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  الاىدا

 الى روح والدي الغالي رحمو الله

 الى والدتي حفظيا الله

والى كؿ أفراد اسرتي والى أختي سيريف التي ساعدتني كثيرا في إنجاز 
أثناء فترة دراستي وقاموا مذكرتي الى كؿ أصدقائي ومف كانوا برفقتي 

 .بدعمي والى كؿ مف لـ يذخر جيدا في مساعدتي
 

 حامد عبدالحؽ



 

  الاىدا

 اختص بهذه الكلمة الطٌبة الى كل من دعمنا وساندنً فً حٌاتً

 واولهم من افضلهما على نفسً، امً وابً الغالٌٌن على قلبً

وكذلك اخواتً وخالتً وجمٌع افراد عائلتً وكل من دعمنً من 

 أصدقائً واحبابً

 .اهدي لكم هذا الإنجاز بعد كل ماقدمتموه من اجلً

 

 

بف نوي عبدالباسط





 

 الشكر:

وى أف نتقدـ بخالص بعد أف وفقنا الله سبحانو وتعالى لإتماـ مذكرتنا، لا يسعني س
.الشكر والتقدير لكؿ مف ساعدني مف قريب أو بعيد  

ونختص بالشكر الدكتور الفاضؿ بف الزيف حمزة الذي أمدنا بالعديد مف النصائح 
.والتوجييات البناءة التي ساىمت بشكؿ كبير في انجاز ىذه المذكرة  

البلاد لاستضافتيـ لنا ونوجو الشكر أيضا لمؤسسة مخبر الاشغاؿ العمومية في جنوب 
.مف اجؿ القياـ بيذه الدراسة وبالاخص دحماف ىاجر  

.كما نشكر كؿ مف ساعدنا في دراستنا ىذه مف أساتذة بجامعة غرداية  

 كما نختص بالشكر لكؿ شخص ساىـ ولوا بكممة في انجاز المذكرة.

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 الممخص:

مف خلاؿ الدراسة التي اجريناىا كاف ىدفنا الأساسي معرفة الدور الذي يمعبو الابداع التنظيمي في 
حاولنا الإحاطة باغمب الجوانب النظرية لممتغيريف مميز في المؤسسة، الوظيفي الداء الأتحقيؽ 

براز العلاقة استعنا . بينيما المستقؿ " الابداع التنظيمي " والمتغير التابع " الأداء الوظيفي " وا 
 ـالدراسة في مؤسسة مخبر الاشغاؿ العمومية بغرداية وتكونة العينة مف  بالاستبياف كاداة لمدراسة وت

 . وقد توصمنا الى مجموعة مف النتائج أىميا:مف العامميف بالمؤسسة 201

 يمعب الابداع التنظيمي دورا إيجابيا في تحقيؽ أداء وظيفي مميز في مؤسسة مخبر الاشغاؿ 
 العمومية.

 .لاتساىـ الإدارة بشكؿ كبير في تقديـ مناخ مناسب مف اجؿ الابداع التنظيمي 
  ىناؾ علاقة إيجابية بيف ابعاد الأبداع التنظيمي والأداء الوظيفي في مؤسسة مخبر الاشغاؿ

 العمومية
  " الجنستوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف تعزى لممتغيرات الشخصية". 
  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف تعزى لممتغيرات الشخصية " السف، لا

 ".، الخبرة الشيادة

 ـالأداء.الابداع التنظيمي، الأداء الوظيفي، الكممات المفتاحية:   الابداع، التفكير الإبداعي، تقيي
 

 

 

 

 

 

 

 



 

Abstract: 

Through our study, our main objective was to learn about the role that 

organizational creativity plays in achieving the distinctive functioning of 

the institution, we tried to take note of most theoretical aspects of the 

independent variables "organizational creativity" and the subordinate 

variable "functional performance" and to highlight the relationship 

between them. We used the questionnaire as a study tool and the study 

took place at the Public Works Laboratory Foundation in Grenada and 

consisted of a sample of 102 employees of the institution. We have 

reached a series of conclusions, the most important of which are: 

 Organizational creativity plays a positive role in achieving a 

distinguished job performance at the Public Works Informant. 

 Management does not contribute significantly to providing a suitable 

environment for organizational creativity. 

 There is a positive correlation between the dimensions of 

organizational creativity and job performance at the Public Works 

Informant 

 There are statistically significant differences in workers' answers 

attributable to personal variables of "sex". 

 There are no statistically significant differences in workers' answers 

attributable to personal variables "age, certificate, experience". 

Keywords: Organizational Creativity, Functionality, Creativity, Creative 
thinking, Performance evaluation. 
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 المقدمة العامة

 
  أ

 توطئة:

في وقتنا الحالي يشيد العالـ تقمبات وظواىر جديدة في جميع المجالات، والتي مف بينيا المجاؿ 
ولذلؾ وجب عمى المؤسسة حماية نفسيا مف تمؾ الاقتصادي ونخص بالذكر ىنا المؤسسات، 

ومف الأشياء الميمة التي تساعدىا في ذلؾ وجود الابداع التنظيمي الذي اصبح ركيزة التغيرات، 
 ـالحديثة التي  أساسية في العديد مف المؤسسة الناجحة. حيث يعد الابداع التنظيمي أحد المفاىي

مؤسسات وتطويرىا، ييدؼ الابداع التنظيمي إلى أصبحت تحظى بأىمية كبيرة في ساحة إدارة ال
تعزيز القدرة التنافسية لممنظمات وتحقيؽ الأداء المتميز في ظؿ التحديات والتغيرات السريعة في بيئة 

 الاعماؿ.

 ـفي الرفع مف قيمة المؤسسة وأدائيا  وكذا دراسة الأداء الوظيفي الذي يقدمو العامميف حيث يساى
وى مرتفع او الخفض منو اذا كاف مستوى الأداء الوظيفي منخفضا ودراسة العاـ اذا كاف ذا مست

 العوامؿ التي تأثر عميو والتي مف بينيا ابعاد الابداع التنظيمي.

ولذلؾ مف خلاؿ دراستنا ىذه قررنا اف نتعمؽ اكثر فاكثر في الجوانب الأساسية التي تقودنا الى 
مميز في مؤسسة مخبر الوظيفي الداء الأي تحقيؽ معرفة الدور الذي يمعبو الابداع التنظيمي ف

 ، مف خلاؿ طرح التسائؿ التالي:الاشغاؿ العمومية في جنوب البلاد

 الإشكالية:

  الى اي مدى يمكف للابداع التنظيمي اف يساىـ في تحقيؽ أدا  وظيفي مميز في مؤسسة
 مخبر الاشغاؿ العمومية في جنوب البلاد؟

 التساؤلات الفرعية:

 لابعاد الابداع التنطيمي دور في تحقيؽ الاداء الوظيفي في مخبر الاشغاؿ العمومية؟ىؿ  (2
ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف في مخبر الأشغاؿ العمومية تعزى  (1

 (؟قدمية؛ الامستوى التعميـلممتغيرات الشخصية )الجنس؛ السف؛ 

 الفرضيات:
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 :الفرضية الرئيسية الأولى

  علاقة ذات دلالة معنوية لأثر الابداع التنظيمي في تحقيؽ أدا  وظيفي مميز في ىناؾ
 .مؤسسة مخبر الاشغاؿ العمومية

 :الفرضية الرئيسية الثانية

  ـفي تحقيؽ الادا  الوظيفي في مخبر الاشغاؿ  يوجد أثر لأبعاد الابداع التنظيمي ودورى
 .العمومية

 :الفرضيات الفرعية

 الأداء الوظيفي عند مستوى معنويةو ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف الطلاقة  (2
(0.05≥a). 

 ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف الاصالة والأداء الوظيفي عند مستوى معنوية (1
(0.05≥a). 

 معنويةالأداء الوظيفي عند مستوى و ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف المرونة  (3
(0.05≥a). 

الأداء الوظيفي عند و ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف الحساسية لممشكلات  (4
 .(a≤0.05) مستوى معنوية

الأداء الوظيفي عند و ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف القدرة عمى التحميؿ  (5
 .(a≤0.05) مستوى معنوية

 الأداء الوظيفي عند مستوى معنويةو ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف المخاطرة  (6
(0.05≥a). 

 :الفرضية الرئيسية الثالثة

  0.05توجدا فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية≥α  حوؿ الادا  الوظيفي
 .)الجنس، السف، الشيادة، الخبرة المينية( الشخصيةالمميز تعزى لممتغيرات 

 الفرضيات الفرعية:
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توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف في مخبر الجنوب للأشغاؿ العمومية  (1
 .الجنسر بغرداية تعزى لممتغي

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف في مخبر الجنوب للأشغاؿ العمومية  (2
 .السف ى لممتغيربغرداية تعز 

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف في مخبر الجنوب للأشغاؿ العمومية  (3
 .الشيادة بغرداية تعزى لممتغير

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف في مخبر الجنوب للأشغاؿ العمومية  (4
 .الخبرة بغرداية تعزى لممتغير

 :أىمية الدراسة

ىذه الدراسة موضوعا يحظى بأىمية بالغة وممثؿ في " دور الابداع التنظيمي في تحقيؽ تناولت 
الاداء الوظيفي المميز في المؤسسة" والذي يمكف اعتباره موضوعا ىاما وجب الوقوؼ عميو، 

بحيث قدمت ىذه الدراسة  وتتمخص ىذه الأىمية في النقاط الرئيسية التي تطرقت ليا ىذه الدراسة،
 ـالركائز التي تساعد المؤسسة في التطوير مف ادائيا، كما قدمت أيضا التأثير مجموعة م ف اى

تشكمو ابعاد الابداع التنظيمي عمى اداء العامميف، وأيضا قدمت مجموعة مف الحموؿ والاقتراحات، 
أيضا سمطت ىذه الدراسة الضوء عمى واقع الابداع التنظيمي في واحدة مف اىـ المؤسسة في غرداية 

 ي مخبر الاشغاؿ العمومية.وى

 :اىداؼ الدراسة

 ـوالوصوؿ الى العلاقة التي تربط بيف الابداع التنظيمي والأداء الوظيفيال   .تقيي
  تحميؿ ودراسة الجوانب الإبداعية في المؤسسة محؿ الدراسة مف اجؿ تعزيز نقاط القوة

 .وتصحيح نقاط الضعؼ
 الأمور المتعمقة بالابداع التنظيمي في معاينة اب المعرفة والميارة اللازمة مف اكتس

 .المؤسسات
 لمؤسسة مف خلاؿ اكتشاؼ المشاكؿ المتعمقة بالابداع التنظيمي واقتراح حموؿ ليا مف ا دراسة

 .اجؿ علاجيا
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 :أسباب اختيار الدراسة

 عموـ التسييرالقيمة التي يكتسبيا الموضوع في الجانب العممي المتعمؽ ب. 
  المؤسسات في وقتنا الحالي عمى ادراج وتطبيؽ الابداع التنظيميتركيز عدد كبير مف. 
  اكتساب معارؼ جديدة تخص الابداع في المؤسسات للاستفادة منيا مستقبلا في إدارة

 .اعمالنا الخاصة
  الرغبة الشخصية في دراسة الموضوع.الاىتماـ و 

 :حدود الدراسة

 العامميف ب )مخبر الاشغاؿ العمومية في طبقت الدراسة عمى عينة مف  :الحدود البشرية
 .(؛ وبطريقة عشوائية 201جنوب البلاد( والبالغ عددىـ ) 

 ؛1013الى شير ماي  ر افريؿاجريت الدراسة في المدة الممتدة بيف شي :الحدود الزمانية 
 :(.مخبر الاشغاؿ العمومية في جنوب البلاد) ة فيأجريت الدراس الحدود المكانية 

 :منيج الدراسة

تـ ، تـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي في ىذه الدراسة لمتحقؽ مف أىدافيا واختبار صحة الفرضيات
 .تـ الاعتماد عمى الاستبياف كأداة لدراسة. اختيار ىذا المنيج بناءً عمى توافقو مع طبيعة الدراسة

 نموذج الدراسة:

 المتغير المستقؿ                                                     المتغير التابع 

 )الإبداع التنظيمي(                                              )الأداء الوظيفي(



 المقدمة العامة

 
  ج

 
 :صعوبات الدراسة

 :ىي اما الصعوبات التي اعترضتنا أثناء ادائنا بحثنا ىذا

  ميدانية لمموظفيفواسترجاع الاستبيانات بسبب الخرجات الصعوبة في توزيع. 
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 :تمييد

والاستمرار في التحسف مف اجؿ اف تحافظ عمى تركز بيئة الاعماؿ في وقت الحالي عمى التطور 
تصاعدية أدائيا وتحصيؿ النتائج المرجوة وتجنب زواليا، ومف اجؿ ذلؾ تستعيف العديد مف 

 ـبالابداع التنظيمي كاحدى الوسائؿ الفعالة التي تعمؿ عمى تحسيف العديد مف  المؤسسات اليو
 .كؿ عاـ والأداء الوظيفي بشكؿ خاصيا بشالجوانب التنظيمية في المؤسسة والرفع مف مستوى أدائ

 :وىذا ماسنحاوؿ تسميط الضوء عميو في ىذا الفصؿ مف خلاؿ المباحث التالية

 .الابداع التنظيمي: المبحث الأوؿ (2
 .الأداء الوظيفي: المبحث الثاني (1
 .المبحث الثالث: الدراسات السابقة (3
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 المبحث الأوؿ: الابداع التنظيمي:
استنا قررنا في للاىمية التي اكتسبيا الابداع التنظيمي في وقتنا الحالي واىميتو بالنسبة لدر نظرا 

 ـالأساسية المتعمقة بالابداع التنظيمي والتي تشمؿ المفيوـ وأنواع المبحث التالي ال تطرؽ الى المفاىي
براز اىـ المعوقات التي تواجيو ف ي المؤسسات التي تسعى الابداع التنظيمي واىـ مراحمو ونظرياتو، وا 

 للاعتماد عميو.

 المطمب الأوؿ: ماىية الابداع التنظيمي:

 ـالابداع التنظيمي:  الفرع الأوؿ: مفيو

غو دوف سابؽ ابدع الشيء" والذي يعني ص اف كممة الابداع في المغة العربية مف فعؿ ابدع أي "
أنشأه والابداع عف الفلاسفة إيجاد بدعا  -وكممة ابداع جاء في المعجـ الوسيط ىو مف بدعو  ،مثاؿ

 1.الشيء مف عدمو

، ولقد ظير اختلاؼ حوؿ والتي وردت في الأبحاث والدراساتاف لكممة الابداع الكثير مف التعريفات 
، ويلاحظ اف (creativity) استخداـ كممتي الابداع والابتكار اييما اكثر ارتباطا بالكممة الإنجميزية

 2.حاث استخدمت كممتيف كمرادفتيف وىناؾ فرؽ بينيـالبعض مف الدراسات والأب

وقد عرؼ الابداع عمى انو القدرة عمى الإتياف بأمر جديد في أي مجاؿ مف مجالات العموـ او الفنوف 
بطرؽ غير مألوفة عمى  او الحياة بصفة عامة، كما يمكف وصؼ طرؽ التعامؿ مع الأمور المألوفة

عمى المخيمة لمخروج الأفكار والطرؽ القديمة بعد تمريرىا  ، ويدخؿ في نطاؽ ذلؾ دمجانيا ابداع
، وىو المرتبط بالفنوف أو الابتكارات العممية، الا انو بطريقة جديدة، ويكوف الابداع في الغالب فرديا

 3.لعدة اشخاص ابداعي بواسطة المشاركة الجماعيةيمكف اخراج عمؿ 

                                                                 
 .81ص ،1012دار الأياـ، عماف، ،ثقافة المؤسسة كمدخؿ لفف الابداع التنظيمي ،طارؽ حموؿ ، شيياني سياـ 1
 ،1024، دار المعتز لمنشر والتوزيع، الأردف، الابداع والابتكار الإداري في التنظيـ والتنسيؽ ،عبدالله حسف مسمـ 2
 .28ص

 .9، ص1010، المانيا، سنة الابداع والابتكار دليؿ لكؿ رواد الابداع والابتكارالحسف عمي الدزاير،  3
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ة جديدة ذات قيمة ومفيدة مف قبؿ الأفراد الذيف إنشاء منتج أو خدمة أو فكرة أو إجراء أو عممي "
 4".يعمموف معًا في نظاـ اجتماعي معقد

 5." مجموعة مف الإجراءات التي تربط الناس بإنشاء منتجات وخدمات مبتكرة " 

تجديد وانتزاع الأشياء المألوفة مف علاقتيا والنظر الييا في ضوء  كما عرؼ الابداع بانو: "
 ". جديدة غير مألوفةارتباطات وعلاقات 

القدرة أو البراعة الفردية او الجماعية في انشاء أفكار جديدة أو مفاىيـ أو " كما ينظر اليو بأنو :
 6." اكتشاؼ سبؿ جديدة بيدؼ تطوير أفكار جاىزة

كما " يتضمف ميارات فرؽ الشركات متعددة الوظائؼ مف مختمؼ مجالات المعرفة الذيف يعمموف معًا 
 7". ضيـ البعض لتوليد وجيات نظر جديدة حوؿ حؿ المشكلات وتوليد مشاريع مبتكرةويكمموف بع

 ـلعدد مف القدرات العقمية البسيطة مثؿ " بانو  : (guilford 1986) بينما يقوؿ جيمفورد التنظي
 8." الطلاقة الفكرية والمرونة التكيفية والأصالة حيث تتشكؿ ما يسمى بعوامؿ التفكير الإبداعي

انفجار مفاجئ لأفكار جديدة قابمة لمتطبيؽ في المؤسسة " بؽ نستنتج أف الابداع التنظيمي ىو: مما س
 ." سواء كانت في طريؽ انتاج او خدمة

 

 الفرغ الثاني: التطور التاريخي للابداع التنظيمي:
                                                                 

 4 . Organizational creativity: A systems approachPuccio, G. J., & Cabra, J. F. (2010). 

In J. C. Kaufman & R. J. Sternberg (Eds.), The Cambridge handbook of creativity (pp. 
145–173). Cambridge University Press. 

