل وتجعلە اكثرقدرة آراء المستجيبين.  

، التي نصت على إن في مديريات جوازات إقليم كوردستان/العراق:)يتمكن العاملون  V2)كما تعد فقرة )  في مواجهة المشكلات.

  (4.194)القيام بعملهم بقوة وقدرة عالية( كان لها الدور الأكبر في تشكيل هذا البعد، فلقد حصلت على اعلى وسط حسابي قد بلغ  

الى تناسق    (%17)، ومعامل اختلاف بلغ  (0.692)بانحراف معياري بلغ    (0.84)وأعلى أهمية نسبية بلغت   وهذا ما يشير 

( الفقرة  تعد  حين  في  الفقرة.  هذه  حول  البحث  عينة  آراء  إقليم V4وانسجام  جوازات  مديريات  في  إن  على  تنص  التي   ،)

يل الصبر وباستمتاع شديد(، كان لها الدور الأقل في تشك كوردستان/العراق:)ينجز العاملون المهام والواجبات بقدرة عالية من

بانحراف معياري    (0.78)فضلاً عن أقل مستوى أهمية والتي بلغت    (3.892)هذا البعد، فلقد حصلت على أقل وسط حسابي  

 . (%27)ومعامل اختلاف قد بلغ  (1.038)بلغ 
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 .SPSS v.24من إعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج برنامج  المصدر:
 

-D1( والذي يظهر إجابات المستجيبين تجاه الفقرات )10عند مراجعة الجدول )  تحديد مستوى توافر بعد التفاني/الحماس:   .2

D5  وهو بذلك جاء عند    (3.795)لبعد بلغ  لهذا ا( والمتعلقة بتحديد مستوى توافر بعد التفاني/الحماس يتضح إن الوسط الحسابي

ال الفئة  المستوى مرتفع مع أهمية نسبية بلغت   رابعةمستوى  التوافر أي عند  ، (0.946)وانحراف معياري بلغ    (0.76) لفئات 

فأن ذلك يؤكد على ارتفاع مستوى الاتفاق حول هذا    (%50)وكلما انخفضت قيمة هذا المعامل عن    (%25)ومعامل اختلاف بلغ  

ي تركيز حالة عاطفية تعكس رغبة الفرد القوية بالعمل ، وإهتمامە بە، وتحقيق أهدافە، أ  البعد على وفق آراء المستجيبين. كونە

عملە. ممارسة  لإكتمال  قدراتە  )  كامل  فقرة  تعد  إقليم D3)كما  جوازات  مديريات  في  إن  على  نصت  التي   ،

كوردستان/العراق:)يكرس العاملون قدراً كبيراً من المثابرة لإنجاز عمل( كان لها الدور الأكبر في تشكيل هذا البعد، فلقد حصلت  

، ومعامل اختلاف  (0.812)بانحراف معياري بلغ    (0.79)وأعلى أهمية نسبية بلغت    (3.937)على اعلى وسط حسابي قد بلغ  
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(، التي تنص على إن  D5وهذا ما يشير الى تناسق وانسجام آراء عينة البحث حول هذه الفقرة. في حين تعد الفقرة )  (%21)بلغ  

في مديريات جوازات إقليم كوردستان/العراق:) يشعر العاملون أثناء العمل بأن أدائهم ملهمة وصعبة(، كان لها الدور الأقل في  

أقل وسط حسابي   فلقد حصلت على  البعد،  بلغت    (3.675)تشكيل هذا  والتي  أهمية  أقل مستوى  عن  بانحراف   (0.74)فضلاً 

 . (%27)ومعامل اختلاف قد بلغ  (0.996)معياري بلغ 
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 0.76 0.25 0.946 3.795 المعدل

 .SPSS v.24من إعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج برنامج  المصدر:
 

الانغماس/الانهماك:   .3 بعد  توافر  مستوى  )  تحديد  الجدول  الحسابي  11يظهر  والوسط  المئوية  والنسب  التكرارية  التوزيعات   )

الفقرات   تجاه  الدراسة  عينة  لإجابات  النسبية  والأهمية  الاختلاف  ومعامل  المعياري  والمتعلقة  (A1-A5والانحراف  بعد  ب( 