 5 ). Abductive reasoning: How innovators Dunne, D. D., & Dougherty, D. (2016

. Organization Studies, 37(2), navigate in the labyrinth of complex product innovation

p131–159 
مذكرة لنيؿ شيادة الماستر، جامعة محمد  ،تحقيؽ الابداع الاداري لمموارد البشريةدور التدريب في ، صورية زازؿ 6

 .49، ص1023 خيضر بسكرة،
7 Patriotta, G., & Hirsch, P. M. (2016). Mainstreaming innovation in art worlds: 

Cooperative links, conventions and amphibious artists. Organization Studies, 37(6), 867–
887 

 .16ص ،1020 سوريا، ، الييئة العامة لمكتاب،التفكير الإبداعي وميارات تستحؽ التعمـ ،ىشاـ سعيد الحلاؽ  8
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مر الابداع بتطور تاريخي كبير خلاؿ العصور الماضية يمكف تصنيفيا اجمالا في ثلاث مراحؿ 
 : رئيسية

 : تمتد مف العصر الاغريقي الى عصر النيضة الأوروبية تميزت بعدة مميزات وىي المرحمة الأولى:

 الخمط بيف المفاىيـ الابداع والعبقرية والذكاء والموىبة . 
 الاعتقاد باف الابداع والعبقرية تحركيما قوى خارقة وخارجة عف الحدود و السيطرة الإنساف . 
  باء الى لاالوراثة مف حيث انتقاؿ الابداع والعبقرية الى سلالات معينة مف االتركيز عمى دور

 . الأبناء ثـ الاحفاد
 الاقتصار عمى استخداـ كممتي مبدع وعبقري عمى وصؼ مف يأتوف بأعماؿ خارقة لمعادة . 
  التفاوت بيف الحضارات حيث كاف الابداع منصبا عمى الفمسفة والادب والقتاؿ و الرسـ

 9.ميمة عمى العموـوبدرجة ق

، عندما بدأ الحديث عف الأثر العوامؿ 29ت ىذه المرحمة مع نياية القرف بدأ المرحمة الثانية:
 : ومف ابرز خصائص ىذه المرحمة ما يمي ،اعية البيئية في السموؾ الإنسانيالاجتم

 الجشطالت: نظريات ولت تفسير الظاىرة الإبداعية مثؿظيور عدة نظريات سيكولوجية حا 
 .والتحميؿ النفسي والقياس النفسي

 ـالابداع والعبقرية والذكاء   .المساواة بيف مفاىي
  حدوث تقدـ في التمييز بيف مفاىيـ الابداع والموىبة والتفوؽ وانحسار عممية الربط بيف

 . الابداع والغيبيات والخوارؽ
 لعوامؿ الوراثية والبيئيةانحسار الجدؿ حوؿ أثر الوراثة البيئية في الابداع والاعتراؼ بأىمية ا 

. 
  ـالابداع ولاسيما في مجالات الاعماؿ  تطوير بعض الأدوات قياس الابداع وبرامج تعمي

 10.الصناعية والتجارية

                                                                 
، التفكير الإبداعي والمتغيرات النفسية والاجتماعية لدى الطمبة الموىوبيف ،خالد بف محمد بف محمود الرابغي  9

 .59، ص 1023الأردف،مركز ديبونو لتعميـ التفكير، 
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 :عصرنا الحالي وأىـ ما يميزىا ةبدأت مف منتصؼ القرف العشريف وامتدت الى غاي المرحمة الثالثة:

 التفريؽ بيف مفيومي الابداع والذكاء . 
 وانو يتوزع وفؽ منحنى موجودة لدى جميع الافراد كالذكاءالاعتقاد بأف الابداع القدرة ال ،

 . التوزيع السنوي لمقدرات العقمية
 نظرية القياس النفسي للإبداع  :ت الخاصة بالعممية الإبداعية مثؿظيور عدد مف النظريا

 . والنظريات المعرفية في الابداع
  ـالابداعتطور عدد كبير مف برامج   . التربوية والتدريبية لتعمي
 تقديـ البحوث والدراسات التجريبية التي تختص بالإبداع. 
 11.تطور عدد كبير مف الأدوات والمقاييس الاختيارية لقياس الابداع 

والابداع التنظيمي يخص ادماج وتغيير واجراءات وطرؽ التسيير ويعتبر ىذا النوع مف الابداع غير 
 ـطمادي ييدؼ الى ت عادة تنظي والمعارؼ المكتسبة مف اجؿ جعؿ  ،رائؽ وأساليب التسييرحويؿ وا 

وييتـ بتطوير نظـ إدارية حديثة واجراء تحويلات في  ،ة والافراد اكثر إيجابية وفعاليةسموؾ المؤسس
، فيو عبارة عف تبني فكرة أو المؤسسةتوزيع النشاطات بيف الافراد وفي تركيب الوظائؼ داخؿ 

يؤدي في  ،و خدمة جديدة أو تكنولوجيا جديدةفي المنظمة سواء كاف منتجا جديدا أ سموؾ جديد
 .ة الى تحسيف ممارسة إدارية جديدةالعاد

 الفرع الثالث: عناصر الابداع التنظيمي:

 :تنوعت وتعددت عناصر الابداع نذكر منيا

 :والمقصود بيا كمية انتاج كبيرة تفوؽ المتوسط العاـ ينتجيا الشخص في غضوف  الطلاقة
 . ، وقد تكوف الطلاقة لفظية أو فكرية أو طلاقة تعبيرية في التداعيمانية محددةفترة ز 

 :وتتمظير في القدرة عمى الانتقاؿ مف موقؼ الى اخر والتعامؿ معيا جميعا في ىذا  المرونة
لقدرة عمى إعطاء الاطار يمكف اف يبدي الشخص نوعا مف المرونة التمقائية التي تعني ا

                                                                                                                                                                                                 
، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر، جامعة الثقافة التنظيمية والابداع لدى أساتذة الجامعة ،حياة لكحؿ، مرابط مريـ 10

 .70، ص1026-1025 محمد الصديؽ بف يحي،
 .61- 60ص مرجع سابق ، ،خالد بن محمد بن محمود الرابغً 11
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الفرد الذي يستطيع التكيؼ وتعديؿ  المرونة التكيفية التي يتصؼ بيا و ،استجابات متنوعة
 12.مشكلات التي تواجيوالسموكاتو بيدؼ التوصؿ الى حؿ 

 :و عناصر ضعؼ في يقصد بيا الوعي بوجود مشكلات أو حاجات أ الحساسية لممشكلات
ولا شؾ في اف اكتشاؼ  ،لؾ أف بعض الافراد أسوء مف غيرىـويعني ذ، البيئة أو الموقؼ

الأولى في عممية البحث عف حؿ ليا، ويرتبط بيذه القدرة عمى  المشكمة والتي تمثؿ خطوة
عادة توظيفيا واثارة التساؤلات  ملاحظة الأشياء غير عادية أو المحيرة في المحيط الفرد وا 

 .مف حوليا
 :يقصد بيا اخذ زماـ المبادرة في تبني الأفكار والأساليب الجديدة، والبحث عف  المخاطرة

الناتجة الذي يكوف فيو الفرد عمى استعداد لتحمؿ المخاطرة حموؿ ليا في الوقت نفسو 
 13.لديو الاستعداد لتحمؿ المسؤوليات المترتبة عمى ذلؾالاعماؿ التي يقوـ بيا و 

 وتعني القدرة عمى انتاج حموؿ جديدة، فالمبدع الأصيؿ بيذا المعنى لا يكرر أفكار  :الأصالة
بانيا أفكار جديدة لـ  "plsek ويعرفيا "بمسؾ المحيطيف بو، ولا يمجأ الى الحموؿ التقميدية

يفكر بيا احد مف قبؿ، تخرج عف المألوؼ والمتوقع والتقميدي بشرط اف تكوف ذات قيمة عمى 
 14.مستوى الفرد أو المنظمة أو المجتمع

 :ة و التطورات الشائعةيقصد بو القدرة عمى التحرر مف النزعة التقميدي الخروج عف المألوؼ، 
مى التعامؿ مع الأنظمة الجامدة وتطويعيا لواقع العمؿ ويتطمب ذلؾ شجاعة و القدرة ع

 15كافية.

 المطمب الثاني: خصائص وأنواع الابداع التنظيمي:

 الفرع الأوؿ: أىمية الابداع التنظيمي:

                                                                 
 .18، ص2991العممي لمنشر والتوزيع، عماف،  ، دار التنويرالموىبة والابداع ،تيسير صبحي 12
 ، مذكرة لنيؿ الماجستير، جامعة الافتراضية السورية،دور إدارة المعرفة في تحقيؽ الابداع الإداري ،ندى صارـ 13

 .37، ص1029 سوريا،
مذكرة لنيؿ  ،دور الابداع الإداري في تحسيف الأدا  الوظيفي في الييئات المحمية الفمسطينية ،عناف الجعبرير 14

 .29-28ص ،1009، فمسطيف، جامعة الخميؿ، الماجيستير
 .37ص مرجع سابؽ، ،ندى صارـ  15
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، فالحياة الإبداعية امثؿ في سمة شخصية، وطريقة لإدراؾ العالـيقوؿ "ديفز" اف الابداع نمط حياة و 
لذا فاف  ،ي انتاج الجديد والمختمؼ والمقيدالمواىب الفرد واستخداميا حسب قدراتو وتوظيفيا ف تطوير

 : أىمية الابداع تظير في

 يطور قدرة الفرد عمى استنباط أفكار جديدة، وتطوير الحساسية لمشكلات الاخريف . 
 يساعد الفرد في الوصوؿ الى الناجح لممشكمة بطريقة اصيمة . 
  16.حياتية يمارسيا الفرد يوميا، ويمكف تطويرىا مف خلاؿ عمميات التعمـ والتدريبيعد ميارة 
  يساعد الفرد لمتغمب عمى المعوقات الشخصية التي تحوؿ دوف قدرتو عمى التعبير عف

 . امكانياتو الإبداعية
 يدفع الافراد الى الدخوؿ في منافسات التحدي والتمييز مع الاخريف . 
 شاؼ ودعـ قدرات الافراد الذاتية وتوجيييا في تطوير المنظمةيساعد الابداع في اكت . 
  ـوسمو   17كيـ.تطوير وتنمية معارؼ وميارات الافراد والتأثير عمى اتجاىاتي
 تحسيف الجودة . 
 تعزيز وتنشيط أداء المنظمة بشكؿ عاـ . 
 زيادة سلامة بيئة العمؿ وتقميؿ المخاطر . 
  18.المنظمات الأخرىزيادة قدرة المنظمة عمى المنافسة مع 
 الانفتاح عمى أفكار جديدة والاستجابة بفاعمية لمفرص والمسؤوليات . 
 يحفز عمى الميؿ الى التعاوف مع الاخريف لاكتشاؼ الأفكار . 
 ـوانماطو لتصبح اكثر فاعمية   19.يسيـ في تطوير أساليب التعم

 الفرع الثاني: خصائص الابداع التنظيمي:

                                                                 
 .45، ص1021 دار الراية لمنشر والتوزيع، الأردف، ،إدارة الابداع والابتكار ،أسامة خيري 16
 .10ص مرجع سابؽ، ،عبد الله حسف مسمـ 17
، مذكرة لنيؿ الماجستير، التنافسية في الجامعات الرسمية الأردنيةالابداع الاداري والميزة  ،عمي خالد الخالدي 18

 .27ص ،1023 جامعة اؿ البيت، الأردف،
 .46ص مرجع سابؽ، ،أسامة خيري 19
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، ففي الابداع عمى تحديد خصائص الابداعانعكس اختلاؼ الكتاب والباحثيف في تعريؼ ماىية 
نجد بعضيـ  ،وف ىذه الخصائص مف وجية نظر عامةالوقت الذي نجد فيو بعض الباحثيف يناقش

الإبداعية ذاتيا، في حيف يعمد فريؽ ثالث الى مناقشة ىذه  الاخر يربط ىذه الخصائص بالعممية
 . مف الزاوية الاقتصادية والاجتماعية للإبداعالخصائص 

 : ( خصائص الابداع في ثلاث وىي2995وقد لخص العساؼ )

اد وىو ليس عممية ، حيث اف الابداع ليس حكرا عمى الافر أف الابداع ظاىرة فردية جماعية .2
 ـممارستو عف طريؽ الجماعات والمؤسساتفردية بالضرورة  . ، حيث قد تت

إنسانية عامة وليست ظاىرة خاصة بأحد، وىنا يؤكد العساؼ بأف الابداع اف الابداع ظاىرة  .1
 . ليس حكرا عمى الخبراء والعمماء والاخصائييف فالإنساف العاقؿ مبدع

، أي اف العوامؿ وثة غير أنو يمكف تربيتو وتطويرهالابداع كالشخصية يرتبط بالعوامؿ المور  .3
 20.ات الإبداعيةالوراثية ليا تأثير كبير في تنمية الاستعداد

أما كامبؿ يربط خصائص الابداع بالعممية الإبداعية لدى الفرد حيث يرى أف العممية  .4
 :الإبداعية تمر بثلاث مراحؿ وىي

وىذه العممية  ،الوصوؿ الى الحؿ الأمثؿ ،طرح الأفكار والحموؿ البديمة ،البحث عف حؿ مشكمة ما
 ـبعدة خصائص أىميا  : تتس

  المشكمة أو التغييرالدافع الداخمي لحؿ . 
 ادراؾ النتائج السيئة المترتبة عمى عدـ حؿ المشكمة أو التغيير . 
 البحث عف افضؿ الحموؿ لتغيير الوضع الراىف . 
 إمكانية الوصوؿ الى الحؿ بطريقة المصادفة . 
 ضرورة تبني منيج المحاولة والخطأ في حالة عدـ الوصوؿ الى الحؿ الملائـ. 
 21.اش لبساطة ىذا الحؿ وعدـ التوصؿ اليو مف المحاولة الأولىاكتشاؼ الحؿ والاندى 

                                                                 
 السعودية، ، اكاديمية نايؼ العربية لمعموـ الأمنية،المدخؿ الإبداعي لحؿ المشكلات ،عبد الرحمف احمد ىيجاف 20

 .39-38ص ،2999
 .13ص مرجع سابؽ، ،الجعبريعناف  21
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( عف خصائص الابداع باعتبار أىميتيا في 2973وقد تحدث كؿ مف زالثماف ودنكاف وىولبؾ )
إمكانية تقرير تبني أو توظيؼ ىذا الابداع مف قبؿ المنظمة وعدـ ذلؾ حيث حددوا ىذه الخصائص 

 : فيما يمي

 :رغبتيا في تبني أو رعاية الابداع فإنيا تبحث عف التكمفة المنظمة عنو أي اف  التكمفة
 .الاجتماعية والاقتصادية لمشيء الجديد

 :اما بزيادة العائد أو تحسيف الخدمةلابد أف يأتي بفوائد يظير اثرىا الابداع العائد ، . 
 :تتبنى المنظمات الأفكار الإبداعية الأكثر كفاءة الكفا ة . 
  تشير ىذه الخاصية الى اف المنظمات تتبنى الابداعات المنسجمة مع  الاتساؽ:درجة

 22.التوجيات الحالية والتطمعات المستقبمية
 :ـالتأكد  وتتضمف اف المنظمات تتبنى الابداعات التي تحتوي عمى اقؿ  درجة التخطي وعد

 . درجة مف المخاطرة
 :أف المنظمات تتبنى الابداعات المرنة البعيدة عف التعقيد درجة التعقيد . 
 :المنظمات تتبنى الابداع الذي يمثؿ مردوده في تطوير وتحسيف السمعة  السمعة العممية

 23.العممية لممؤسسة
 :يأتي الابداع مف مصادر متعددة بعضيا يكوف داخؿ المنظمة واخر مف  مصدر الابداع

 . خارجيا
 :وقيت أىمية كبيرة في تبني الابداعلمت توقيت الابداع . 
 :ترغب المنظمات في العودة الى الوقت السابؽ في حالة  إمكانية العودة الى الوضع السابؽ

 . فشؿ تطبيؽ ىذا الابداع
 :تتعمؽ باتجاىات وسموؾ الافراد نحو الشيء المبدع المشاركة . 
 :تعتمد عمى درجة القبوؿ ورفض ابداع الفرص التي يمكف اف يتجيا ىذا  التفاعؿ الاجتماعي

 . الابداع لأعضاء المنظمة لمتفاعؿ فيما بينيـ

                                                                 
دامعة محمد  ، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر،القيادة الإدارية وتأثيرىا عمى الابداع، شناؽ سياـ لمياء خدروش، 22

 .77ص ،1027-1026 جيجؿ، الصديؽ بف يحي،
 .15مرجع سابؽ، ص ،عناف الجعبري 23
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 :ـتأثير الابداع  يتـ تبني الابداع والعمؿ بو اذ ثبت أنو سوؼ يستفيد منو قطاع كبير مف  حج
 24.الافراد

 :بيا عممية الموافقة عمى وتخص ىذه الإجراءات التي تمر  سيولة وبساطة الإجرا ات
 . الابداع

 :بعض الابداعات تتميز بالتحفيز نحو خمؽ المزيد مف الأفكار  التحفيز عمى الابداع
 . الإبداعية و اثراتيا مما يجعميا اكثر كثافة

 :مف  25أي الابداعات ذات القدرة عمى التكيؼ والتعديؿ وفقا لظروؼ المنظمة مرونة الابداع
خلاؿ استعراض خصائص الابداع يمكننا القوؿ انو لا يمكف فصؿ الابداع عف الواقع 

وبالتالي فاف التوافؽ بيف الابداع والخصائص البيئية لممنظمة  والظروؼ المنظمة وبيئتيا،
 26.أمر أساسي لقبوؿ أو رفض الابداع

 الفرع الثالث: أنواع الابداع التنظيمي:

  ع الابداع ميمة والذي أكد عمى ضرورة تحديدىا فريديرؾ تايموراتفؽ العمماء عمى اف أنوا
F.taylor  والعديد مف الباحثيف الآخريف . 

 27.ويشير الى الابداع في المنتجات الفنية الإبداع الانتاجي:

تمؾ العممية التي تتعمؽ بالمستجدات الإيجابية والتي تخص المنتجات  "ىو الإبداع التكنولوجي:
بمختمؼ أنواعيا وكذلؾ أساليب الإنتاج "، فيو يعتبر نشاط اقتصادي بالدرجة الأولى لذلؾ تستمز ـ

 . تكريس الموارد الاقتصادية مف أجؿ انتاج المعمومات التي تتبمور لإبداعات تكنولوجية

مؿ بالأفكار الجديدة في مجاؿ الإدارة وتطوير المنتجات وقيادة فرؽ الع متعمؽ الإبداع الإداري:
كما تعددت وتعقدت الظاىرة العممية وظيرت الكثير مف  ،وتحسيف مفيوـ الابداع الإداري

 .المصطمحات المرادفة لو

                                                                 
 .44ص مرجع سابؽ، ،عبد الرحماف أحمد ىيجاف 24
 .78ص مرجع سابؽ، شناؽ سياـ،لمياء خدروش   25
 .17ص المرجع السابؽ، ،عناف الجعبري 26
 .15مرجع سابؽ، ص ،برىاف محمود حمادنة 27
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ويعد  يشمؿ كؿ الأنشطة المتعمقة بتوجيو المنتج مف المنتج الى المستيمؾ النيائي الإبداع التسويقي:
" كما انو ييدؼ الى إرضاء ىوضع أفكار جديدة أو غير تقميدية في الممارسات التسويقية "

الموائمة بينيا وبيف قدرات ة حاجياتيـ ورغباتيـ بشكؿ دقيؽ و المستيمكيف مف خلاؿ البراعة وتمبي
مكانيات المؤسسة  28.وا 

 29.مخطط يوضح انواع الابداع حسب تايمور(: 1-1) الشكؿ

 

                                                                 
 ،1012سنة ثانية ماستر قسـ عموـ التسيير، جامعة بويرة،  ،محاضرات في مقياس إدارة الابداع والابتكار 28
 .25ص
 .37ص المرجع السابؽ، ،الأخضر خراز 29

تايمور خمس انواع 
 للابداع

 الاختراع

و يعني استحداث شيء جديد 
لأوؿ مرة غير عناصره و 
الأجزاء التي يتكوف منيا 
 ـ موجودة مف قبؿ و لكف ت

إدخاؿ تعديؿ تقني عمييا يجعميا 
تأخذ شكلا جديد و تؤدي ميمة 
.مميزة مثؿ إختراع الكمبيوتر  

 الابداع المركب

و ىو يمثؿ تجميع غير 
 ـ عادي بيف الأشياء فمثلا يت
أخذ أفكار مختمفة و توضع 
في نموذج واحد لموصوؿ 

.إلى معمومات جديدة  

 الاستحداثات

 ـشيء  و ىو إستخدا
موجود فعلا و لكنو يطبؽ 

في مجاؿ جديد أي 
الأسس التي وضعيا 

السابقوف و إعادة تطويرىا 
.و البناء عمييا  

 الابداع الفني

(  الجمالية) و يتمثؿ في الناحية الفنية
التي تضاؼ إلى السمع و الخدمات 
مثؿ مظير السمعة و الوظائؼ التي 

.تؤدييا و الحاجات التي تتشبعيا  

 الابداع التعبيري

ويعني الطريقة التمقانية التي 
يتميز بيا شخص معيف في 

عمؿ شيء ما و مزاولة مينة أو 
 ممارسة فف مف الفنوف
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 .37ص المرجع السابؽ، ،الأخضر خراز المصدر:

 : أما سموموف وستوارت يصنفاف الابداع في ثلاثة أنواع

جية كما في التغيرات مركز وىي التي تأتي بتغيرات صغيرة تدري الابداعات المستمرة: .2
 . ، توسعات الخط تنويعات لتخفيؼ ضجر الزبوفالمنتج

وىي تغييرات اكبر في المنتج الحالي وتكوف ذات تأثير  الإبداعات المستمرة الديناميكية: .1
ة كما في معقوؿ عمى الطريقة الأشخاص في عمؿ الأشياء وتحقيؽ تغييرات سموكية معين

 . ...الخاليواتؼ واليات التصوير
فيما قبميا مف تكنولوجيا أو منتجات  ةالتي تنشئ تغيرات رئيسي وىي الإبداعات المتقطعة: .3

 ، الحاسوبالطائرات ،الحياة الذي نعيشو مثؿ: السياراتتغيير أسموب وفي بعض الحالات 
... 

ويعبر عف الابداعات التي تتبناىا : ابداع داخمي وىناؾ مف صنؼ الابداع وفقا لمصدره الى:
يتمثؿ في حصوؿ المنظمة عمى  :خارجيالمنظمة وسيكوف مصدر الأفكار داخؿ المنظمة، وابداع 

  30.أفكار مف مصادر خارجية

وتكوف صادرة عف الإدارة  :وصنؼ الى نوعيف عمى أساس اتخاذ القرار الى الابداع  بقرارات فردية
وصنؼ الى  31العميا والابداعات الجماعية وتكوف صادرة بمشاركة أعضاء المنظمة العامميف بيا،

فكرة  عبارة عف تحويؿ ونوعيف ىما الابداع التكنولوجي وى( الى 2993ابداع وفؽ مجالاتو )ايفاف 
معينة الى منتج قابؿ التسويؽ أو بتحسيف منتج عف طريؽ التصنيع أو التسويؽ أو طريقة جديدة تزيد 

 32.مف المرونة في الأداء المياـ وتحسيف علاقات العمؿ

                                                                 
، مذكرة لنيؿ شيادة الدكتوراه، جامعة ابي بكر بمقايد تنمية الابداع لخدمة التحسيف المستمر ،الأخضر خراز 30

 . 34ص ،1027-1025 تممساف، الجزائر،
، مجمة الإدارة والاقتصاد، الابداع المنظمي واثره في تحسيف جودة المنتج ،بشار محمد خميؿ العبيدي واخروف 31

 .129، العراؽ، ص1020، 84العدد 
 .19-18مرجع سابؽ، ص ،عبدالله حسف مسمـ 32
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ابداع المنتوج الى طرح منتوجات جديدة  ( قسـ الى نوعيف:2995) :أنواع الابداع وفقا لاستعمالاتو
ستمرة عمى العممية الإنتاجية، و الابداع العممية يشير الى ادخاؿ أساليب عمؿ أو اجراءات تحسينية م

جراءات تحسينات مستمرة عمى العممية الإنتاجية   .  وا 

 وصنفو الى ابداع مبرمج (zaltman 2005) :أنواع الابداع وفقا لدرجة البرمجة أو المصادقة
وضعيا  الذي تمجأ اليو المنظمة لموازنة وىو، وابداع غير مبرمج ويعني التدابير التي تحدد مسبقا

الداخمي فتصبح التغييرات الداخمية أكبر مف الحصوؿ عمى تغييرات في المنتوج أو العممية ويظير 
 .في المنظمات

سمث جيؿ، شالي كرستينا( الى ابداع ذىني وىو  )السامرائي، أنواع الابداع وفقا لنوعية المنتوج:
ار جديدة أو نظريات مف حيث المضموف أو المنتوج والابداع العممي قائـ عمى العقؿ وتكويف أفك

 ـالى ابداع كمي وىو ت والابداع النوعي يعني  ،وسيع حسابي أو تصويري في الظاىرةبدوره ينقس
، والابداع ولوجيا جديدة واستثمار: اختراع تكنكيفيا أو موضوعيا أو مضمونا مثؿ ظيور توسيعي

كبير في البشرية لتحقيؽ كـ أكبر ونوع أكبر ونوع أكثر كالعباقرة الذيف الكمي النوعي يؤثر تأثير 
اما الابداع الذىني فيو امتزاج النظرية بالتطبيؽ  ،ر مجرى تاريخ العمـ والتكنولوجيايقدموف ابداعا غي

 ـوالعديد مف الأشياء الأخرى في حالة توازف مرسوـ بيف الجانبيف مثؿ:  33.الالحاف الموسيقية الرس

 المطمب الثالث: مراحؿ ونظريات الابداع التنظيمي:

 الفرع الأوؿ: مراحؿ الابداع التنظيمي:

نعتبر العممية الإبداعية عممية معرفية ذىنية تشمؿ كافة النشاطات النفسية المعرفية والدافعية التي 
د ىذه عد، وقد اختمؼ العمماء في التي توصمو الى الإنجاز الإبداعيتحدث داخؿ الفرد المبدع و 
 ـواشير مف حدد مراحؿ الابداع ما قاـ بو والاس ) في نموذج المراحؿ وترتيبيا واىميتيا ، ومف اى

 :( عف مراحؿ العممية الإبداعية عمى انيا تمر بأربعة مراحؿ وىي2916

                                                                 
 مجمة كمية بغداد لمعموـ الاقتصادية الجامعية، ،عممية الابداع والشروط الموضوعية لرعايتو ،ماىر صبري درويش 33
 .22-20ص  العراؽ،، 38،1024 العدد
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وتتضمف جمع المعمومات المتعمقة بالمشكمة مف حيث تحديد المشكمة وفيـ  مرحمة الاعداد: (2
المعمومات والخبرات والميارات والمحاولات لحؿ ىذه المشكمة والعلاقات عناصرىا وجمع 

 34.التي ترتبط بتمؾ الجزئيات
وفي ىذه المرحمة تحدث محاولات كبيرة لمعرفة  مرحمة الاحتضاف )الكموف أو الاختمار(: (1

الحقيقة والبحث عنيا وىي مف اىـ مراحؿ الابداع لأنيا تشيد عمميات تفاعؿ وتداخؿ و 
 35.بيف شخصية المبدع ومعموماتو التي يبحث عنياترابط 

  وىي تتضمف ما يمكف اف نطمؽ عميو انبثاؽ شرارة الابداع مرحمة الاشراؽ والالياـ: (3
(greative flash)  أي المحظة التي تولد فييا الفكرة الجديدة التي تؤدي بدورىا الى حؿ
بذلؾ تشكؿ مرحمة العمؿ  فيي ،المأزؽ الذي كاف يواجو ذلؾ الحؿ المشكمة والخروج مف

اف حالة الاشراؽ لا يمكف تحديدىا سابقا لأنيا  ،والحاسـ لمعقؿ في عممية الابداع الدقيؽ
 36.تمثؿ الياما لا يمكف تحديد زمانو أو مكانو قبلا

 ـفييا التأكد والتحقؽ مف صحة الح مرحمة التحقؽ: (4 ـ والتطوير والتقدي ،موؿ بالفحصويت
 37.وغير مألوفة او مسبوقة ،واصميةالأدلة عمى انيا منفردة 

 : ( العممية الإبداعية الى مرحمتيف2991كما قسـ دينز )

وىي مرحمة تخيؿ يحاوؿ المبدع بيا البحث عف الفكرة  مرحمة الفكرة الأساسية الكبيرة: .2
 .جديدة

 . وىي تتضمف تطوير الفكرة وتوسيعيا وتطبيقيا مرحمة التوسع التفصيمية: .1

 ـمراحؿ الابداع الى خمسة مراحؿ وىي :(2983قاـ درويش )  : بتقسي

 . وىي مرحمة اكتساب الميارات الأساسية والمعارؼ لمتعرؼ عمى المشكلات مرحمة الاعداد: (2
 . وىي التركيز عمى حؿ المشكمة :مرحمة الجيد (1

                                                                 
 .66مرجع سابؽ،، خالد بف محمد بف محمود الرابغي  34
الغري لمعموـ الاقتصادية  ،تحقيؽ الأدا  المتميز واحد مف ظاىرة الفساد الإداريأثر الابداع في ، أسيؿ عمي مزىر 35

 .228د.س، ص والإدارية، جامعة القادسية،
 .41ص مرجع سابؽ، ،ىشاـ سعيد الحلاؽ 36
 .35ص مرجع سابؽ،، برىاف محمود حمادنة 37
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 . أي الابتعاد عف التفكير في المشكمة وتسمى مرحمة الكموف مرحمة الانسحاب: (3
 .مرحمة اكتشاؼ الحؿ وىي مرحمة الاستبصار: (4
 . وىي مرحمة التحقؽ مف الحؿ مرحمة التحقؽ: (5

وقد تختمؼ ىذه المرحمة مف باحث لآخر، الا انيـ يتفقوف في اف الابداع ىو ناتج ابداعي ممموس 
 38.ينعكس بالفائدة عمى كؿ المجتمع

 الفرع الثاني: نظريات الابداع التنظيمي:

قاـ عدد مف العمماء والكتاب وعمماء الإدارة بطرح أفكار أصبحت تعرؼ فيما بعد بالنظريات وعرفت 
، كما استعرضت ملامح المنظمات والعوامؿ المؤثرة قدمت معالجات مختمفة حوؿ الابداعبأسمائيـ اذ 

 : وىذه النظريات ىي

 : (march &simon 1958) نظرية مارش وسيموف

بداع مف خلاؿ معالجة المشكلات التي تعترض المنظمات اذ تواجو بعض فسرت ىذه النظرية الا
 ـبوالمنظمات فجوة بيف  ف خلاؿ عممية البحث وخمؽ ، فتحاوؿ مما تقوـ بو وما يفترض أف تقو

بحث ووعي وبدائؿ ثـ إيداع  ،البدائؿ، فعممية الابداع تمر بعدة مراحؿ ىي فجوة الأداء، عدـ الرخاء
 39.دائية الى عوامؿ داخمية وخارجيةحيث عزيا الفجوة الا

 : (burns &stalker 1961) نظرية بيرف و ستالكر

 ،تمفة تكوف فاعمة في حالات مختمفةوكاف أوؿ مف أكد عمى اف التراكيب واليياكؿ التنظيمية المخ
اليو مف أف اليياكؿ الأكثر ملائمة ىي التي تسيـ في تطبيؽ الابداع في  فمف خلاؿ ما توصؿ

 ـالمنظمات مف خلاؿ النمط الالي الذي يناسب بيئة العمؿ المستقرة والنمط العضوي  الذي يلائ
 ـباتخاذ البيئات سريعة التغير ، كما أف النمط العضوي يقوـ عف طريؽ مشاركة أعضاء التنظي

 . ية جمع البيانات والمعمومات ومعالجتياالقرارات فيو يسيؿ عمم

                                                                 
 .68-67ص مرجع سابؽ، خالد بف محمد بف محمود الرابغي،  38
، مجمة كمية بغداد لمعموـ اثر الابداع الإداري عمى تحسيف مستوى أدا  إدارة الموارد البشرية، نجـ العزاوي 39

 .47ص ، العراؽ،1021، 33العدد  الاقتصادية الجامعة،
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 : (wilson 1966) نظرية ويسمف

الى ادخاؿ تغيرات الى المنظمة ىي: ادراؾ قد بيف عممية الابداع مف خلاؿ ثلاث مراحؿ ىدفت 
، ويكوف بادراؾ الحاجة الى الوعي بالتغير المطموب تبني التغير وتطبيقو ،اقتراح التغيرات ،التغيرات
 . المقترحات وتطبيقياثـ توليد 

التعقيد في المياـ  :لاث متباينة بسبب عدة عوامؿ منيافافترضت نسبة الابداع في ىدؼ المراحؿ الث
والتنوع نظاـ الحفظ وكمما زاد عدد الميمات الغير روتينية مما يسيؿ ادراؾ الابداع بصورة جماعية 

د الاقتراحات وتزيد مف مساىمات أغمب وعدـ ظيور صراعات كما اف الحوافز ليا تأثير ايجابي لتولي
 40.أعضاء المنظمة

 : (harvey &mill) نظرية

انصب تفكيرىـ عمى فيـ الابداع مف خلاؿ مدى استخداـ الانظمة لمحموؿ الروتينية الإبداعية لما 
قد  يعرؼ بالحالة والحموؿ فقد وصفوا أنواع المشكلات التي تواجييا المنظمات وأنواع الحموؿ التي

اعية والروتينية مثؿ ، كما تناولوا العوامؿ الني نؤثر في الحموؿ الإبدتطبقيا مف خلاؿ ادراؾ القضية
، فكمما زادت مثؿ ىذه الضغوطات منافسة، درجة التغير التكنولوجيدرجة ال ،عمرىا ،حجـ المنظمة

 . يتطمب الامر أسموب أكثر ابداعا لمواجيتيا

 : (hang &aiken) نظرية

عية فضلا عف ، أذ انيا تناولت المراحؿ المختمفة لمعممية الإبداأكثر النظريات شموليةتعد مف 
وفسرت الابداع عمى انو تغير حاصؿ في برامج المنظمة تتمثؿ في إضافة  ،العوامؿ المؤثرة فيو

 : خدمات جديدة وحددت مراحؿ الابداع كالاتي

 . والدعـ الماليالحصوؿ عمى ميارات وظيفية المطموبة  مرحمة الاعداد: (2
 . سموكيات ومعتقدات تنظيمية الروتينية:المرحمة  (1

                                                                 
، مجمة مقومات الابداع الإداري ودورىا في رفع مستوى الأدا  الوظيفي في المنظمات الرياضية ،وىيبة قرماش 40

 .24، الجزائر، ص1024، 8البدني الرياضي، العدد عموـ وتقنيات النشاط 
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 41.البدء بتكممة الابداع واحتمالية ظيور المقاومة مرحمة التطبيؽ: (3

 : (maslou) نظرية ماسمو

وبعد دراساتو  ،واثره عمى قدرتو الإبداعية ،ة عمى دور تحقيؽ الذات لدى الفردركزت ىذه النظري
تخمى عف فكرتو النمطية باف  ،ة والعبقرية والموىبة والانتاجيةالابداع والصحة النفسيالمتعمقة لمفاىيـ 

 ـمترادفة الوحيد الذي تعتمد عميو  ووصؿ الى استنتاج باف الصحة النفسية ليست المحدد ،ىذه المفاىي
 42.كما انو تحقيؽ الذات الإبداعية ينبع مف الشخصية ،الموىبة

 : (zaltman) نظرية

 : النظرية للإبداع كعممية تتكوف مف مرحمتيف وىماتنظر ىذه 

مارسة جديدة لوحدىا مرحمة البدء ومرحمة التطبيؽ وليما مراحؿ جزئية ويعتبر عمى انو فكرة او م
كما توسعوا وأضافوا متغيرات  ،مى انو عممية جماعية وليست فرديةووصفوا الابداع ع ،لوحدة التبني

 43.ب التعامؿ مع الصراعأخرى في العلاقات الشخصية و أسمو 

 : نظرية جيمفورد

، كما أدخؿ جيمفورد حيث تستند بشكؿ أساسي الى العقؿ تسمى نظرية السمات أو العوامؿ،
 ،الا انو لـ يوليا اىتماما كافيا ،و الدافعية التي ترتبط بالإبداع الخصائص اللاإستعدادية مثؿ الطبع

تتوقؼ عند العوامؿ العقمية للإبداع وعمما انيا لـ تنؽ لـ تخؿ نظرية جيمفورد مف المأخذ اذ انيا 
 44.العوامؿ الشخصية في ذلؾ

 :(b.waterman - &peters) نظرية وترماف وبيترز

                                                                 
 .28مرجع سابؽ، ص ،عبدالله حسف مسمـ  41
 .41ص مرجع سابؽ، ،أسامة خيري 42
 .28مرجع سابؽ، ص ،عبدالله حسف مسمـ 43
 ،1026 سوريا، ترغساف عبدالحي أبو فخر، دار الاعصار العممي ، ،الابداع العاـ والخاص، ألكسندر وروشكا 44
 .30ص
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مؤسسة  40في كتابيما البحث عف التفوؽ يمخص كؿ مف وترماف و بيترز بعد دراسة تحميمية لنحو 
 ـبدرجة عالية  سسات والشركات المتفوقةتركة لممؤ أمريكية متفوقة الى اف القيـ والمبادئ المش التي تتس

 : مف الابداع تتمثؿ في

  عطاء الاسبقية دائما لمفعؿ والشروع في الأداء أكثر مف مجرد الرغبة والتحفيز للإنجاز وا 
 . انفاؽ الكثير مف الوقت في التحميؿ وفي الاجتماعات والتقارير التفصيمية لمجاف

  المستفيديف مف الخدمة أو الراغبيف في السمعة المقدمة مف تنمية العلاقات والصلات مع
 . وذلؾ بغرض التعرؼ عمييـ والاستفادة مف مقترحاتيـ طرؼ المؤسسة،

  إعطاء استقلالية لموحدات والاقساـ مما يشجعيا عمى التفكير المستقؿ والابداع الأمر الذي
 . ميزيحفزىا عمى منافسة الوحدات والاقساـ الأخرى في الأداء المت

  تعزيز مفيوـ الإنتاجية وتحقيقيا وذلؾ عف طريؽ تنمية قدرا الجميع العامميف في المؤسسة
نسانية وتشجيع وروح المغامرة لديي  45ـ.بكرامة وا 