لفئات التوافر   ثالثةوهو بذلك جاء عند مستوى الفئة ال  (3.396)لبعد بلغ  لهذا االانغماس/الانهماك. إذ يتضح إن الوسط الحسابي  

وكلما    (%35)، ومعامل اختلاف بلغ  (1.167)وانحراف معياري بلغ    (0.68)أي عند المستوى متوسط مع أهمية نسبية بلغت  

فأن ذلك يؤكد على ارتفاع مستوى الاتفاق حول هذا البعد على وفق آراء المستجيبين.    (%50)انخفضت قيمة هذا المعامل عن  

هو شعور الفرد بالإستغراق التام والسعادة تجاه عملە، فهو لا يشعر بضياع الوقت ولكنە ينغمس بشدة ويركز بشكل تام في عملە.  و

العراق:)يشعر العاملون بالرضا عن العمل الذي   ، التي نصت على إن في مديريات جوازات إقليم كوردستان/A1)كما تعد فقرة )

وأعلى أهمية نسبية  (4.004)يقومون بە( كان لها الدور الأكبر في تشكيل هذا البعد، فلقد حصلت على اعلى وسط حسابي قد بلغ 

وهذا ما يشير الى تناسق وانسجام آراء عينة البحث   (%24)، ومعامل اختلاف بلغ  (0.954)بانحراف معياري بلغ    (0.80)بلغت  

مديريات جوازات إقليم كوردستان/العراق:)يشعر العاملون (، التي تنص على إن في  A4حول هذه الفقرة. في حين تعد الفقرة )

  (2.951)بالسعادة عندما يعملون بشكل مكثف(، كان لها الدور الأقل في تشكيل هذا البعد، فلقد حصلت على أقل وسط حسابي  

 . (%45)ومعامل اختلاف قد بلغ  (1.319)بانحراف معياري بلغ  (0.59)فضلاً عن أقل مستوى أهمية والتي بلغت 
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 0.68 0.35 1.167 3.396 المعدل

 .SPSS v.24من إعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج برنامج  المصدر:
 

يتضمن هذه الفقرة تحليل العلاقة بين متغيرات )السلوك الاستباقي والاندماج الوظيفي( باستخدام برنامج  :اختبار فرضيات البحث -2

SPSS v.24 وبرنامج   لتحليل علاقات الارتباط(SmartPLS v.4)  لتحليل علاقات التأثير. إن فرضيات الارتباط تم اختبارها عن

معامل   استخراج  الهيكلية (Pearson)طريق  النمذجة  معادلة  منهج  اختبارها عن طريق  تم  فلقد  بالتأثير  الخاصة  الفرضيات  اما   .

(Structural Equation Modeling). 
 

 :واختبار الفرضية الأولىبين متغيرات البحث  علاقات الارتباطتحليل  اولاً / 
 

برنامج    استخدام  تم  الارتباط  SPSS v.24لقد  الاولى لاختبار فرض (Pearson) للحصول على مصفوفة معامل  الرئيسة    ية 

لتحليل علاقة ارتباط بين متغيرات )السلوك الاستباقي والاندماج الوظيفي(، وذلك بالاعتماد على المصفوفة الموضحة في الجدول 

(12  .) 
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 ( مصفوفة علاقات الارتباط بين متغير السلوك الاستباقي وأبعاده مع متغير الاندماج الوظيفي 12الجدول )

 PB JE VB TC II PP 

PB 

Pearson 

Correlation 
1 **.675 **.695 **.802 **.858 **.852 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 268 268 268 268 268 268 

JE 

Pearson 

Correlation 
**.675 1 **.451 **.598 **.548 **.575 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 268 268 268 268 268 268 

VB 

Pearson 

Correlation 
**.695 **.451 1 **.385 **.380 **.456 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 268 268 268 268 268 268 

TC 

Pearson 

Correlation 
**.802 **.598 **.385 1 **.660 **.562 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 268 268 268 268 268 268 

II 

Pearson 

Correlation 
**.858 **.548 **.380 **.660 1 **.703 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 268 268 268 268 268 268 

PP 

Pearson 

Correlation 
**.852 **.575 **.456 **.562 **.703 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 268 268 268 268 268 268 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 .SPSS v.24نتائج برنامج  المصدر:
 

بالاعتماد على النتائج الظاهرة في الجدول أعلاه ، يمكن اختبار الفرضية الرئيسة الأولى المستندة على افتراض يتمثل بـ)يوجد  

( النتائج 12وللتحقق من صحة هذا الافتراض، يظهر الجدول )  ،ارتباط طردي ومعنوي بين السلوك الاستباقي والاندماج الوظيفي(

(، وهي  0.675إن قيمة معامل الارتباط بين هذين المتغيرين قد بلغت )، واستناداً إليە ف(Pearson)المتعلقة بمصفوفة معامل ارتباط  

، ويتفرع عن هذه الفرضية أربع فرضيات ، وبذلك فان هذه النتيجة تدعم صحة هذه الفرضية(1%)ذات دلالة معنوية عند مستوى  

 فرعية هي: 
 

، حيث إن قيمة تنص على:)يوجد ارتباط طردي ومعنوي بين السلوك الصوتي والاندماج الوظيفي(  الفرضية الفرعية الأولى: .أ

، وبذلك فان هذه  (1%)(، وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى 0.451بين هذين المتغيرين قد بلغت )  (Pearson)معامل ارتباط 

 النتيجة تدعم صحة هذه الفرضية. 

إن قيمة معامل    ،تنص على:)يوجد ارتباط طردي ومعنوي بين تولي المسؤولية والاندماج الوظيفي(  الفرضية الفرعية الثانية: .ب

  ، وبذلك فان هذه النتيجة (1%)(، وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى  0.598بين هذين المتغيرين قد بلغت )  (Pearson)ارتباط  

 تدعم صحة هذه الفرضية. 
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إن قيمة معامل   ،تنص على:)يوجد ارتباط طردي ومعنوي بين الابداع الفردي والاندماج الوظيفي(  الفرضية الفرعية الثالثة: .ج

، وبذلك فان هذه النتيجة  (1%)(، وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى  0.548بين هذين المتغيرين قد بلغت )  (Pearson)ارتباط  

 تدعم صحة هذه الفرضية. 

إن قيمة معامل    ،تنص على:)يوجد ارتباط طردي ومعنوي بين الوقاية من المشاكل والاندماج الوظيفي(  الفرضية الفرعية الرابعة: .د

النتيجة    ، وبذلك فان هذه(1%)(، وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى  0.575بين هذين المتغيرين قد بلغت )  (Pearson)ارتباط  

 تدعم صحة هذه الفرضية. 
 

 :واختبار الفرضية الثانيةتحليل علاقات التأثير بين متغيرات البحث  ثانياً /
 

ببناء النماذج الهيكلية الخاصة باختبار علاقات التأثير بين متغيرات البحث، ولغرض تفسير مستوى    انتتمثل هذه الفقرة بقيام الباحث 

التأثير ومدى مطابقة النماذج لمعايير القبول من الناحية الاحصائية تم الاعتماد على مجموعة من المعايير الخاصة بتقييم الانموذج  

 .(SmartPls v.4)باستخدام برنامج  (PLS-SEM) الهيكلي على وفق أسلوب نمذجة المربعات الصغرى
 

للتحقق من علاقة التأثير بين المتغير المستقل )السلوك الاستباقي( والمتغير التابع )الاندماج الوظيفي(، والتي تنص على:)يوجد  

فقرة وذلك على وفق أسلوب   (35)تأثير موجب ومعنوي للسلوك الاستباقي في الاندماج الوظيفي( تم بناء انموذج هيكلي مكون من  

 .2)، كما هو موضح في الشكل ) (PLS-SEM)نمذجة المربعات الصغرى 

 

 
 ( الأنموذج الهيكلي لمسار التأثير للسلوك الاستباقي في الاندماج الوظيفي2الشكل )

 .SmartPLS v.4برنامج  المصدر:
 

الأنموذج الهيكلي لمسار التأثير المباشر للسلوك الاستباقي في الاندماج الوظيفي الموضح في الاسهم ذات الاتجاه  (2يمثل الشكل ) 

التفسير   تمثل معامل  فهي  الدائري  الشكل  في وسط  الظاهرة  القيمة  اما  التابع  المتغير  الى  المستقل  المتغير  ان هذا  2Rالواحد من   .