 وأف الميؿ  ،ف طريؽ الاعتماد عمى القميؿ منياتبسيط الإجراءات والمستويات الإدارية ع
 . بصورة دائمة الى الحد مف الوظائؼ القيادية

  ـالرئيسية لممؤسسة وتحقؽ قي نفس الوقت  خمؽ وتطوير بيئة تنظيمية تؤمف بالانتماء لمقي
 . المرونة المطموبة والمحددة

 ـالسمع والخدمات التي اثبتت فييا المؤسسة القدرة والتميز   46.استمرار المؤسسة في تقدي

 الفرع الثالث: مستويات الابداع التنظيمي:

 : المستويات منيايظير الابداع في العديد مف 

  بحيث يكوف لدى العامميف إبداعية أخلاقية لتطوير العمؿ، الابداع عمى المستوى الفردي: .2
ف خلاؿ خصائص ، كالذكاء والموىبة أو مف خلاؿ خصائص فطرية يتمتعوف بياوذلؾ م

                                                                 
 ، مذكرة لنيؿ الماجستير، جامعة أبي بكر بمقايد، تممساف،دور الابداع في اكتساب ميزة تنافسية، الأخضر خراز 45

 .38، ص1022
 .39مرجع سابؽ، ص ،الأخضر خراز 46



 الفصؿ الأوؿ: الادبيات النظرية والدراسات السابقة

 
26 

وىذه الخصائص يمكف التدرب عمييا وتنميتيا ويساعد في ذلؾ الفرد  ،مكتسبة كحؿ لممشاكؿ
 47.وموىبتو

ىو الابداع الذي يتـ تحقيقو أو التوصؿ اليو مف قبؿ  الابداع عمى مستوى الجماعة : .1
الفردية  اد عمى التعاوف فالإبداع الجماعة يفوؽ كثيرا مجموع الابداعاتالجماعة والاعتم

، والتحديات راي والخبرة ومساعدة بعضيـ البعضوذلؾ نتيجة لمتفاعؿ فيما بينيـ وتبادؿ ال
رة التي تواجييا المنظمات المعاصرة تتطمب تطوير جماعات العمؿ المبدعة، ويتأثر الكبي

 : ابداع الجماعة بالعوامؿ التالية
 :ـ الرؤية  حيث تزايد احتمالية الابداع لدى الجماعة حينما يتشاطر افرادىا مجموعة القي

 . والأفكار مشتركة تتعمؽ بأىداؼ الجماعة
 :والمناخ الذيف يشجعاف الافراد عمى التعبير بحرية عمى أفكارىـ اف البيئة  المشاركة الامنة

 .تعززاف الابداع لمنجاح
 : فالالتزاـ بالتميز والتفوؽ في الاداء يشجع عمى إيجاد مناخ يسمح  الالتزاـ بالتميز في الأدا

 ـإجراءات لمعمؿ و العمؿ عمى تحديدىا بشكؿ مستمر  . للأفراد بتقيي
 :ـومؤازرة الابداع  تى يتحقؽ الابداع يجب توفير المساندة والدعـ لعممية التغيير فح دع

 . ويمكف أف يأتي ىذا الدعـ مف زملاء الجماعة أو المنظمة
 :الجماعة المختمفة مف حيث الجنس تنتج حمولا افضؿ مف الجامعة الأحادية جنس الجماعة 

. 
 :يزداد ابداع الجماعة بوجود جماعة مف شخصيات مختمفة تنوع الجماعة . 
 :الجماعة المتماسكة أكثر استعدادا وحماسا ونشاطا لمعمؿ مف الجماعة أقؿ  تماسؾ الجماعة

 ا.تمسك
 :ـالجماعة  الجماعة المنسجمة اكثر ميلا الى الابداع مف الجماعة التي تفتقر  انسجا

 . للإنسجاـ
 :الجماعة حديثة التكويف تميؿ للإبداع اكثر مف الجامعة القديمة عمر الجماعة . 
 48.يزداد الابداع مع ازدياد عدد الأعضاء الجماعة: حجـ .3

                                                                 
 .55أسامة خيري، مرجع سابؽ، ص 47
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وىو يتكوف مف الابداع  ،و حصيمة الابداع لمنظومة متكاممةى الابداع عمى مستوى المنظمات:
، بما فييا اف تأتي مف البيئة الخارجية حيث عي والمؤثرات التنظيمية الداخميةالفردي والابداع الجما

، اذ يمكف القوؿ اف عمى تطوير نفسيا بدوف تدخؿ خارجييشير الابداع ىنا الى المنظمات القادرة 
، وغالبا ما جالات غير معمومة أو محددة سابقاالنظاـ نظاـ مبدع في حالة قدرتو عمى التطوير في م

 49.لممنظمات الأخرىيكوف عمؿ ىذه المنظمات نموذجي ومثالي 

 الفرع الرابع: معيقات الابداع التنظيمي:

استطاعت البحوث والدراسات التوصؿ الى ستة عوامؿ تعيؽ الابداع وتقمؿ مف درجة الاىتماـ 
 : بالميارات الإبداعية وىي

 :ـالمتوقع   ـانتاجيـ يكوف مستوى ابداعيـ أدنى التقوي  الافراد الذيف يركزوف عمى كيفية تقوي
. 
 :انتاج الافراد الذيف يشعروف أنيـ موضع اشراؼ ومراقبة اقؿ ابداعا  يكوف المراقبة والاشراؼ

 .واتقانا
 :يكوف مستوى الافراد الذيف يقوموف بأداء مياـ معينة لقاء مكافأة أدنى مف مستوى  المكافأة

 . ابداع الأشخاص الذيف يقوموف بأداء المياـ دوف انتظار مكافأة
 :الأشخاص الذيف يشعروف بتيديد مباشر في أعماليـ ومنافسة ليـ مف الاخريف ىـ  المنافسة

 50.الأقؿ ابداعا
 :الأشخاص الذيف يقوموف بأداء ميمات محددة ومقيدة بشروط اقؿ ابداعا مف  الاختيار المقيد

 يا.ـ حرية اختيار المياـ والقياـ بالذيف تترؾ لي
 :الذيف ييتموف بالعوامؿ الخارجية التي تؤثر في أداء المياـ ىو أقؿ ابداعا  التوجو الخارجي

 : تتعدد المعوقات التي تقؼ حائلا دوف التفكير الإبداعي الى
 وتفضيؿ حالة الاستقرار وقبوؿ الوضع الراىفمف التغيير ومقاومة المنظمات لو الخوؼ ، . 

                                                                                                                                                                                                 
 .79-78المرجع السابؽ، ص ،مريـ مرابط، لكحؿ حياة 48
إدارة لإبداع لدى مديري المدارس بالحمقة الأولى مف التعميـ الأساسي في واقع ، حسف محمود عبدالغني محمد 49

 .370ص ، مصر،22عدد مجمة جامعة الفيوـ لمعموـ التربوية والنفسية، مصر،
 .32مرجع سابؽ، ص ،تيسير صبحي 50
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 فض الأفكار الجديدة باعتبارىا مضيعة ور  ،ريف بالأعماؿ اليومية والروتينيةانشغاؿ المدي
 . لموقت

 الالتزاـ بحرفية القوانيف والتعميمات والتشدد في التركيز عمى التشكيلات دوف المضموف . 
 مركزية الإدارة، وعد الايماف بتفويض الاعماؿ الروتينية الى العامميف . 
 51.عدـ الايماف بأىمية المشاركة مف قبؿ العامميف 
 أف الإنجاز والتفوؽ الذي يتجاوز قدرات الزملاء في العمؿ يشعرىـ  حيث ،نبذ الزملاء

 . بالخطر والتيديد
 وخاصة المادية مما تجعؿ العامميف منشغميف بتدبير أمورىـ  ،قمة الحوافز المادية والمعنوية

 . الحياتية
  القيادات الإدارية غير كؼء وذلؾ باعتبار أف الإدارة صاحبة الدور الأساسي في تحفيز

 ـواشراكيـ في وضع تنفيذ الأىداؼ التنظيميةا  . لعامميف وتوجييي
  الفواصؿ الرئاسية أو عدـ سيولة الاتصاؿ بيف العامميف والمسؤوليف في الإدارة العميا حتى

 . يوصموا أفكارىـ ومقترحاتيـ ويناقشونيا معيـ
  الرسمية أي أف معوقات تنظيمية تتمثؿ في تحديد سموؾ العامميف بأمور متوقعة وفؽ الأدوار

 . الإدارة ترى أف الدور والسموؾ يجب أف لا تناقض التوقعات الرسمية في المنظمة
 معوقات مالية لمحيمولة دوف بذؿ تكاليؼ محتممة كتغيير  الآلات أو تبديؿ الأنظمة الموجودة 

. 
 ضعؼ الولاء التنظيمي يؤدي الى ضعؼ ولاء انتماء الفرد لممنظمة . 
 كثيرا ما تشكؿ العادات في التفكير عائقا أماـ الابداع أو نشوء أفكار التفكير الغير متعمؽ ،

 52.جديدة
 الالتزاـ الصارـ الحرفي بالقوانيف والتعميمات والإجراءات . 
 عدـ ثقة المدراء بأنفسيـ وبالعامميف لدييـ . 

                                                                 
لنيؿ شيادة ، مذكرة أثر القوة التنظيمية عمى الابداع الوظيفي لمعامميف الأردنية ،خالد ذيب حسيف أبو زيد 51

 .48ص ،1020 الماجستير، جامعة الشرؽ الأوسط،
، العوامؿ المؤثرة عمى الابداع التنظيمي لدى المديريف في الأجيزة الحكومية في الأردف ،خمود صدقي الموزي 52

 .52ص ،1008 مذكرة لنيؿ شيادة ماجستير، كمية الدراسات العميا، الأردف،
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  تطبيؽ ىيكؿ تنظيمي غير سميـ لا يسمح للأفراد بحرية الرأي أو الاجتياد في التصرؼ و
 اتخاذ القرار.

 المبحث الثاني: الأدا  الوظيفي:
بغيت الإحاطة بجوانب المتغير التابع " الأداء الوظيفي " ركزنا في ىذا المبحث عمى تقديـ مفيوـ لو، 

والذي يعني الاعماؿ والنشاطات التي يسعى مف خلاليا الموظفوف الى الوصوؿ الى الأىداؼ 
 ـالتطرؽ الى اىـ العو  امؿ المؤثرة عميو وابرز محدداتو، بالإضافة الى العلاقة بينو المنشودة، ومف ث

 وبيف الابداع التنظيمي.

 المطمب الأوؿ: ماىية الأدا  الوظيفي:

 ـالأدا  الوظيفي:  الفرع الأوؿ: مفيو

ء قاـ أدى الى معني مشى مشيا ليس بالسريع ولا بالبطيء وأدى الشي ،ي لمفعؿيشير المعنى المغو 
، وىكذا يتضح بأف المعنى الدقيؽ في المغة أدلى بيا، وأدى اليو الشيء أوصمو اليوبو، وأدى الشيادة 

 ـبو  .العربية لكممة الأداء ىو قضاء الشيء أو القيا

ومف  ،لمفكريف والكتاب في مجاؿ الإدارةفتعددت تعريفاتو مف قبؿ ا أما المعنى الاصطلاحي للأدا :
 ـبالأعباء الوظيفية مف  ابرزىا تعريؼ معجـ مصطمحات العموـ الإدارية الذي عرؼ الأداء بأنو:" القيا

 53." مسؤوليات وواجبات وفقا لمعدؿ المفروض أداؤه مف العامؿ الكؼء المدرب

تنفيذ  larousse والذي يعني حسب قاموس (to perform) اف اصؿ الكممة ىو انجميزي مف الفعؿ
 . النتائج المحصمةكما يضيؼ بانو يعبر عف  ،)القياـ( بنشاط أو ميمة

ذلؾ المستوى  الذي يحققو الفرد عند قيامو بعمؿ ما، فيو يرتبط بتحقيؽ مستويات  يقصد بالأداء "
مختمفة لممياـ المطموب إنجازىا وعمى كؿ فاف الأداء يكوف نتيجة امتزاج عدة عوامؿ كالجيد وادراؾ 

                                                                 

، دار جميس الزماف لمنشر والتوزيع، التنظيمي واثره في تحسيف الأدا  الوظيفيالتعميـ ، فايز عبدالرحمف الفروخ53 
 .41، ص 1020الأردف،
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شاط يؤدي الى نتيجة وخاصة السموؾ ، كما أنو أي نى والقدرات التي يتمتع بيا الفردالدور والمستو 
 . "الذي يغير المحيط بأي شكؿ مف الأشكاؿ

الأداء ىو درجة تحقيؽ واتماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد وىو يعكس الكيفية  "وىناؾ مف يرى أف :
وغالبا ما يحدث ليس وتداخؿ بيف الأداء والجيد  ،يشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة التي يحقؽ أو

 54." د يشير الى الطاقة المبذولة أما لأداء فيقاس عمى أساس النتائج التي يحققيا الفردفالج

 ـالأخرى الى درجة تحقيؽ واتماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد، وىو  كما يشير الأداء في احد المفاىي
 . يعكس الكيفية التي يحقؽ بيا أو يشبع بيا متطمبات الوظيفة

 ـ أنو ":(armstrong)  ويرى عممية لتأسيس فيـ مشترؾ حوؿ ما ىو المطموب تحقيقو وكيفية القيا
 55." بتحقيقو ويعد مدخلا للإدارة البشر يزيد مف احتماؿ تحقيؽ النجاح

 ـبيا الفرد عمى مدى فترة "   ـالحمقات السموكية المنفصمة التي يقو أنو القيمة الإجمالية المتوقعة لتنظي
 56." زمنية قياسية

 ـالأ ، النوع والتكمفة التي اسفرت النتائج النيائية مف حيث الكـ دا  الوظيفي يمكف تعريفو :"أما مفيو
 57." عنيا الممارسة الفعمية لأوجو النشاط المختمفة خلاؿ فترة زمنية محددة

ىو نتيجة عمؿ شخص أو مجموعة في منظمة في وقت معيف مما يعكس مدى نجاح الشخص أو " 
 58." مؤىؿ وظيفة في ميمة تحقيؽ ىدؼ المنظمةالمجموعة في الوصوؿ إلى 

                                                                 
جامعة  مذكرة لنيؿ الماجستير، ،نحو تقييـ فعاؿ لأدا  الموارد البشري في المؤسسة الاقتصادية ،رابح يخمؼ 54

 .1، ص1007-1006 بومرداس، محمد بوقرة،
، 1028مصر،  دار الحكمة لمنشر والتوزيع، ،الحياة الوظيفية والأدا  الوظيفيجودة  ،أحمد محمد الدمرداش 55
 .33ص

, vol. 12: Industrial and Handbook of psychologyStephan J. Motowidlo PhD,  56

organizational psychology, Edition: 2nd, 2003, p92. 

 
تسيير الأداء الوظيفي لمموارد البشري في المؤسسة الاقتصادية، مجمة  ،عبد الفتاح بوخمخـ، عزالديف ىروـ  57

 .56، ص1020الجزائر،  ،6العدد الاقتصاد والمجتمع،
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الأداء الوظيفي بأنو قياـ الفرد بالأنشطة والمياـ المختمفة التي يتكوف منيا " :(paul philip) ويرى
 ." عممو مما يؤدي الى خدمة المنظمة بشكؿ فعاؿ

اـ و أف الأداء الوظيفي ىو محصمة أداء جمع فرؽ العمؿ في المي ": ( garg &rastogi) أما
الوظائؼ المختمفة في المنظمة، لذلؾ فاف نجاح المنظمة بصفة عامة يتأثر بشكؿ كبير بما يبذلو 

 ". ىؤلاء الافراد مف جيد داخؿ العمؿ

بأنو قدرة الفرد عمى تحقيؽ التوقعات الوظيفية في عدة نواحي مثؿ كمية  ": (bennett) ويعرفو
 59." والابتكار والابداعالإنتاج وجودتو والتعاوف والاعتمادية 

ومما سبؽ نستنتج أف مفيوـ الأداء الوظيفي ىو: قياـ الفرد بالأنشطة والمياـ المختمفة مما يعكس 
 مدى نجاح الفرد أو المجموعة مما يؤدي الى خدمة المؤسسة وتحقيؽ أىدافيا.

 الفرع الثاني: أىمية الأدا  الوظيفي:

 : تتبمور أىمية الأداء الوظيفي فيما يمي

  يعد الأداء مقياسا لقدرة الفرد عمى أداء عممو في الحاضر، وكذلؾ عمى أداء الاعماؿ
 الأخرى بطرؽ مختمفة نسبيا في المستقبؿ ف وبالتالي يساعد في اتخاذ القرارات والنقؿ والترقية

. 
  لايرتبط الأداء بالحاجة الى الاستقرار في العمؿ، فاذا حدثت اية تعديلات في أنظمة الإدارة

 60.اف العامميف دوي الأداء المتدني يكونوف ميدديف بالاستغناء عف خدماتيـف
 تحديد مدى كفاءة الفرد. 
 )المعاممة العادلة وحصوؿ كؿ عامؿ عمى ما يستحقو مف )ترقية، علاوة، مكافأة،....الخ. 
 زيادة مستوى الرضا. 
 خمؽ فرصة للاحتكاؾ بيف الرؤساء والمرؤوسيف. 