 (.13الأنموذج سيخضع للتقييم على وفق مجموعة من المعايير الاحصائية، كما هو موضح في الجدول )
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 ( معايير تقييم الأنموذج الهيكلي لمسار التأثير المباشر للسلوك الاستباقي في الاندماج الوظيفي 13الجدول )

 2R 2F 2Q GOF المسار

 0.260 0.468 0.891 0.471 < الاندماج الوظيفي  -السلوك الاستباقي 

 .SmartPLS v.4نتائج برنامج  المصدر:
 

(، وهو تفسير متوسط  0.4712R=(، الى إن قدرة السلوك الاستباقي على تفسير الاندماج الوظيفي قد بلغت )13يعرض الجدول ) 

، وفيما يتعلق (0.35)يعد مقبول من الناحية الإحصائية لأنە أعلى من   (0.891)والبالغ   2f، أما حجم التأثير (0.33)إذ أنە أعلى من 

فلقد بلغت أعلى من صفر ان هذه النتيجة جاءت لتؤكد على وجود قدرة للمتغير المستقل على التنبؤ بالمتغير التابع،   2Qبجودة التنبؤ  

 ان هذه النتيجة جاءت لتؤكد على تحقق جودة مطابقة متوسطة لهذا الأنموذج.   (0.260) قد بلغت GOFوأخيراً وبما إن قيمة 

آنفاً، سيتم الأعتماد على الأنموذج الهيكلي لمسار تأثير السلوك الاستباقي في    على وفق نتائج المعايير الاحصائية التي تم ذكرها 

التي تنص على "يوجد تأثير موجب ومعنوي للسلوك الاستباقي في الاندماج الوظيفي"،   الثانية  الاندماج الوظيفي في اختبار الفرضية

 (.14كما مبين في الجدول )
 

 ( قيم اختبار فرضية تأثير السلوك الاستباقي في الاندماج الوظيفي 14الجدول )

 B t test P value المسار

 0.000 18.483 0.687 < الاندماج الوظيفي  -السلوك الاستباقي 

 .SmartPLS v.4نتائج برنامج  المصدر:
 

( تؤكد صحة فرضية التأثير الموجب والمعنوي للسلوك الاستباقي في الاندماج الوظيفي 14فضلاً عما تقدم، فإن نتائج الجدول ) 

 P).(0.000=، وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى(18.483)بلغت  t testوقيمة  (0.687)قد بلغت  Bإذ إن قيمة معامل 
 

-PLSفقرة على وفق أسلوب نمذجة المربعات الصغرى    (35)ومن خلال بناء الانموذج الهيكلي المكون من  زيادةً على ما تقدم،   

SEM  ( يمكن اختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية والتي تتمثل بما يأتي: ،  3)، كما هو موضح في الشكل 
 

 يوجد تأثير موجب ومعنوي للسلوك الصوتي في الاندماج الوظيفي. الفرضية الفرعية الاولى:  -

 يوجد تأثير موجب ومعنوي لتولي المسؤولية في الاندماج الوظيفي. الفرضية الفرعية الثانية:  -

 يوجد تأثير موجب ومعنوي للأبداع الفردي في الاندماج الوظيفي.الفرضية الفرعية الثالثة:  -

 يوجد تأثير موجب ومعنوي للوقاية من المشاكل في الاندماج الوظيفي.  الفرضية الفرعية الرابعة: -
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 ( الأنموذج الهيكلي لمسار التأثير لأبعاد متغير السلوك الاستباقي في الاندماج الوظيفي 3الشكل )

 .SmartPLS v.4برنامج  المصدر:
 

 يظهر مسارات التأثير المباشر لأبعاد السلوك الاستباقي في الاندماج الوظيفي.( 15(، فان الجدول )3على وفق نتائج الشكل ) 
 

 ( مسارات التأثير المباشر لأبعاد السلوك الاستباقي في الاندماج الوظيفي15الجدول )

 B t test P value المسار

 0.001 3.340 0.188 < الاندماج الوظيفي -السلوك الصوتي 

 0.000 5.468 0.350 الاندماج الوظيفي < -تولي المسؤولية 

 0.078 1.768 0.126 < الاندماج الوظيفي-الابداع الفردي 

 0.002 3.060 0.201 < الاندماج الوظيفي -الوقاية من المشاكل 

 . SmartPLS v.4نتائج برنامج  المصدر:
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على قبول الفرضيات الفرعية المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية على استناداً الى النتائج الظاهرة في الجدول أعلاه ، يمكن الحكم  

 النحو الآتي:
 

الأولى: .1 الفرعية  الصوتي في    الفرضية  للسلوك  تأثير موجب ومعنوي  بـ)يوجد  يتمثل  افتراض  الفرضية مستندة على  إن هذه 

فلقد  (1%)(، وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى 0.188بين هذين المتغيرين قد بلغت ) Bإن قيمة معامل  ،الاندماج الوظيفي(

 ، وبذلك فان هذه النتيجة تدعم صحة هذه الفرضية.  t=3.340بلغت قيمة اختبار 

الثانية: .2 الفرعية  في    الفرضية  المسؤولية  لتولي  تأثير موجب ومعنوي  بـ)يوجد  يتمثل  افتراض  الفرضية مستندة على  إن هذه 

فلقد  (1%)(، وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى 0.350بين هذين المتغيرين قد بلغت ) B، إن قيمة معامل الاندماج الوظيفي(

 ، وبذلك فان هذه النتيجة تدعم صحة هذه الفرضية. t=5.468بلغت قيمة اختبار 

إن هذه الفرضية مستندة على افتراض يتمثل بـ)يوجد تأثير موجب ومعنوي للأبداع الفردي في الاندماج    الفرضية الفرعية الثالثة: .3

فلقد بلغت قيمة   (1%)(، وهي غير دالة معنوياً عند مستوى  0.126بين هذين المتغيرين قد بلغت ) Bإن قيمة معامل    ،الوظيفي(

 تدعم صحة هذه الفرضية. لا ، وبذلك فان هذه النتيجةt=1.768اختبار 

إن هذه الفرضية مستندة على افتراض يتمثل بـ)يوجد تأثير موجب ومعنوي للوقاية من المشاكل في    الفرضية الفرعية الرابعة: .4

فلقد  (1%)(، وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى 0.201بين هذين المتغيرين قد بلغت ) Bإن قيمة معامل  ،(الاندماج الوظيفي

 ، وبذلك فان هذه النتيجة تدعم صحة هذه الفرضية. t=3.060بلغت قيمة اختبار 
 

 المحور الرابع/ الاستنتاجات والمقترحات 
 

 أولاً / الاستنتاجات 
 

. تبين أن للسلوك الاستباقي أهمية كبيرة تظهر انعكاساً إيجابياً في نتائج المديريات. فهو يؤدي إلى تحسين إجراءات العمل ومنع 1

 التنظيمي. حدوث المشاكل وتحسين الأداء الوظيفي والتطوير 

. تبين نتائج التحليل الوصفي ارتفاع مستوى الاتفاق حول ممارسة أبعاد السلوك الاستباقي )السلوك الصوتي، وتولي المسؤولية، 2

بشكل   ممارستها  تتم  حيث  المستجيبين  لآراء  وفقاً  المشاكل(  والوقاية من  الفردي،  القادة  والابداع  قبل   المديريات في  كفوء من 

 المبحوثة. 

المشكلات   ، وتركيزهم علىفي المديريات المبحوثة بجهود بناءة لتحسين إجراءات العمل  العاملينتبين أنە على الرغم من قيام  .  3

 وكشف أسبابها ومحاولة معالجتها. إلا أنە لديها ضعف في استثمار الوقت بالتخطيط لكيفية منع تكرار حدوث مشاكل في العمل.

يتطلع العاملون على ما هو جيد في العمل وما يطور أداءهم. إضافة إلى ذلك فقد يرى المستجيبون   المديريات المبحوثة. ظهر أن في  4

 أنە لا يسمح للعاملين بإيصال أفكارهم إلى الإدارة بسهولة.

تؤكد نتائج البحث على ارتفاع مستوى الاتفاق حول أبعاد الاندماج الوظيفي على وفق آراء المستجيبين. إن هذه النتائج تشير إلى   .5

 أن المديريات المبحوثة قادرة على زيادة مستوى الاهتمام بالقوة والتفاني والانغماس من أجل ارتفاع مستوى توافره فيها. 