                                                                                                                                                                                                 

The Influence of Work Environment on Job Omari and Haneen Okasheh, -Khaled Al 58

tment of , DeparPerformance: A Case Study of Engineering Company in Jordan

Architecture, University of Jordan, Jordan, 2017. 
 .33مزجع سابق، ص، أحمذ محمذ الذمزداش  59
 .45ص مرجع سابؽ،، فايز عبدالرحمف الفروخ 60
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  61.ونقط الضعؼالتعرؼ عمى نقاط القوة 
 ،يجعمنا نصؿ الى اىداؼ المنظمة  اف ثبات كمفة الموارد وتفعيؿ إنتاجية العنصر البشري

 .بأفضؿ فعالية أفضؿ قدرة وأقؿ تكمفة وأكثر ربح
  كما لا تتوقؼ أىمية الأداء الوظيفي عمى مستوى المنظمة فقط بؿ يتعدى ذلؾ الى أىمية

 62.الاجتماعية في الدولةالأداء في نجاح خطط التنمية الاقتصادية و 
 الحكـ عمى الحكـ عمى دقة السياسات والبرامج المتعمقة بالاستقطاب والاختيار والتعييف . 
 تساعد ىذه الوسيمة عمى وضع الرجؿ المناسب في المكاف المناسب . 
 ترتبط ىذه الوسيمة بمدى سلامة ونجاح طرؽ المستخدمة في اختيار والتدريب العامميف . 
  ـنشاطاتيـ الى الالتزاـ بتنفيذ المياـ فضلا عف يؤدي شعور  العامميف بأف جية ما تقوـ بتقيي

 .شعورىـ
 63.توفير الأساس الموضوعي لأنشطة إدارة الموارد البشرية 

 المطمب الثاني: أنواع ومحددات الأدا  الوظيفي:

 الفرع الأوؿ: أنواع الأدا  الوظيفي:

المتعقمة بالظواىر الاقتصادية يطرح إشكالية اختيار المعيار اف تصنيؼ الأداء كغيره مف التصنيفات 
الدقيؽ والعممي في الوقت ذاتو الذي يمكف الاعتماد عميو لتحديد مختمؼ الأنواع، وبما أف الأداء مف 

حيث المفيوـ يرتبط الى حد بعيد بالأىداؼ فانو يمكف نقؿ المعايير المعتمدة في تصنيؼ الأخيرة 
 .ؼ الأداء كمعايير الشمولية والطبيعةواستعماليا في تصني

 :حسب معيار الشمولية والطبيعة .1
 وىو الذي يتجسد بالإنجازات التي ساىمت جميع العناصر والوظائؼ والأجيزة  :الأدا  الكمي

المنظمة الفرعية لممؤسسة في تحقيقيا ولا يمكف نسب إنجازىا الى أي عنصر دوف مساىمة 
                                                                 

 مذكرة لنيؿ شيادة الماستر جامعة محمد خيضر، ،دور توليد المعرفة في تحسيف الأدا  البشري، سميرة صولح 61
 .48ص ،1023 بسكرة،

مذكرة لنيؿ شيادة  ،اثر الابداع التنظيمي عمى أدا  العامميف في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ،أسامة محجوبي 62
 .8، ص1024-1023الماستر، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، 

 .48ص المرجع سابؽ، ،سميرة صولح 63
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النوع مف الاداء يمكف الحديث عف مدى وكيفيات بموغ باقي العناصر وفي اطار ىذا 
 ... المؤسسة أىدافيا الشاممة كالاستمرارية والشمولية ، الأرباح، النمو

 :ـبدوره الى  الأدا  الجزئي  وىو الذي يتحقؽ عمى مستوى الأنظمة الفرعية لممؤسسة وتنقس
 ـعناصر   ـ المؤسسة،عدة أنواع تختمؼ باختلاؼ المعيار المعتمد لتقسي حيث يمكف أف ينقس

حسب المعيار الوظيفي الى أداء وظيفة مالية، أداء وظيفة الافراد، أداء وظيفة التمويف، أداء 
 . وظيفة الإنتاج وأداء وظيفة التسويؽ

ونشير الى أداء المؤسسة الكمي في الحقيقة ىو نتيجة التفاعؿ أداءات أنظمتيا الفرعية كما يؤكد ذلؾ 
ثيف الذي يرى أف دراسة الأداء الشامؿ لممؤسسة يفرض أيضا دراسة الأداء عمى عمى احد الباح

 64.مستوى مختمؼ وظائفيا

  حسب معيار المصدر: .2

 ـالأداء الى نوعيف الأداء الذاتي أو الداخمي والأداء الخارجي  : يمكف تقسي

موارد فيو ينتج أساسا أي انو ينتج ما تممكو المؤسسة مف  يطمؽ عميو أداء الوحدة، الأدا  الداخمي:
 : مما يمي

 :وىو داء افراد المؤسسة الذي يمكف اعتبارىـ موردا استراتيجي قادر عمى  الأداء البشري
 . وضع القيمة وتحقيؽ الأفضمية التنافسية مف خلاؿ تسيير مياراتيـ

 :ويتمثؿ في قدرة المؤسسة عمى استعماؿ استثمارىا بشكؿ فعاؿ الأداء التقني . 
  المالي: ويمكف مف فعالية تييئة واستخداـ الوسائؿ المالية المتاحةالأداء . 

وىو الأداء الناتج عف متغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي فالمؤسسة لا  الأدا  الخارجي:
تنتسب في احداثو ولكف المحيط الخارجي وىو الذي يولده، فيذا النوع يظير في النتائج الجيدة التي 

 :65ؤسسة كارتفاع سعر البيع حسب معيار الطبيعة: ويصنؼ الأداء الىتتحصؿ عمييا الم

                                                                 
 ، جامعة محمد خيضر بسكرة،2العدد  ، مجمة العموـ الإنسانية،الأدا  بيف الكفا ة والفعالية، عبدالمميؾ مزىودة 64

 .89، ص1002
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 ،والمتجسدة في  الأداء الاقتصادي: يقترف بوجود اىداؼ اقتصادية تسعى المؤسسة لبموغيا
 . الفرائض التي تتحقؽ جراء تعظيـ نتائجيا مع تخفيض مستوى استخداـ مواردىا

  الاقتصادي، الذي يرافقو التزاـ اجتماعي داخمي الأداء الاجتماعي: وىو مرتبط بالأداء
وخارجي نتيجة ممارسة المؤسسة لنشاطيا، وىذا الأداء لو أىمية كبيرة في التأثير عمى صورة 

 . المؤسسة في المحيط الذي تنشأ فيو
  :ـبميمتيا عمى احسف حاؿ ،سواء  وىو يمثؿ قدرة التجييزات التقنيةالأداء التقني  عمى القيا

 . ر بدقة المعمومات، توفيرىا في الوقت المناسبتعمؽ الام
  الأداء السياسي: وىو يعبر عف محاولات المؤسسة التأثير عمى نظاـ السياسي الذي تتواجد

                            فيو وفقا                                                                                          
 66.انيف التشريعات المفروضة عمييا لإصدار امتياز لصالحيا يدعـ تحقيؽ أىدافياالقو 

 67.مخطط يوضح أنواع الأداء الوظيفي(: 2-1) الشكؿ

                                                                                                                                                                                                 
مذكرة لنيؿ الماستر، جامعة العربي بف مييدي أـ  ،الثقافة التنظيمية والأدا  الوظيفي لمعامؿ، خولة رغيس  65

 .60، ص1012-1010 البواقي،
العربي بف مييدي أـ مذكرة لنيؿ الماستر، جامعة  ،تقسيـ أدا  الموارد البشرية الخدماتية ،عبد الرحمف يوسفي 66

 .48، ص1024-1023البواقي، 
 .31ص المرجع السابؽ، ،سارة ضحوي 67
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 .31ص المرجع السابؽ،، سارة ضحوي المصدر:

 الفرع الثاني: محددات الأدا  الوظيفي:

مجالات متعددة لمعرفة ماىية العوامؿ جذب ىذا الموضوع انتباه الكثير مف الباحثيف والممارسيف في 
 : التي تحدد مستوى الأداء الفردي ولتفسير التذبذب فيو صعود أو ىبوطا ومحددات الأداء وىي

 :يجب أف يتوافر لكؿ فرد عمى العمؿ وقد يكوف ىذا الدافع قويا أو ضعيفا الدافعية الفردية  
.68 

                                                                 
 .45ص مرجع سابؽ،، فايز عبد الرحمف الفروخ 68

 انواع الادا  الوظيفي

حسب معيار .1
 الشمولية

 الادا  الكمي

 الادا  الجزئي

حسب معيار المصدر.2  

 الادا  الداخمي

 الادا  الخارجي

حسب معيار الطبيعة.3  

 الادا  الاقتصادي

 الادا  الاجتماعي
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 :العمؿ الداخمية وىو احساسو بالرضا عف ويعبر عف الاشباع الذي توفره بيئة  مناخ العمؿ
 . عممو بعد أف يكوف قد حقؽ رغباتو أىداؼ واشبع جميع حاجاتو

 ـوالتدريب  :القدرة لدى الفرد عمى أدا  العمؿ  وىذه القدرة يستطيع الفرد تحصيميا بالتعمي
 69.واكتساب الخبرات والميارات والمعارؼ المتخصصة المرتبطة بالعمؿ

  :ف ثلاث محددات للأداء الوظيفيويميز بعض الباحثي

 :حيث يشير الجيد المبذوؿ الى الطاقة الجسمية والعقمية التي يبذليا الفرد لأداء  الجيد
 .ميمتو

 :والتي لا تتغير أو تتقمب  ىي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة، القدرات
 70.خلاؿ فترة زمنية قصيرة

 :الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنو مف الضروري توجيو جيوده يشير الى  إدارة دور أو الميمة
 ـالأنشطة والسموؾ الذي يعتقد الفرد بأىميتيا في أداء ميامو  ،في العمؿ مف خلالو وتقو

بتعريؼ ادراؾ الدور ولتحقيؽ مستوى مرضي مف الأداء لابد مف وجود حد أدنى مف 
اتقاف العمماء الإدارة والباحثيف في كؿ مكوف مف مكونات الأداء ونظرا الصعوبة  71الاتقاف

والمنظريف في مجاليا عمى محددات معينة تحكـ الأداء ،لذا فانيـ يحذروف مف تعميـ النتائج 
التي تصؿ الييا ىذه الدراسات ،فتحديد العوامؿ التي تحكـ الأداء ليس امرا سيلا نظرا 

 :للأسباب التالية
  أداء فئة أخرىاف محددات أداء فئة معينة ليست ىي محددات . 
  اف محددات أداء الافراد العامميف في منظمة معينة ليست بالضرورة ىي نفسيا محددات أداء

 . الافراد العامميف في منظمة أخرى

                                                                 
الجامعة الإسلامية  ،الابداع الإداري وعلاقتو بالأدا  الوظيفي لمديري القطاع العاـ، توفيؽ العجمة توفيؽ عطية، 69

 .67ص ،1009 ،فسمطيف،
 .8المرجع السابؽ، ص ،محجوبيأسامة  70
، مذكرة لنيؿ الماجستير الجامعة الإسلامية، أثر الانضباط الإداري عمى الأدا  الوظيفي لمعامميف ،كماؿ راتب نوفؿ 71

 .30، ص1012 فمسطيف،
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 72.اف العوامؿ البيئية الخارجية ليا أثر سمبي أو إيجابي في تحديد محددات الأداء 

 الفرع الثالث: عناصر الأدا  الوظيفي:

أو مكونات أساسية للأداء وبدونيا لا يمكف التحدث عف وجود الأداء الفعاؿ ،و  أف ىناؾ عناصر
ذلؾ يعود لأىميتيا في قياس وتحديد مستوى الأداء لمعامميف في المنظمات، وقد اتجو الباحثوف 

لمتعرؼ عمى عناصر أو مكونات الأداء مف أجؿ الخروج مف المساىمات لدعـ وتنمية فاعمية الأداء 
 :يتكوف الأداء مف مجموعة مف العناصر أىميا الوظيفي أف

 :وتشمؿ المعارؼ العامة والميارات الفنية والخمفية العامة عف  المعرفة المتطمبات الوظيفة
 .الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا

 :وتتمثؿ في مدى ما يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو وما يمتمكو مف رغبة  نوعية العمؿ
 ـوتنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الأخطاء  73. وميارات وبراعة وقدرة عمى التنظي

 :أي مقدار العمؿ الذي يستطيع الموظؼ انجازه في الظروؼ العادية  كمية العمؿ المنجز
 . لمعمؿ ومقدار سرعة ىذا الإنجاز

 ويشمؿ الجدية والتفاني في العمؿ وقدرة الموظؼ عمى تحمؿ المسؤولية  برة والوثوؽ:المثا
نجاز الاعماؿ في أوقاتيا المحددة، ومدى حاجة ىذا الموظؼ للإرشاد والتوجيو مف  العمؿ وا 

 74.قبؿ المشرفيف

 المطمب الثالث: العوامؿ المؤثرة وأىداؼ الأدا  الوظيفي:

 في الأدا  الوظيفي:الفرع الأوؿ: العوامؿ المؤثرة 

 : تتعدد العوامؿ المؤثرة في الأداء الوظيفي ،ومف أىميا

 عوامؿ إدارية تنظيمية: .1

                                                                 
 .67مرجع سابؽ، ص ،توفيؽ عطية، توفيؽ العجمة 72
 ، مذكرة لنيؿ الماستر، جامعة جيجؿ، الجزائر،الوظيفيالتغيير التنظيمي واثره عمى الأدا  ، ابتساـ بو العش 73

 .19ص ،1023-1024
 .30-19، مرجع سابؽ، صكماؿ راتب نوفؿ 74
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 : تتخمص في

 غياب المناخ المناسب الداعـ لمعمؿ والإنتاجية في المؤسسة . 
 حدوث صراعات بيف الموظفيف ورؤسائيـ، بيف الموظفيف نفسيـ . 
 الاشراؼ السني . 
 النقص في التدريب . 
 75ظؼ.تحديد واجبات المو  عدـ 
 : عوامؿ بيئية خارجية .2
 ـوالاتجاىات التي يحمميا الموظؼ وبيف تمؾ السائدة في المجتمع   . الصراع بيف القي
 الأحواؿ الاقتصادية وظروؼ سوؽ العمؿ . 
 التشريعات الحكومية . 
 سياسات النقابات . 
 76.الاضراب السياسي 
 عوامؿ تتعمؽ بالموظؼ: .3

 : التاليةوتتخمص في النقاط 

 نقص في رغبتو ودافعيتو . 
 ضعؼ في شخصيتو أو قصور في قدراتو العقمية . 
 77.تغيب مستمر عف العمؿ 

فالرضا الوظيفي مف العوامؿ الأساسية المؤثرة في مستوى الأداء  مشكلات الرضا الوظيفي:
 .لمموظفيف، فعدـ الرضا الوظيفي وانخفاضو يؤدي الى أداء ضعيؼ وانتاجية أقؿ

                                                                 
 ، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر، جامعة محمد خيضر،علاقة التمكيف الإداري بتحسيف الأدا  الوظيفي، ضحوي سارة 75

 .19، ص1012-1010بسكرة، 
 .42ص سابؽ،مرجع ، أحمد محمد الدمرداش  76
 .31مرجع سابؽ، ص ،ضحوي سارة 77
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يظير موقؼ الموظفيف واتجاىاتيـ وميوليـ نحو مؤسساتيـ التي  المعنوية لدى الموظؼ:الروح 
يعمموف بيا حظيت بقدر كبير مف اىتماـ الباحثيف بؿ وزاد الاىتماـ في مواقؼ الموظفيف بعد أف 

 . اتضح أف الروح المعنوية لمموظفيف تؤثر بشكؿ كبير مف الأداء

 الأداء الوظيفي لكؿ موظؼ يقاس بالاجتياد  ـ الدور:المقدرة عمى أداء العمؿ مف خلاؿ في
 . والمثابرة ومدى الميارة التي يممكيا كؿ موظؼ

  اختلاؼ مستويات الأداء: مف العوامؿ المؤثرة عمى الأداء عدـ نجاح الأساليب الإدارية التي
 78.تربط بيف معدلات الأداء والمردود المادي والمعنوي الذي يحصموف عميو

 ـنوع مف المكافأة لمموظفيف نظاـ المكاف   ـنظاـ لتقدي أت والحوافز: تضع المؤسسة وتستخد
 ـلكي يواصموا العمؿ الصالح  مقابؿ بؿ أدائيـ واليدؼ ىو تعزيز ودافعيتيـ وتحفيزيي

 . المؤسسة
 :حيث أـ المؤسسة التي لا تمتمؾ خطط تفصيمية لعمميا وأىدافيا  غياب الأىداؼ المحددة

طموب أدائيا لف تستطيع قياس ما تحقؽ مف انجاز أو محاسبة ومعدلات بالإنتاج الم
 . موظفينيا عمى مستوى أدائيـ لعدـ وجود معيار محدد مسبقا

 :اف عدـ مشاركة الموظفيف في المستويات الإدارية المختمفة في  عدـ المشاركة في الإدارة
لموظفيف وبالتالي التخطيط ووضع القرارات ويساىـ في وجود فجوة بيف القيادة الإدارية وا

 . يؤدي الى تدني مستوى الأداء
  التسيب الإداري: يعني ضياع ساعات العمؿ في أمور غير منتجة بؿ قد تتكوف مؤثرة بشكؿ

 . سمبي عمى أداء الموظفيف الاخريف
 :تؤثر المواد المادية لممؤسسة مثؿ التكنولوجيا والأدوات والأجيزة  الموارد المادية لممؤسسة

 . يرىا عمى أداء الموظفيفوالمعدات وغ
 :كمما قمت البيانات والمعمومات يستطيع الموظفوف الوصوؿ الييا قد تقؿ  البيانات والمعمومات

 79.جودة القرارات التي يتخذونيا وبالتالي جودة ومستوى أدائيـ الوظيفي

                                                                 
، جامعة عبدالرحمف ابف خمدوف، تيارت، تخطيط المسار الوظيفي والأدا  الوظيفي ،بغالية مميكة، خيرات عائشة 78

 .95، ص1028-1029
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  بيئة العمؿ غير الصحية وغير الآمنة مف حيث سوء التيوية والضوضاء والإضاءة غير
 80فية وما إلى ذلؾ تؤثر عمى إنتاجية وصحة الموظفيف.الكا

 81.مخطط يوضح العوامؿ المؤثرة عمى الأداء الوظيفي(: 3-1) الشكؿ

 
 .42ص، المرجع السابؽ، احمد محمد دمرداش المصدر:

 الفرع الثاني: اىداؼ الأدا  الوظيفي:

 : تتمخص اىداؼ الأداء في

  صحيحة لتعريؼ وتطوير ومراجعة ىذه وضع اىداؼ واضحة لممنظمة وتحديد عممية
 .الأىداؼ

 ـوضعيا بواسطة الإدارة العميا مع اىداؼ الافراد العامميف   . تكامؿ أىداؼ المنظمة يت
                                                                                                                                                                                                 

المجمة الالكترونية  العوامؿ المؤثرة عمى الأدا  الوظيفي في المؤسسات العامة، ،جياد أحمد عبدالرزاؽ نعيرات 79
 .27-25، ص1011، 46الشاممة متعددة التخصصات، العدد 

Workplace environment and its impact on organisational Chandrasekar, K. (2011).  80

. International Journal of Enterprise performance in public sector organisations

Computing and Business Systems, 1(1.) 
 .41ص المرجع السابق، ،احمد محمد دمرداش 81

العوامؿ المؤثرة عمى 
 الادا  الوظيفي

 العوامؿ الداخمية

العنصر 
 البشري

بيئة  التنظيـ الادارة
 العمؿ

العوامؿ 
 الفنية

 العوامؿ الخارجية

البيئة 
الاجتماعية 
 والثقافية

البيئة 
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 ضماف قدر أكبر مف الوضوح بشأف أىداؼ المنظمة وما تطمح الى تحقيقو . 
 ـببعض الأشياء والتوصؿ الى بعض النت   .ائججعؿ المنظمة جية فاعمة حيث يتـ القيا
 التشجيع عمى التطوير الذاتي. 
  تطوير بيئة العمؿ تعميمية أكثر انفتاحا مف خلاليا تقديـ الحموؿ والأفكار ومناقشتيا بطريقة

  .وما ينتج عف ذلؾ مف تطوير لمثقافة التعميمية عادية
  انشاء نوع مف الحوار المستمر بيف الإدارة والموظفيف وما ينتج عف ذلؾ مف تأكيد أكبر عمى

 82.حاجات وتطوير الافراد
  يزود متخذي القرارات في المنظمة بالمعمومات عف أداء العامميف وىؿ ىو أداء مرض أو

 . غير مرض
 ،وعمى انجازىـ  يساعد عمى الحكـ عمى مدى اسياـ العامميف في تحقيؽ اىداؼ المنظمة