الارتباط.  6 تحليل  نتائج  الوظيفي  أوضحت  والاندماج  الاستباقي  السلوك  بين  ارتباط طردي ومعنوي  القادة وجود  امتلكت  فكلما   .

 .السلوكيات الاستباقية في المديريات المبحوثة فإن ذلك يؤدي إلى تحسين قدرات تلك المديريات في تحقيق أبعاد الاندماج الوظيفي

. استنتج الباحثان وجود تأثير موجب ومعنوي للسلوك الاستباقي في الاندماج الوظيفي. إذ إن توفر تلك السلوكيات من قبل المديريات 7

 .وممارستها بشكل كفوء سوف يزيد من إمكانيتها في تحقيق الاندماج الوظيفيالمبحوثة 
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 ثانياً/ المقترحات 
 

 : في ضوء نتائج هذا البحث، توصل الباحثان الى مجموعة من المقترحات، منها 
 

تغييرات نظراً لأهميتها في إحداث    الاستباقية. يتوجب على القيادات الإدارية في المديريات المبحوثة تبني ممارسات السلوكيات  1

 إيجابياً في نتائج المديريات. وهذا ينعكس  إيجابية في بيئة العمل،

المبحوثة الاهتمام بجميع أبعاد السلوكيات الاستباقية على حد سواء لما لها من أثر كبير في تعزيز قدرات المديريات  . على إدارة  2

 وتوجيههم نحو تحقيق أهداف المنظمة. العاملين

وأدائها 3 إمكاناتها  تطوير  يمكن من خلالها  التي  بالطرق  التفكير  أجل  من  وقتها  معظم  المبحوثة  المديريات  تكرس  أن  . ضرورة 

 .والتخطيط لمنع تكرار حدوث المشكلات في العمل

. ضرورة أن تعمل المديريات المبحوثة على توليد الرغبة لدى العاملين بحيث تعطي الحماس و الإخلاص و الانغماس المتزايد 4

للعمل في مديريات من خلال توفير المعلومات الضرورية لهم وقت الحاجة وتقديم الحوافز المادية والمعنوية المناسبة والسماح  

 سهولة، وهذا يسهم في تحقيق الاندماج الوظيفي للعاملين. لهم بإيصال أفكارهم للإدارة ب

المبحوثة تشجيع العاملين على الاندماج في الوظيفة الموكلة إليهم، وهذا يسهم في تعزيز القدرات الإبداعية يتعين على المديريات  .  5

 .لديهم من أجل الخروج بمجموعة من الأفكار الكفيلة بتطوير وإنجاز هذه المهام

. ضرورة إيلاء المزيد من الاهتمام بالاندماج الوظيفي لما لە من أثر كبير في تعزيز المبادرة الشخصية للموظفين وزيادة التزامهم 6

بقيم وأهداف المنظمة. وهذا يؤدي إلى انخفاض نية دوران العمل للموظفين والتأخير عن العمل وتحسين صحة الموظفين ورفاهيتهم  

 د من إنتاجيتهم ويجعلهم أكثر إبداعاً وابتكاراً.بشكل كبير، وهذا يزي

المديريات  7 في  الوظيفي  الاندماج  أبعاد  وتعزيز  لتحقيق  الاستباقية  بالسلوكيات  خاصة  وبحوث  دراسات  إجراء  الضروري  من   .

 المبحوثة.
 

 قائمة المصادر 
 

 أولاً / المصادر العربية 
 

 أ. الكتب
 

الخوارزمية   -" الطبعة الثالثةSPSS("مقدمة في الإحصاء الوصفي والإحصاء الاستدلالي باستخدام  2017.عبد الفتاح، عز حسن )1

 السعودية. -العلمية، جدة
 

 ب. الرسائل و الأطاريح 
 

القابليات الإبداعية الشاملة من خلال تعزيز التمكين تطوير القادة الناشئين وتأثيره في إستدامة  "  (،  2019. العطية، أحمد مكي مجيد )2