 .الشخصي
 ـوتولي مناصب قي   83.ادية أعمىيكشؼ عف قدرات العامميف واقتراح إمكانية ترقيتي

 الفرع الثالث: معيقات الأدا  الوظيفي:

 نقص المعمومات المتوفرة لممقيـ عف الأداء الفعمي لمشخص موضع التقييـ. 
 ـالأداء   . عدـ الوضوح معايير تقيي
 ضعؼ الاىتماـ وعدـ الجدية مف قبؿ القائميف بالتقييـ . 
 عدـ الاستعداد لمراجعة الأداء مع العامميف . 
  السمبي أو الإيجابي بواسطة القائـ بالتقييـالتحيز . 
 نقص الميارات والخبرات اللازمة . 
 عدـ تمقي العامميف لمعمومات مرتدة مستمرة حوؿ أدائيـ. 
 ـأو نتائجيا   ـعممية التقيي  84.محدودية المناقشات الازمة لتدعي

                                                                 
 .33المرجع السابؽ، ص ،ابتساـ بو العيش 82
، أكاديمية نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، السعودية الابداع الإداري وعلاقتو بالأدا  الوظيفي، حاتـ عمي حسف رضا 83
 .78ص ،ىػ2414،

 .59المرجع السابق، ص، خولة رغٌس 84
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 الاعتداء والتيجـلمتاعب ممثؿ المزاج الحاد العراؾاثارة ا ، . 
  ف مع الزملاءعدـ التعاو . 
 الانشغاؿ بإنجاز الاعماؿ الشخصية أثناء ساعات العمؿ . 
 الغياب والتأخر ومغادرة العمؿ باكرا . 
 :مثؿ الإىماؿ الانخفاض في جودة الإنتاج، ارتفاع نسبة الخطأ عدـ الكفاءة . 
 عدـ اتباع التعميمات المشرؼ أو الرئيس . 
 ـالشخصية مع متطمبات العمؿ   . تعارض القي
 ملائمة محيط العمؿ المادي عدـ . 
 التأثيرات السمبية لجماعة العمؿ . 
 85.الازمات العائمية 

 الفرع الرابع: علاقة الابداع بالادا  الوظيفي:

اف وجود أىـ مقومات الابداع في المنظمة يؤدي الى ما يطمؽ عميو الأداء الإبداعي وكؿ منيما لو 
 : دور في تحسيف الأداء الوظيفي وىي كما يمي

اف أداء الفرد في عممو ودوره في معالجتو لممشكلات يتأثر بمدى حرية في  البنا  التنظيمي: .1
ومدى وجود المؤثرات الإيجابية والسمبية لممواقؼ  تقرير الكيفية التي يقضي بيا وقتو،

والقيادة والتغذية المرتدة والتقدير وىذه العوامؿ تؤثر عمى الأداء  المختمفة التي يتعرض ليا،
بداعي لمفرد كؿ ىذه العناصر تحدد طبيعتيا مف خلاؿ البناء التنظيمي الذي عد أحد الإ

 .مقومات الابداع الإداري
يعتبر عنصر التنوع الميارات التي يتمتع بيا الفرد كمقوـ مف مقومات  الميارات الفردية: .2

تعطي الإبداعي عنصرا ميما بالنسبة لأداء الفرد وفي حؿ المشكلات، حيث ىذه الميارات 
فرضا أكثر لاتباع أساليب عديدة في الأداء وطرح حموؿ وبدائؿ متنوعة وتساىـ في اثراء 

عناصر رئيسية بتحديد ثلاثة  (anabile) الخبرات وصقؿ ميارات الفرد، وقد قامت أمابايؿ
  ي:للأداء الإبداعي وى

                                                                 
 .34ص مرجع سابؽ، ،سارةضحوي  85
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 الدافع الداخمي لإنجاز الميمة . 
  الذي يعمؿ فيوالميارات المتوفرة لدى الفرد في المجاؿ . 
 الميارات المتعمقة بالتفكير الإبداعي. 

وأكد أمابايؿ أف الدوافع الداخمية أكثر العوامؿ أىميتو في الابداع حيث اف المبدعيف يقوموف بأعماليـ 
 : الإبداعية لتحقيؽ ىدفيف ىما

 المتعة وتحقيؽ الذات . 
 86.الرضا عف الذات 
تحفيز الموظفيف مف خلاؿ اشباع حاجاتيـ المادية الحوافز يجب عمى الإدارة أف تسعى الى  .3

الاجتماعية والنفسية مف خلاؿ النظرة المتكاممة لمفرد كموظؼ، والى حاجاتو الشاممة ضوء 
البيئة الإدارية المتاحة والحوافز المعنوية ليا أثر كبير في تشجيع وتنمية القدرات الإبداعية 

وذلؾ أف الفرد بحاجة للاعتراؼ بأىمية ما  دية،والأداء فيي لا تقؿ أىمية عف الحوافز الما
 ـبو مف إنجازات ومجيودات إبداعية مف خلاؿ أدائو لعممو  .يقو

اف الاتصاؿ الإداري بيف الموظفيف و مدرائيـ لو أثر كبير عمى وجيات نظر  الاتصالات: .4
تنمية  الموظفيف وروحيـ المعنوية وادائيـ واعماليـ واليدؼ مف توفير الاتصاؿ الإداري ىو

 . وتحفيز الأفكار الإبداعية والحموؿ الابتكارية لممشاكؿ التي تواجييا المنظمات
اف منح الثقة الموظفيف يعتبر أحد أىـ الحوافز المعنوية والتي يكوف ليا أثرىا  خمؽ الثقة: .5

الإيجابي والذي قد يكوف تأثيره أقوى مف الحوافز و المكافأت المادية ،مما يقود الى منح 
السمطة في اتخاذ القرار ومنح الصلاحيات  تفويض الثقة لدى الموظفيف مما يشممو مفوخمؽ 

 87.ولو أثر بالغ في تحسيف الأداء الوظيفي وتوليد القدرة عمى الابداع
حيث تسيـ البيئة التنظيمية المناسبة في تنمية الروح الإبداعية  :الإجرا ات وأنظمة العمؿ .6

تبسيط الإجراءات وابعادىا عف الروتيف والتعقيد، واذا اعتمدت اذا روعي فييا  لدى العامميف،
البيئة التنظيمية عمى الإجراءات الروتينية واستخداـ المركزية فستكوف عقبة في طريؽ تنمية 

                                                                 
 .84-83المرجع السابؽ، ص، حاتـ عمي حسف رضا 86
 .53-51مرجع سابؽ، ص ،عناف الجعبري 87
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 ـفرصة استغلاؿ مواىبيـ وقدراتيـ الخلاقة في  الروح الإبداعية لدى العامميف الذي يفقد التنظي
 . تأديتيـ لأعماليـ

تمعب القيادة دور ميـ في تنمية وتحفيز الفكر الإبداعي في أداء العامميف ولتحقيؽ  ة:القياد .7
ذلؾ يجب اف تتولى القيادات الإدارية العمؿ عمى تحسيف العمؿ القيادي مف خلاؿ إيجاد 

أنظمة واليات تخمؽ معاممة موضوعية مع الافراد وتبدؿ الرأي الثقة، وتشجيع التفكير 
مى أف الوظيفة ليست وجية اجتماعية أو امتيازات مادية بؿ يجب النظر الإبداعي والتركيز ع

 . الييا عمى أنيا مسؤولية
يحتؿ التدريب مكانة ىامة في تعزيز العمـ الإبداعي مف خلاؿ عممو عمى رفع  التدريب: .8

الكفاءة الإنتاجية وتحسيف أساليب العمؿ عف طريؽ احداث تغيير في ميارات الافراد وتطوير 
أنماط السموؾ الذي يستخدـ في أداء أعماليـ، كما تتضح أىمية ودور التدريب في حؿ 

 88.ية لذلؾ فيو أمر مرغوب فيوالمشاكؿ بطرؽ ابتكارية إبداع

 

 

 

 

 

 

 

 المبحث الثالث: الدراسات السابقة:

                                                                 
 ،27العدد  ،1 المجمد مجمة الاقتصاد الجديد،، دور الابداع الإداري في تحسيف الأدا  الوظيفيخموؼ زىرة،  88

 .33-31ص ،1027 الجزائر،
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بعد اف سبؽ لنا التطرؽ الى كؿ مف الابداع التنظيمي والأداء الوظيفي مف الجوانب النظرية، سنقدـ 
في ىذا المبحث بعضا مف الدراسات السابقة سواء العربية منيا او حتى الأجنبية التي تناولت احد 

 ف او كلاىما.المتغيري

 المطمب الأوؿ: المتعمقة بالابداع التنظيمي:

 الفرع الأوؿ: الدراسات العربية للابداع التنظيمي:

أكرـ محسف ميدي الياسري، القيادة الإستراتيجية والإبداع التنظيمي وتأثيرىما في تحقيؽ  .1
مجمة، ، (الميزة التنافسية ) بحث ميداني في شركات وزارة للإعمار والإسكاف العراقية 

 .جامعة كربلا 

اليدؼ الرئيسي مف الدراسة كاف فيـ العلاقة بيف القيادة الإستراتيجية والإبداع التنظيمي وكذا قياس 
 .تأثيرىما في تحقيؽ الميزة التنافسية

تـ الاستعانة باستمارة الاستبياف كمصدر أساسي لمحصوؿ وجمع المعمومات المناسبة وذلؾ مف خلاؿ 
شركة تابعة  21مديرا موزعيف عمى  68عمييا مف القيادة الإدارية العميا مكونة مف إجابات المتحصؿ 

 :لوزارة الاعمار والإسكاف والتي أوصمت نتائجيا الى ما يمي

  بالمئة  تأكيد وجود علاقات وطيدة بيف ابعاد  83.3تحقؽ الفرضية الفرعية الأولى بنسبة
 .القيادة والابداع التنظيمي

  بالمئة مف ىناؾ علاقات ارتباط  82.3الفرضية الفرعية الثالثة بنسبة في حيف تـ إثبات
 .كبيرة بيف أبعاد الإبداع التنظيمي والميزة التنافسية

 

دراسة حالة بمؤسسة ) خراز الأخضر، دور الإبداع في إكساب المؤسسة ميزة تنافسية .2
ة ماجستير، ، تخصص مالية دولية جامعة أبي بكر بمقايد رسال(EGTT التسيير السياحي

 .2011تممساف، 
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ركزت الإشكالية الرئيسية في ىذه الدراسة عمى تحويؿ ابداعات الافراد الى ميزة تنافسية مف خلاؿ 
 .إرضاء العميؿ

ولموصوؿ الى إجابات عمى الإشكالية ىدفت الدراسة الى ابراز طبيعة الابداع التنظيمي وكذا اشكالو 
 .بالإضافة الى العائدات التي يحققيا

 .وحاولت أيضا تقديـ أىمية الابداع التنظيمي بالنسبة لممؤسسات الجزائرية

 ـالمقابمة كأداء لدراسة وجمع البيانات اللازمة حيث توصؿ الباحث الى مجموعة مف  وقد تـ استخدا
 :النتائج ابرزىا ما يمي

  ضى يرفع الابداع التنظيمي مف احتمالية ظيور وابتكار منتجات جذابة وىي التي تحقؽ ر
 .اكبر لدى الزبوف مف المنتجات التقميدية لدى المنافسيف

  كمما زاد تحقيؽ الابداع التنظيمي في المؤسسة ساعد ذلؾ اكثر في سيولة الوصوؿ وتحقيؽ
ميزة تنافسية والتي بدورىا تجعميا مف المؤسسات الرائدة في مجاليا واستقطاب زبائف اكثر 

 وزيادة رضاىـ.

 للابداع التنظيمي: الاجنبية: الدراسات ثانيالفرع ال

 "The Effect Role of Knowledge بعنواف (Barari (2015) دراسة براري .1
Management on Organizational Innovation in University of Iran". 

 .ركزت خذه الدراسة عمى فيـ والتعرؼ عمى التأثير الذي تحدثو إدارة المعرفة عمى الابداع التنظيمي

 .عامؿ 400عينة الدراسة في جامعة مازندراف مف الافراد العامميف والذي بمغ عددىـ  حيث تمثمت

 ـالاستبياف كأداة لمدراسة ولتحميؿ النتائج تـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي  .حيث تـ استخدا

 .في التحميؿ الإحصائي SPSS بالتركيز عمى  برنامج

ؿ عمى اف ىناؾ علاقة إيجابية تربط بيف كؿ مف إدارة واستندت الدارسة عمى فرضية رئيسية تقو 
 .المعرفة والابداع التنظيمي في الجامعة محؿ الدراسة
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  وبعد جمع البيانات وتحميؿ النتائج تـ التوصؿ الى اف ىناؾ اثر كبير وارتباط إيجابيا بيف كؿ
 .مف أدارة المعرفة والابداع التنظيمي

 Kor & Maden ،The Relationship between دراسة كور ومادف .2
Knowledge Management and Innovation in Turkish Service and 

High-Tech Firms ،2013. 

كاف اليدؼ مف ىذه الدراسة ىو دراسة العلاقة المحتممة بيف عمميات إدارة المعرفة والابداع التنظيمي 
 .)الإداري منو والتقني(

راسة مف خلاؿ ارساؿ بريد الكتروني لجمع المعمومات والبيانات حيث تـ الاستعانة بالاستبياف كأداة لد
 .اللازمة مف اجؿ تحميميا واستخلاص النتائج منيا

 :مشاركا مف تركيا وخمصت النتائج الى التالي 203حيث شممت عينة الدراسة 

  اف عمميات إدارة المعرفة والتي تتمثؿ في اكتساب المعرفة وتقسيميا بالإضافة الى تطبيقيا
 .ترتبط بعلاقات ذات طابع إيجابي بالإبداع التنظيمي سواء الإداري منو او حتى التقني

  بالمئة مف التبايف في الابداع الإداري 47حيث فسرت عمميات إدارة المعرفة اف. 
  بالمئة مف التبايف في الابداع التقني. 29في حيف 

 المطمب الثاني: المتعمقة بالادا  الوظيفي:

 :دا  الوظيفيالدراسات العربية لاالفرع الأوؿ: 

دراسة ايماف أحمد صالح الجوفي، بعنواف: العلاقات الوظيفية وعلاقتيا بالأدا  الوظيفي،  .1
 .2006دراسة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير، جامعة صنعا  اليميف، 

بشكؿ مباشر حاوؿ الباحث مف خلاؿ ىذه الدراسة الى ابراز أىمية الأداء الوظيفي والعوامؿ المؤثرة 
 .او غير مباشر مثؿ العوامؿ الاجتماعية والنفسية وكذا الوظيفية

وركزت الفرضية الرئيسية عمى العلاقات الاجتماعية والوظيفية والأداء الوظيفي لمعماؿ في الدواويف 
 .الحكومية في صنعاء
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 ـالمنيج الوصفي التحميمي بالإضافة الى الطرؽ الإحصائية مف اجؿ حساب العلاقة بيف  تـ استخدا
 .المتغيرات

 :وقد تـ التوصؿ الى النتائج التالية

 كمما زاد اتصاؿ الموظفيف واستماع ليـ وحؿ مشاكميـ زاد ذلؾ مف الأداء الوظيفي ليـ. 
  الترحيب بالأفكار التي يقدمونيا واشراكيـ في اتخاذ القرارات يرفع مف نسبة نجاعة الأداء

 .الذي يقدمونو
 ـالأداء الوظيفي ومعرفة افضؿ تشكيؿ بعض المجاف الم  تخصصة مف اجؿ البحث وتقيي

 . الطرؽ لرفعو وعلاج ما يعيقو
دراسة معاذ غساف إسماعيؿ رشيد، بعنواف: تأثير السموؾ القيادي الأخلاقي في الأدا   .2

 .2018-2017الوظيفي مف خلاؿ التمكيف الإداري، 

جمع بيانات الدراسة وذلؾ مف خلاؿ توزيعيا تـ الاستعانة بكؿ مف الاستبياف وكذا المقابمة مف اجؿ 
 .فردا 1011عمى عينة عشوائية حيث بمغ العدد 

 ـالمنيج الوصفي التحميمي مف اجؿ تحميؿ نتائج الدراسة  .تـ استخدا

 :حيث تـ التوصؿ الى مجموعة مف النتائج ابرزىا ما يمي

 ـدراستيـ ىـ حامميف شيادات وقد تبيف انو ل  يـ دورا إيجابيا في زيادة اغمب المدراء الذيف ت
 .كفاءة ومردودية المنظمات التي يعمموف بيا

  الغالبية مف المدراء العامميف في شركات وزارة الاعمار والإسكاف يروف اف ىناؾ اثر كبير
 .لمسموؾ القيادي الأخلاقي عمى الأداء الوظيفي وذلؾ بفضؿ الابعاد المكونة لمسموؾ القيادي

مي البساطي، بعنواف اثر التدريب الإداري عمى الأدا  دراسة باسـ مصطفى عمي ع .3
 .2021-2020الوظيفي، 

كاف اليدؼ الرئيسي مف الدراسة ىو تحديد الاثار المترتب عف ابعاد التدريب الإداري عمى الأداء 
 .الوظيفي

 .مف خلاؿ قياس طبيعة العلاقة والارتباط الموجود بيف ابعاد التدريب وابعاد الأداء
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اجراء الدراسة في بورسعيد بمصر عمى مجموعة مف العامميف الذي ينتموف الى المشاريع حيث تـ 
 .عاملا 400الصغيرة والبالغ عددىـ 

 ـالاستبياف كأداة لدراسة حيث تـ الحصوؿ عمى   .استبيانا صالحا لتحميؿ 296تـ استخدا

براز النتائج المتحص  ـالمنيج الوصفي التحميمي مف اجؿ فيـ وا  ؿ عمييا و التي كانت تـ استخدا
 :كالتالي

  اف ابعاد التخطيط والتصميـ في نظاـ التدريب الإداري شيء ضروري ولو بالغ الأثر عمى
 .الأداء الوظيفي

  حيث مف خلاؿ تحميؿ النتائج تبيف اف اغمب العامميف اتفقوا عمى اف لمتدريب الإداري اثار
 إيجابيا في زيادة الأداء الوظيفي.