دراسة استطلاعية لآراء طلبة الدراسات العليا في برنامجي التخطيط الاستراتيجي والادارة المحلية   :النفسي والسلوك الاستباقي

 العراق.  –علوم إدارة الأعمال ، كلية الإدارة والاقتصاد ، جامعة الكوفة  اطروحة دكتوراه ، في جامعة الفرات الاوسط "،

دراسة حالة شركة عسل للبرمجيات وخدمات   :تأثير التكنولوجيا المتطورة على الاندماج الوظيفي  (،2018صلاحات، هبة محمد).  3

 فلسطين.  -جامعة القدس، مكتبة عمادة الدراسات العليا .رسالة ماجستير تكنولوجيا المعلومات.

. جيجل  -دراسة حالة وحدة انتاج الكهرباء  :(، أثر العدالة التنظيمية على الاستغراق الوظيفي2021)لعبني، احلام، وشربال، بشرى  .  4

 قسم علوم التسيير.  -كلية العلوم الاقتصادية والتجارية  رسالة ماجستير، جامعة محمد الصديق بن يحيى،

5  .( امين محمد عبدلله  الوظيفي2018محمد،  الارتباط  التنافسية  :(،  للتحليل والممارسة والميزة  لنيل درجة أدوات  تكميلي  . بحث 

 ماجستير الآداب في الترجمة. جامعة السـودان للعلوم والتـكنولوجيا، كلية الـدراسـات الـعليا، كلية اللغات. 
 

 ت. المجلات والدوريات  
 

أثر الاستغراق الوظيفي في العلاقة بين العدالة    (،2020. أبو طبيخ، ليث شاكر،الأسدي، محمد صالح، والسكافي، ليث زهير ،)6

كلية الادارة والاقتصاد، مجلة  –-جامعة الكوفة  التنظيمية والتهكم التنظيمية دراسة مسحية لآراء عينة من موظفي جامعة الكوفة،  

 (.57( ، العدد)2الجامعة الإسلامي، المجلد )
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بن مشبب )7 الأحمري ،عبدالله  بالخارج    (،2021.  الإمام محمد بن سعود الإسلامية  لجامعة  التابعة  المعاهد  في  التنظيمي  المناخ 

جامعة   -مجلة دورية محكمة تصدر عن كلية التربية    -، دراسات تربوية واجتماعية  وعلاقتە بالاستغراق الوظيفي لدى العاملين بها

 .2ج2021 (، العدد: مارس27حلوان، المجلد)

" دور القيادة المتواضعة في تعزيز السلوك الاستباقي للعاملين في ظل الدور الوسيط للتماثل  (،  2021البردان، محمد فوزي أمين )  .8

 (.4(، العدد )61مـجلة الإدارة العامة، المجلد )  التنظيمي بالتطبيق على بنوك القطاع العام التجارية المصرية "،

دراسة تحليلية لآراء   دور الاندماج الوظيفي في تعزيز الأداء الوظيفي:(،  2019. الجاف ، ولاء جودت علي ، وفائق، داليا خالد )9

، مجلة الفنون والادب وعلوم  العراق   –عينة من الموظفين في فنادق الأربع و الخمس نجوم في مدينة السليمانية / إقليم كوردستان  

 . 2019يونيو -(، حزيران39الانسانيات والاجتماع، العدد)

دور القيادة الاصيلة في تعزيز السلوك الاستباقي: دراسة استطلاعية لعينة من العاملين (،  2021. الجبوري، نسرين عبد الله بدوي )10

 (.2(، العدد)11، مجلة جامعة كركوك للعلوم الإدارية والاقتصادية، المجلد )محافظة صلاح الدين  -في شركات الاتصالات 

ليث علي يوسف ، والطائي، ارزاق محمود جهاد )11 الحكيم،  السلوك (،  2019.  الفكري الأزرق ودوره في تشجيع  المال  راس 

، مجلة كلية الادارة والاقتصاد للدراسات   الاستباقي: دراسة استطلاعية لآراء عدد من الأطباء العاملين في مستشفى الامام الصادق

 (.1(، العدد )10الاقتصادية والادارية والمالية، المجلد )

12( صالح  هدى  والسلوك (،2022.الشميمري،  الوظيفي  بالاستغراق  وعلاقتها  العمل  حياة   جودة 