 الدراسات الاجنبية لادا  الوظيفي:الفرع الثاني: 

، بعنواف: تأثير  Warraich Usman Ali, Ahmed Rizwan Raheem دراسة .1
الضغوط عمى الأدا  الوظيفي : دراسة ميدانية لمعامميف الجامعات القطاع الخاص في 

 .2014كراتشي، باكستاف، 

بو او تأثر بو الضغوط حاوؿ الباحثوف مف خلاؿ ىذه الدراسة تسميط الضوء عمى أي مدى تصؿ 
 .عمى الأداء الوظيفي لمعامميف

موظفا في جامعات القطاع الخاص في  233حيث تـ التركيز عمى مجموعة عينة مكونة مف 
 .باكستاف مف بالضبط في كراتشي

 .اعتماد الباحثوف عمى الاستبياف كوسيمة لجمع واستخلاص البيانات الواجب تحميميا

 :ج والتي كاف مف أىمياحيث تـ استخلاص بعض النتائ

 الاعماؿ او حتى صراع الدور التي يتعرض الييا ىؤلاء  ءاف الضغط الناجـ عف سواء عب
 .الموظفوف تقمؿ بشكؿ كبير وتأثر سمبا عمى الأداء الوظيفي لدييـ

 :مف ابرز التوصيات المقدمة
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  ـأصحاب الاعماؿ بالتركيز عمى أىمية الجانب النفسي والجسدي  والقدرات الممكنة اف يقو
 ـالوظائؼ بحيث تقمؿ مف أعباء العمؿ بالإضافة الى  لموظفييـ مف خلاؿ إعادة تصمي

 .الصراع الدور الذي يسببو أوامر المدراء في اف واحد
  اف يكوف ىناؾ عدؿ في توزيع المرتبات وكذلؾ توفير التدريب المناسب ودمج الموظفيف في

 .ورضاىـ الوظيفياتخاذ القرارات وذلؾ لتحسيف أدائيـ 

 

،  Rashid Saeed, Merium Shakeel and Rab Nawaz Lodhi دراسة .2
بعنواف: السػموؾ الأخلاقػي والأدا  الوظيفي لمموظفيف فػي قطػاع التعميـ فػي الباكسػػػتاف، 

2013. 

كاف اليدؼ مف ىذه الدراسة التعرؼ عمى تأثير السموؾ الأخلاقي عمى الأداء الوظيفي لمموظفيف 
 .وذلؾ في القطاع التعميمي في باكستاف

فردا مف المدرسيف مف العامميف سواء في القطاع العاـ  250تـ اجراء الدراسة عمى عينة بمغ حجميا 
 .او الخاص ينتموف الى الجامعات وحتى المدارس

 .تـ الاستعانة بالاستبياف مف اجؿ جمع وتقصي المعمومات

 :منيا ما جاء كالتالي حيث تـ التوصؿ الى مجموعة مف النتائج

  بعد تحميؿ نتائج الاستبياف تبيف انو توجد علاقة إيجابية وتأثير إيجابي لمدليؿ الأخلاقي عمى
 .الأداء الوظيفي المقدـ

  ـالأخلاقية دورا ىاما وايجابيا في زيادة والرفع مف كفاءة الأداء  وذلؾ أكدت النتائج اف لمقي
 الوظيفي.

 :معا بالمتغيريفالدراسات المتعمقة 
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محجوبي أسامة، مذكرة ماست بعنواف أثر الإبداع التنظيمي عمى أدا  العامميف في  .3
المؤسسات الصغيرة والمتوسطة )حالة شركة وحدة تحويؿ البلاستيؾ لمجنوب بورقمة(، 

 .2016جامعة قاصدي مرباح ورقمة، 

ؤسسات الصغيرة والمتوسطة ركزت ىذه الدراسة عمى مدى تطبيؽ عناصر الابداع التنظيمي في الم
 .منيا

بالإضافة الى التأثير الناجـ عف الابداع التنظيمي عمى إدارة الموارد البشرية والتركيز بالتحديد عمى 
 .نقطة الأداء الوظيفي لمعامميف

قاـ الباحث بدراسة تأثير ابعاد الابداع التنظيمي التالية " الشخصية المبدعة، الطلاقة، المرونة، 
 لممشكلات " عمى أداء العامميف الحساسية

 .ومف الأشياء التي تـ تضمينيا أيضا المعوقات التي تحد مف تطبيؽ الابداع التنظيمي

، SPSS 20.0 استخدـ الباحث المنيج الوصفي واستعاف بالاستبياف كأداة لدراسة وتحميمو باستعماؿ
 ـالنتائج التي توصمت الييا ما يمي  :ومف اى

  المتغير المستقؿ " الابداع التنظيمي " و المتغير التابع " أداء العامميف ".توجد علاقة بيف 
  ،توجد علاقة بيف ابعاد الابداع التنظيمي وأداء العامميف كما يمي: " الطلاقة، المرونة

 الحساسية لممشكلات "
 .في حيف لا توجد علاقة بيف الشخصية المبدعة والأداء 
 رة والمتوسطة في الغالب عمى تمنية القدرات والميارات يعتمد الابداع في المؤسسات الصغي

 .الإبداعية
  محاولة تسييؿ عممية انتاج أفكار جديدة لدى العامميف لأنيا تحقؽ النمو والبقاء وزيادة

 .الإيرادات لدى ىذه المؤسسات
 The Impact of" ، بعنواف Hojjat Sofalchian Farhang et al دراسة .4

Organizational "  ،Innovation on the Performance of 
Manufacturing Firms Through Innovation Capabilities in " 

Process and Product ،2018. 
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حاوؿ الباحث مف خلاؿ ىذه الدراسة التعرؼ عمى أثر الإبداع التنظيمي عمى أداء المؤسسات 
بداع المنتج  .الصناعية وذلؾ مف خلاؿ إبداع العممية وا 

مؤسسة صناعية إيرانية وذلؾ مف اجؿ تجميع البيانات  257استعماؿ أداة المقابمة في  حيث تـ
 . SPSS والمعطيات  اللازمة وتحميميا باستخداـ برنامج

 :وقد تـ التوصؿ إلى مجموعة مف النتائج مف ابرزىا التالي

 بداع العممي ناء رؤيا أو بة الذي  يقصد بو انو يوجد تأثير ايجابي بيف الإبداع التنظيمي وا 
 .تصور لاستراتيجيات العمؿ الجديدة، ونشاط تصميـ العممية الفعمي وتنفيذ التغيير

 يتحقؽ التأثير الإيجابي للإبداع التنظيمي في الأداء مف خلاؿ قدرات ابداع العممية. 
 ىناؾ تأثير ايجابي بيف الإبداع التنظيمي والأداء مف خلاؿ إبداع المنتج. 
  بيف إبداع المنتج وأداء المؤسساتىناؾ تأثير ايجابي. 

 المطمب الثالث: التعميؽ عمى الدراسة السابقة:

 الفرع الأوؿ: التعميؽ عمى الدراسات:

بعد اف قمنا بطرح والاطلاع عمى الدراسات السابقة سواء تمؾ المتعمقة بالإبداع التنظيمي او حتى 
 :الأداء الوظيفي، لاحظنا ما يمي

الباحث الى الوصوؿ والتعمؽ اكثر في الأمور المتعمقة بمتغيرات تساعد الدراسات السابقة  (2
 ـالنقاط  الدراسة ومحاولة فيميا والاحاطة بموضوع البحث مف كؿ جانب وىذه احد اى

 ـتحصيميا مف الاطلاع عمى مما سبؽ مف الدراسات  .الإيجابية التي يت
ع التنظيمي والأداء ظير لنا الابدا لمتعمقة بالمتغيريف معامف خلاؿ الاطلاع عمى الدراسات ا (1

وىي نفس النتيجة التي توصمت الى اف للإبداع التنظيمي اثر إيجابيا عمى الأداء يا ان
 توصمنا الييا في دراستنا ىذه.

اف اغمب الدراسات السابقة ركزت عمى استعماؿ الاستبياف كأداة لدراسة وذلؾ ساعد عمى  (3
عمى نتائج اكثر شمولية، وىو نفس الشيء اختبار اكبر عينة ممكنة مف الدراسة والحصوؿ 

 .الذي تقرر العمؿ بو في دراستنا ىذه
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اف عدد كبير مف الدراسات السابقة اعتمدت عمى اظيار الابداع التنظيمي بمتغير مستقؿ  (4
واثاراه عمى مجموعة أخرى مف المتغيرات التابعة، في حيف اف التركيز عمى الأداء جاء في 

 بع، وىذا ما اعتمدنا عميو خلاؿ اجرائنا ليذه الدراسة.الغالب عمى انو متغير تا

 أوجو الاختلاؼ بيف دراستنا والدراسات السابقة:الفرع الثاني: 

 ـتقديمو في الدراسات السابقة في  يمكف تمخيص وجيات الاختلاؼ بيف ماقدمناه في دراستنا وما ت
 مايمي:

  أداء وظيفي مميز في المؤسسة، في ركزنا في دراستنا عمى دور الابداع التنظيمي في تحقيؽ
حيف اف اغمب الدراسات السابقة ركزت عمى الابداع التنظيمي وتاثيره عمى متغيرات أخرى 

 .غير الأداء ماعدا دراسة واحدة
  لا توجد دراسة سابقة تخص الابداع التنظيمي تـ اجرائيا في مؤسسة مخبر الاشغاؿ

تائج المتوصؿ الييا قيمة مضافة في المؤسسة في العمومية في جنوب البلاد وبالتالي تقدـ الن
 ىذا الجانب.

  التعد المعمومات  وبالتالياغمب الدراسات السابقة كاف تاريخ اجراء في فترة ليست بالقريبة
الا دراسة او دراستيف تـ اجرائيا قبؿ سنة او  والنتائج التي تـ توصؿ الييا اقدـ وغير محدثة،

 .دراستنا سنتيف مف اعدادنا
  التنوع الموجود في نوعية المؤسسات التي تـ اجراء فييا الدراسات منيا مؤسسات تعميمية

 وخدماتية وصناعية.

 أوجو التشابو بيف دراستنا والدراسات السابقة:الفرع الثالث: 

 مف أوجو التشابو في مايتعمؽ بالدراسات التي قمنا بيا وماسبقيا مايمي:

  عينة كبيرة مف الافراد وبالتالي تعطي مصداقية اكبر اغمب الدراسات تـ اجرائيا عمى
 لدراستنا والدراسات السابقة.

  تأثير عمى و لابداع التنظيمي ماتـ التوصؿ اليو مف نتائج تتعمؽ بامف أوجو التشابو أيضا
 .المتغيرات المدروسة بشكؿ عاـ وكذا الأداء بشكؿ خاص
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 ف كاداة رئيسية لمدراسة مثؿ ماقمنا بو ركزت اغمب الدراسات السابقة عمى استخداـ الاستبيا
 نحف في دراستنا.
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 خلاصة الفصؿ:

عمى اختلاؼ طبيعة  لنا أىمية الإبداع في المؤسسات تظيرفي ىذا الفصؿ  عرضومف خلاؿ ما تـ 
يمثؿ قد اصبح ف، أىمية الإبداع التنظيمي ارتفعت التكنولوجيافي ضوء التحوؿ إلى عصر و ، نشاطيا

، ومساىمتو اليائمة في الرفع مف مستوى الأداء ركيزة لا غنى عنيا في الوصوؿ للاىداؼ المرسومة
ومف خلاؿ تطرقنا الى الدراسات السابقة وفرت لنا مجموعة مف النتائج التي مف الممكف اف ندعـ بيا 

يف لنا اف بناء وبعدما ماقدمناه في ىذا الفصؿ يتب نتائج دراستنا او نصحح ماسبؽ وتـ الأخطاء فيو،
المناخ المناسب للابداع التنظيمي يوفر فرصة اكبر لممؤسسة مف اجؿ الارتقاء بادائيا ويكوف ذو 

 فاعمية وكفاءة اكبر.
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 :تمييد

بعد أف تناولنا في الجانب النظري متغيرات الدراسة يأتي الجانب التطبيقي الذي يمثؿ مرحمة ميمة 
باعتباره يقدـ لمبحث قيمة عممية، ومف ىذا المنطمؽ تـ تخصيص ىذا ، مف مراحؿ البحث العممي

 ـالاساليب الاحصائية المستخدمة فرضيات واختبار ال الفصؿ لعرض الاجراءات المنيجية المتبعة وأى
 ـ المقترحة مف خلاؿ ادراج البيانات في برامج مخصصة مف اجؿ تحميميا ومناقشة مخرجاتيا وتقدي
 ـالتوصؿ الييا ومف ثـ إجابات واستغلاليا في الوصوؿ الى إلاجابة الصحيح عف  النتائج التي ت

 ـذلؾ مف خلاؿ الاطلاع عمى المباحث التا  لية:الإشكالية المطروحة وعمى أساس عممي، وسيت

 المبحث الأوؿ: الإجراءات المنيجية لمدراسة.

 المبحث الثاني: عرض نتائج الدراسة ومناقشتيا.

 المبحث الثالث: اختبار ومناقشة فرضيات الدراسة.
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 :لإجرا ات المنيجية لمدراسة: االمبحث الأوؿ
وخصاص العينة ، سوؼ نتطرؽ في ىذا المبحث الى منيج البحث المستخدـ وحدود الدراسة

والتطرؽ الى اجراءات تكويف أداة الدراسة ، المدروسة مع تحميؿ إجابات الافراد حوؿ متغيرات الدراسة
 .والاساليب الاحصائية المستخدمة في معالجة البيانات وتحميميا، المتمثمة في الاستبياف

 :منيج البحث المستخدـ وحدود الدراسة: المطمب الأوؿ

 :البحث المستخدـمنيج : الفرع الأوؿ

كونو الأنسب لقياس ، منيج البحث المستعمؿ في الدراسة يتمثؿ في المنيج الوصفي التحميمي
تصورات افراد الدراسة لأنو يمكننا مف تجميع وتحصيؿ المعمومات مف عدد كبير مف الأفراد حتى 

 .نتمكف بعد ذلؾ مف تعميـ المعمومات عمى مجموع افراد المجتمع المدروس

ة لمجانب التطبيقي تـ تصميـ استبياف وتوزيعو بغرض جمع البيانات للإجابة عمى اشكالية بالنسب
 ؛ات بالأساليب الاحصائية المناسبةالبحث وذلؾ بمعالجة ىذه البيان

 :حدود الدراسة: الفرع الثاني

 :تعريؼ بالمؤسسة محؿ الدراسة: أولا

 تقديمو: 

وذلؾ ، 2983مارس مف سنة  12البلاد بتاريخ  كاف اوؿ ظيور لمخبر الاشغاؿ العمومية في جنوب
وذلؾ ضمف إعادة الييكمة التنظيمية لممخبر الوطني للاشغاؿ  286-83مف خلاؿ المرسوـ رقـ 

حيث تـ تحويمو الى مؤسسة مشغمة  2989وكاف ذلؾ في أكتوبر مف سنة  LNTPBالعمومية والبناء 
تـ تغير المخبر وذلؾ الى  2998ومف ثـ في ، تابعة لمشركة العمومية للانجازاتوللاشغاؿ الكبرى

جيوي للاشغاؿ العمومية مؤسسة فرعية تابعة لمخبر المركزي للاشغاؿ العمومية والذي ىو المخبر ال
 .في البناء

 2.664.358.000يتجاوز رأس ماؿ مخبر الاشغاؿ العمومية في جنوب البلاد في الوقت الحالي 
 .فردا 650وفي الوقت الحالي تجاوز عددىا ، وة العاممةمف الق 200في بدايتو ضـ اكثر مف ، دج
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 .خريطة توضح أماكف الوحدات والفروع لممخبر :(1-2) الشكؿ

 
 .ائؽ المقدمة مف طرؼ إدارة المخبرمف الوث :المصدر

 الييكؿ التنظيمي لممخبر: 

الأداء العاـ  تـ اعداد الييكؿ التنظيمي لممخبر مف اجؿ اف يقدـ اقصى فائدة مف اجؿ تسيير وتطوير
حيث ركزت الأنشطة الرئيسية عمى الاشراؼ عمى الدراسات التقنية لمطرقات ، لمموظيفيف والادارييف
 :ة بالتربة وجاء عمى الشكؿ التاليوكذلؾ التحميؿ المتعمق
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 .الييكؿ التنظيمي لمخبر الاشغاؿ العمومية في جنوب البلاد(: 2-2الشكؿ )

 .طرؼ إدارة المخبرائؽ المقدمة مف مف الوث :المصدر

 شرح الييكؿ التنظيمي لممخبر: 

 :يعتبر الرأس في الوحدة وىو الذي المسؤوؿ الأوؿ في الوحدة والمكمؼ الوحيد  مدير الوحدة
ىو مف يتحكـ بجميع المجاف في الوحدة وكذا ضماف السير ، برئاسة مجمس الإدارة فييا

 ـبعممية الرقابة بإضافة الى الحسف وسلامة كؿ العمميات والأنشطة الخاص بيا، كما  يقو
 .امضاء الوثائؽ الإدارية

  ميمتيا الأساسية تكمف في ربط علاقات العمؿ سواء تمؾ التي  (:الأمانة العامة)السكرتارية
وتقوـ ، تكوف بيف المدير والأطراؼ داخؿ الوحدة او تمؾ التي تتعمؽ بالاطراؼ خارج الوحدة

 مدير الوحدة

مصمحة المالية والمحاسبة  

 فرع الفواتير

 فرع المحاسبة العامة

 فرع المحصولات

 دائرة المخبر

 مصمحة المواد

مصمحة التجارب في 
 الميداف

مصمحة ميكانيؾ 
 التربة

 الدائرة التقنية

1مكتب الميندسيف   

2مكتب الميندسيف   

3مكتب الميندسيف   

4مكتب الميندسيف   

مصمحة الادارة 
 العامة

 فرع المستخدميف

 فرع الوسائؿ العامة

مصمحة حضيرة 
 السيارات

 الامانة العامة
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 ـبتسجيؿ الاتصالات بمختمؼ  مف، أيضا باعماؿ خاصة وقد تكوف سرية اعماليا انيا تقو
 ـالمواعيد والرسائؿ لممدير  ـأيضا بارساؿ واستقباؿ الفاكس وتنظي  .اشكاليا وتقو

 دائرة المخبر: 

 ـإلى   :مصالح وىي 3وتنقس

تركز عمى الأمور التي ليا علاقة بالاسمنت وكذلؾ مواد البناء مثؿ الصلاحية والى  مصمحة المواد:
 .مورذلؾ مف الأ

 .يتمثؿ دورىا الرئيسي في مراقبة وتحميؿ التربة التي ترتبط بالطرؽ او البناء :مصمحة مكانيؾ التربة

توكؿ الييا الميمات المتعمقة بالتجارب والعمميات الميدانية والتي تكوف  :مصمحة التجارب في الميداف
 .خارج المؤسسة ودراسة المشاريع

 الدائرة التقنية: 

اذ تضـ عدد مف الميندسيف الذيف ، الركيزة الأساسية في المؤسسة وليا الأىـ الكبرىوالتي تعتبر 
يشرفوف عمى الدراسات سواء القنية منيا او حتى الجيوتقنية التي تخص البنايات والطروقات وتحميميا 

 .وعداد تقارير حوليا

 :فىي مصمحة تابعة لمدائرة التقنية ويوجد بيا قسمي مصمحة الإدارة العامة:

تيتـ بكؿ مايخص حركة المستخدميف في المؤسسة والأمور الخاصة بيـ مثؿ  :فرع المستخدميف
 ...الامر بميمة، العقود المؤقت، طمبات الاجازات

 أغراض.تقع عميو ميمة توفير كؿ ما يحتاجو المستخدموف مف : فرع الوسائؿ العامة

 مصمحة السير وحضيرة السيارات: 

بما في ، تركز عمى ميمة اصلاح السيارات التابعة لممؤسسة، الدائرة التقنيةىي أيضا مصمحة ضمف 
 ا.نات التربة لاجراء التحاليؿ عمييفي اخذ عي والتي تستعمؿ SONDA ذلؾ أيضا الآلات الخاصة