 (.4(، العدد)38جامعة آسيوط ، المجلد) -. المجلة العلمية لكلية التربيةالابداعي لدى اعضاء هيئة التدريس بالجامعات السعودية

دور ثقافة إدارة الخطأ في تعزيز سلوك العمل الاستباقي من خلال    (،2018) كمال كاظم  والحسيني،  . العطوي، عامر علي حسين،13

المثنى،   التدريسية في جامعة  الهيئة  النفسي: دراسة تحليلية لآراء عينة من  للتمكين  للعلوم الإدارية  الدور الوسيط  مجلة الغري 

 (. 4(, العدد )15والاقتصادية، المجلد )

تأثير التســييس التنظيمي في الســلوك الاستباقي: دراسة تحليلية    (،2018. الفتلاوي، ميثاق هاتف ، ومحسـن، حسـين صبيح )14

 . (57(، العدد ) 14المجلة العراقية للعلوم الادارية، المجلد )لآراء عينة من العاملين في معمل أسمنت كربلاء، 

الصمود النفسي وعلاقتە بالإستغراق الوظيفي (،  2021أسماء عمر، السيد، فاطمة عمر، وحميد الدين، رضية محمد ).. الكربي،15

 (.133مجلة دراسات عربية في التربية وعلم النفس، العدد) لدى عينة من موظفات جامعة ملك عبد عزيز بجدة،

أثر الارتباط الوظيفي والدعم التنظيمي المدرك على الأداء الوظيفي في (،  2016. دهليز ، خالد عبد السلام، وحمد، محمد حسن )16

 (.4(، العدد)24المجلد) غزة ، مجلة الاقتصاد والاعمال، –. الجامعة الاسلامية المؤسسات الأكاديمية الفلسطينية

" توظيف التكامل السلوكي لفريق الادارة العليا لتعزيز المرونة (،  2019. رشيد ، صالح عبد الرضا ، وحميد، عذراء عبد الكريم )17

 (.2(، العدد )11، مجلة كلية الادارة والاقتصاد للدراسات الاقتصادية والإدارية والمالية ، المجلد )الاستراتيجية للمنظمات " 

للمعلمين في بعض المدارس الحكومية في  (،2019. صالح، رشا مهدي )18 التنظيمي في الاستغراق الوظيفي  التهكم  قضاء   اثر 

 (. 117(، العدد)26جامعة البصرة، كلية الإدارة والاقتصاد، قسم إدارة الأعمال. مجلة العلوم الادارية والاقتصادية، المجلد)  .الزبير

الاندماج في العمل وعلاقتە بالتمكين النفسي والرضا الوظيفي لدى المعلمين في ضوء بعض  (،  2020. عرفان، اسماء عبد المنعم )19

 (.110(، العدد)31كلية البنات. المجلة المصرية للدراسات النفسية، المجلد) -. جامعة عين الشمسالمتغيرات الديمغرافية

دور القيادة الاخلاقية في تنمية الاستغراق الوظيفي: دراسة تطبيقية على المستشفيات الحكومية   (،2021. علي، هبة عبد السلام )20

 (. 1كلية التجارة. المجلة العلمية للبحوث التجارية، العدد ) -. جامعة المنوفيةوالخاصة بمحافظة القاهرة

" تأثير القيادة المستدامة في تحقيق السلوك الاستباقي: دراسة تحليلية (،  2021. محمد ، خالد خيرالله ، وعبودي ، صفاء إدريس )21

العراقية"، الأهلية  الجامعات  تدريسي  من  عينة  الإدارة    لآراء  الإدارية    -والاقتصاد  كلية  للعلوم  تكريت  مجلة  تكريت،  جامعة 

 (.54(، العدد )17والاقتصادية ، المجلد )

دراسة   :دور السعادة في مكان العمل في تعزيز الاستغراق الوظيفي(،  2020. محمود، ناجي عبد الستار، وعبيد،احمد هادي )22

كليات ومعاهد جامعة في  الطلبة  أقسام شؤون  في  العاملين  التقنية  تحليلية لآراء  الأوسط  الإدارة الفرات  كلية  تكريت،  . جامعة 

 (.51(، العدد)16المجلد) والاقتصاد، مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية،
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