 مصمحة المحاسبة والمالية: 
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الاشغاؿ العمومية ترتكز ميمتيا الأساسية في كؿ الأمور المتعمقة بالجوانب المالية في مؤسسة مخبر 
 .بالإضافة الى الجوانب المحاسبية

 :الأدوات المستخدمة في الدراسة: المطمب الثاني

، وكذا تحديد طريقة جمع البيانات والمعمومات، بعد اختيار مكاف الدراسة وتحديد الفترة الزمنية ليا
 ـكؿ مف أسموب لملاحظة الدراسة بعد ميداني  الى جانب الاستبياف كما أف ليذه، ارتأينا أف نستخد

لذلؾ ، تطبيقي كونيا تتعمؽ ب دور الإبداع التنظيمي في تحقيؽ أداء وظيفي مميز في المؤسسة
والمعمومات المحصؿ عمييا مف خلاؿ استبياف ثـ ، اعتمدنا عمى المنيج التحميمي في تحميؿ البيانات

 ـالبر   .SPSS 20 الاجتماعنامج الإحصائي لمعموـ إعدادىا ليذا الغرض وتحميميا باستخدا

 :الملاحظة -1

صد تجميع البيانات وذلؾ مف خلاؿ الزيارات التي قمنا ، استخدمنا في ىذه الدراسة أسموب الملاحظة
 .بيا في مختمؼ مصالح المؤسسة ومف خلاؿ الوثائؽ التي اعتمدنا عمييا في جمع المعمومات أيضا

 :الاستبياف -2

الاعتماد عمييا في الدراسة لجمع البيانات والمعمومات مف تمثؿ استمارة الاستبياف كأداة رئيسية تـ 
. والمتمثمة في أراء وجيات نظر موظفي وعماؿ مخبر الاشغاؿ العمومية حوؿ مشكمة الدراسة، الواقع

حيث ، ولكي تكوف الاستمارة دقيقة ومنظمة في شكميا العممي مف حيث البساطة والوضوح والمضموف
 ـالتطرؽ إلى مختمؼ مراحؿ  بدءا مف مرحمة ، إعداد الاستبياف والظروؼ التي تـ فييا صياغتويت

ثـ التطرؽ إلى ، مرورا بكيفية نشر وتوزيع الاستمارات، إعداد الاستمارة وكيفية تصميـ قائمة الأسئمة
 :ىيكؿ الاستبياف و كذا مجتمع وعينة الدراسة فقد تـ تصميميا عمى ثلاثة مراحؿ

 ـالأولي (1  :مرحمة التصمي

وانطلاقا مف الجانب النظري والدراسات ، ه المرحمة الخطوة الأولى في إعداد الاستمارةتعتبر ىذ
ولقد ، السابقة تـ صياغة مجموعة مف الأسئمة مراعيف في ذلؾ إشكالية البحث والفرضيات الموضوعة

 :راعينا في إعداد الأسئمة ما يمي
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 ؛استعماؿ لغة سميمة 
 ؛أسئمة بسيطة وغير قابمة لمتأويؿ صياغة 
 ترتيب الأسئمة وتسمسميا وربطيا بالأىداؼ المرجوة مف الدراسة الميدانية. 
  بعد الانتياء مف إعداد الأسئمة تـ عرضيا عمى بعض الأساتذة المختصيف في إدارة الأعماؿ

وتفادي الأخطاء ، وذلؾ بغية التحكيـ والتأكد مف سلامة بناء الاستمارة وصياغة الأسئمة
 .قد تحوؿ دوف الوصوؿ إلى الأىداؼ المنشودةالتقنية والمنيجية التي 

 :مرحمة إعادة التصميـ (2

تـ عرض ، بعد المراجعة والأخذ بعيف الاعتبار الملاحظات المقدمة مف قبؿ الأساتذة المختصيف
لمتأكد مف وضوح و استيعاب  موظفيف في مخبر الاشغاؿ العموميةالاستبياف عمى مجموعة مف ال

تمكنننا ىذه المرحمة الأخذ بعيف الاعتبار الملاحظات واتخاذ بعض حيث ، الأسئمة مف قبميـ
 .التعديلات والتصميمات فيما يخص الأسئمة وصياغتيا بطريقة مناسبة وواضحة

 ـالنيائي (3  :مرحمة التصمي

حيث تـ الأخذ بعيف الاعتبار التعديلات والملاحظات في ، وىي المرحمة النيائية المتعمقة بالاستمارة
 ـالنيائي للاستمارة وتوزيعو مستعينيف في ذلؾ عمىالمرحمة   :السابقة ومف ثـ التصمي

 ـالمباشر لأفراد العينة   ؛التسمي
 الاستعانة ببعض الزملاء الأكاديمييف وأصحاب المينة. 

أما عف طريؽ استرجاع الاستمارات فقد اختمفت تبعا لاختلاؼ طرؽ توزيعيا حيث تـ الحصوؿ عمى 
 :يميالإجابة مف خلاؿ ما 

 ؛لإجابة بشكؿ مباشر مف المستجوبيفالحصوؿ عمى ا 
 استلاـ الاستمارات مف قبؿ الزملاء الذيف تـ الاستعانة بيـ. 

وىو برنامج الجداوؿ الالكترونية الذي يتيح تخزيف عدد كبير مف البيانات في  :Excelيؼ تعر 
نشاء الرسومات البيانات عميياالجداوؿ والقياـ بالعمميات الحسابية والتحميلات الإحصائية عمييا   .وا 
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ىو عبارة عف مجموعة مف القوائـ والأدوات التي يمكف عف طريقيا إدخاؿ البيانات  :SPSS تعريؼ
التحميؿ ) ومف ثـ القياـ بتحميميا، التي يحصؿ عمييا الباحث العممي عف طريؽ الاستبيانات

 (.الإحصائي

 :ىيكؿ الاستبياف ومجتمع الدراسة

 :الاستبيافىيكؿ 

 :سؤالا موزعة عمى محوريف كما يمي 35تتضمف استمارة الاستبياف 

 واحتوت عمى اربع ، يوضح البيانات الشخصية والوظيفية عف أفراد المجتمع: لجز  الأوؿا
والتي يتوقع أف تساعد الباحث عمى تفسير (، الخبرة المينية، الشيادة، السف، الجنس، )فقرات
 .النتائج

 يوضح أبعاد تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ التي تـ اعتمادىا في الدراسة :الجز  الثاني ،
كؿ بعد يحتوي ، أبعاد للابداع التنظيمي( 06) إذ يحتوي عمى. فقرة( 12) حيث يتكوف مف

، فقرات ببعد الاصالة( 03) و فقرات متعمقة ببعد الطلاقة( 04: )عمى مجموعة مف الفقرات
( 03، )فقرات متعمقة ببعد الحساسية لممشكلات( 04) رونة وفقرات متعمقة ببعد الم( 03)

 .فقرات متعمقة ببعد المخاطرة( 04) و، فقرات متعمقة ببعد القدرة عمى التحميؿ
 فقرة 24 متعمؽ بالاداء الوظيفي ويتكوف مف :الجز  الثالث. 

 فيوضح مضموف الاستبيا :(1-2) الجدوؿ رقـ
 رقـ الفقرات المؤشر

 (04-02) الطلاقة

 (07-05) الاصالة

 (20-08) المرونة

 (24-22) الحساسية لممشكلات

 (27-25) القدرة عمى التحميؿ

 (12-28) المخاطرة
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 (35-11) الادا  الوظيفي المميز

 يفمف إعداد الطالب المصدر:

 :متغيرات الدراسة

وذلؾ موضح في الجدوؿ تـ الاعتماد عمى متغيريف لمدراسة وىما المتغير المستقؿ والمتغير التابع، 
 .1-1 رقـ

 متغيرات الدراسة :(2-2) الجدوؿ رقـ

 

 

 

 

 مف إعداد الطالبيف :المصدر

 :مجتمع الدراسة

في مخبر الاشغاؿ العمومية في يتمثؿ مجتمع الدراسة في مختمؼ العماؿ والموظفيف الذيف يعمموف 
 .جنوب البلاد بمختمؼ المصالح والدوائر المدرجة في الييكؿ التنظيمي

 :عينة الدراسة

 تـ الحصوؿ عمى، استبيانا 220 استيدؼ الاستبياف عينة عشوائية مف موظفي الشركة خلاؿ توزيع
 :الجدوؿ التاليكما ىو موضح في ، مفقودة 04 ممغاة 04 استبانة صالحة لمدراسة 201

 يوضح الإحصائيات الخاصة باستمارة الاستبياف (:3-2) الجدوؿ
 النسبة العدد البياف

 %200 220 عدد الاستمارات الموزعة

 %91.71 201 عدد الاستمارات المسترجعة

 الاسـ المتغيرات

 ابعاد الابداع التنظيمي المتغير المستقؿ

 الاداء الوظيفي المتغير التابع
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 %3.63 04 عدد الاستمارات المفقودة

 %3.63 04 عدد الاستمارات الممغاة

 اعتمادا عمى تجميع الاستبيافمف إعداد الطالبيف  :المصدر

الخماسي حيث يعتػبر ىػذا المقيػاس مػف ( Likert) وقد كانت إجابات كؿ فقرة وفؽ مقياس ليكارت
أكثػػر المقػػاييس شػيوعا بحيػػث يطمػػب فيػو مػػف المبحػػوث أف يحػػدد درجػة موافقتػػو أو عػػدـ موافقتػو 

وف غالبا مف خمسة خيارات متدرجة يشير المبحوث إلى عمػػى خيػػارات محػػددة وىذا المقياس مك
حيث تـ تحديد مجاؿ ( 4-1الجدوؿ رقـ ) ىي خمسػة خيػارات كما ىو موضح فياختيار واحد منيا و 

 ـوضع مقياس ترتيبي ليذه الأرقاـ لإعطاء ، المتوسط الحسابي مف خلاؿ حساب المدى أي أنو ت
 ـالمقياس ال ، وذلؾ للاستفادة منيا فيما بعد عند تحميؿ النتائج، ترتيبيالوسط الحسابي مدلولا باستخدا

 :كما ىو موضح في الجدوؿ الآتي

 يوضح مقياس ليكارت الخماسي :(4-2) جدوؿ رقـال
 غير موافؽ بشدة غير موافؽ محايد موافؽ موافؽ بشدة التصنيؼ

 2 1 3 4 5 النقاط

 2-2.79 1.59-2.80 3.39-1.60 4.29-3.4 5-4.1 الدرجة

 

 

 :عرض نتائج الدراسة ومناقشتيا: المبحث الثاني
 ـاجراء  مف خلاؿ ىذا المبحث قررنا عرض مجموعة مف النتائج المتعمقة بالدراسة الميدانية التي ت

والاستعانة بادوات لتحميؿ البيانات مثؿ  EXCELوبرنامج  SPSS 20باستخداـ كؿ مف برنامج 
 المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري معامؿ الفا كرونباخ وغيرىا مف الأدوات.

 :عرض نتائج الدراسة: المطمب الأوؿ
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تـ تفريغ البيانات الواردة ، بيدؼ الوصوؿ إلى نتائج معتمدة تحقؽ أىداؼ الدراسة وتختبر فرضياتيا
وتمت معالجة البيانات ، ليسيؿ التعامؿ معيا بواسطة جياز الكومبيوتر، وجدولتيابالاستبياف وتبوبيا 

 ـبرنامج الحزـ الإحصائية لمعموـ الاجتماعية  بغية اختبار نموذج الدراسة وفرضيتيا وذلؾ باستخدا
SPSS 20  وبرنامجEXCEL 2007. 

افقة أفراد العينة ليا لتحميؿ بيانات الاستبياف والحصوؿ عمى أجوبة بغية التعرؼ عمى مدى مو 
 ة:دوات والأساليب الإحصائية التالياستخدمنا الأ

 لتحديد أىمية الدراسة النسبية لاستجابات أفراد عينة  :المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري
 .الدراسة اتجاه محاور وأبعاد الدراسة

 لأفراد العينةذلؾ لوصؼ الخصائص الشخصية و الوظيفية  :التكرارات والنسب المئوية. 
 معامؿ ألفا كرونباخ Cronbach’s Alpha :لمعرفة ثبات فقرات الاستبياف. 
 معامؿ ارتباط بيرسوف Person Correlation Coefficient :  لقياس صدؽ الفقرات

فاف الارتباط +( 2) فإذا كاف المعامؿ قريب مف: ولقياس قوة الارتباط والعلاقة بيف المتغيريف
ذا كاف قريب)طردي(،  قوي وموجب وكمما )عكسي(،  فاف الارتباط قوي وسالب( -2مف ) وا 

 .يضعؼ إلى أف ينعدـ( 0) قرب مف
 معامؿ Test one simple – T. 
 سمرنوؼ: – اختبار كولومجروؼ Sample K-S -1 مدى اتباع البيانات لمتوزيع  لمعرفة

 .الطبيعي
 :العلاقة التأثيرية بيف المتغير المستقؿ  حيث يساعد ىذا التحميؿ عمى معرفة تحميؿ الانحدار

 .والتابع
 الاختبار الإحصائي ANOVA:  لمعرفة مدى تأثير المتغيرات الشخصية والوظيفية عمى

 .متغيرات الدراسة

 :صدؽ وثبات الاستبياف: الفرع الأوؿ

 ـالاستبياف -1  :تحكي
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لأخذ ، التدريسيةأعضاء في ىيئة ( 01) عرض الاستبياف عمى مجموعة مف المحكميف تألفت مف
والتأكد مف صدؽ وملائمة فقرات الاستبياف لتحقيؽ الأىداؼ البحثية ، بملاحظاتيـ في بناء الاستبياف

وبذلؾ خرج الاستبياف في صورتو ، حيث تـ إجراء ما يمزـ مف حذؼ وتعديؿ، المتوخاة مف الدراسة
 .النيائية

 :قياس ثبات الإستبيانة -2

ذه الإستبانة نفس النتيجة لو تـ إعادة توزيع الاستبياف أكثر مف يقصد بثبات الاستبياف أف تعطي ى
  Cronbach’s Alpha كرونباخويكوف مف خلاؿ معامؿ ألفا ، مرة تحت نفس الظروؼ والشروط

وقد قدر ىذا المقياس بواسطة ، يعد مف أفضؿ المقاييس لمدلالة عمى ثبات وصدؽ الإستبانة الذي
والجدوؿ ، ىذا يدؿ عمى أف أسئمة الإستبانة ثابتة( %91) 0.91 حيث قيمتو SPSS 20 برنامج

 .ار الثبات والصدؽ لمحاور الدراسةالتالي يوضح اختب

 يوضح معامؿ الثبات الفاكرونباخ لعبارات الاستبياف: (5-2) الجدوؿ
ياف باتCronbach (α) عبارات الاستب  الصدؽ الث

 0.92 0.852 محور الابداع التنظيمي

 0.86 0.741 الأدا  الوظيفيمحور 

 0.92 0.864 اجمالي الاستبياف

 SPSS 20 مف مخرجات برنامج البيفف اعداد الطم :المصدر

كما تراوحت ( 0.91) حيث بمغ، معامؿ الثبات العاـ للاستبياف عالي( 01) مف خلاؿ الجدوؿ رقـ
الحد الأدنى المقبوؿ حيث كانت أكبر مف (، 0.91الى  0.86) معاملات الثبات لممحاور بيف

وىذا يدؿ أف الاستبياف بجميع محاوره يتمتع بدرجة مف الثبات يمكف الاعتماد ( %91) لمعامؿ الثبات
 .عمييا في التطبيؽ الميداني لمدراسة

ويكوف ذلؾ مف خلاؿ معامؿ ارتباط  :قياس صدؽ الاتساؽ الداخمي لفقرات الاستبياف -3
وذلؾ بحساب معاملات الارتباط لممحور   Person Correlation Coefficient بيرسوف

 .الاوؿ والثاني
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 :Person حساب معامؿ الارتباط (1

 يالابداع التنظيمي والأداء الوظيفيوضح علاقة الارتباط بيف : (6-2) جدوؿ
R الحساسية  المرونة الأصالة الطلاقة

 لممشكلات

 الابداع التنظيمي المخاطرة القدرة عمى التحميؿ

الأدا  

 الوظيفي

0.418** 0.346** 0.376** 0.280 0.301** 0.312** 0.448** 

 SPSS 20 مف مخرجات برنامج البيفف اعداد الطم :المصدر

 (0.05) وىو داؿ( 0.02) داؿ عند مستوى المعنوية**

 التنظيمي بمغ اف معامؿ الارتباط بيف الأداء الوظيفي والابداع( 9-1) نلاحظ مف خلاؿ جدوؿ
نفسره بأنو ىناؾ علاقة إيجابية بيف الابداع ، 0.05 والقيمة 0.02 وىو داؿ عند القيمة( 0.448)

ىذا واضح ، التنظيمي والأداء الوظيفي وكمما ارتفع مستوى الابداع التنظيمي يرتفع الأداء الوظيفي
القدرة عمى ة لممشكلات، )الطلاقة، الاصالة، المرونة، الحساسي مف خلاؿ علاقة الابعاد الستة

 بالاداء الوظيفي حيث كانت معاملات ارتباطيا بو إيجابية وىي عمى التوالي( التحميؿ، المخاطرة
 .وكانت دالة إحصائيا( 0.312، 0.301، 0.280، 0.376، 0.346، 0.418)

لتنظيمي مف خلاؿ ملاحظة النتائج يتبيف لنا اف العامميف في المخبر يروف انو كمما زاد الابداع ا
توفير مناخ مناسب لو ارتفاع بشكؿ مرتبط الأداء الوظيفي الذي يقدمونيا، وذلؾ راجع لمعلاقة بيف 

 ابعاد الابداع التنظيمي والأداء الوظيفي والتي كانت علاقة إيجابية.

أي كمما ارتفع ، مما يعكس العلاقة الايجابية بيف الابداع التنظيمي بأبعاده مع الأدا  الوظيفي
مستوى الابداع التنظيمي ارتفع الأدا  الوظيفي وأصبح متميزا وىذا مف وجية نظر العامميف بمخبر 

 .الاشغاؿ العمومية

 :اختبار التوزيع الطبيعي (2
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مف اىـ الاختبارات الإحصائية المعممية اف يكوف التوزيع الاحتمالي لمبيانات المستخدمة ىو التوزيع 
خضع لمتوزيع الطبيعي ويمكف اثبات ذلؾ مف خلاؿ عدة فيجب اف تكوف البيانات ت، الطبيعي

 Test) اختبارات ونقيس ىنا ىؿ عبارات الاستبياف تتبع التوزيع الطبيعي اـ لا وعميو سنختار اختبار
Kolmogorov-Smirnov )لمتحقؽ مف اعتدالية التوزيع كما يمي: 

 Test Kolmogorov-Smirnov اختبار اعتدالية التوزيع :(7-2) الجدوؿ
ية التوزيع/ اختبار   Kolmogorov-Smirnovاعتدال

ور ية ) درجة الحرية المحا  (Sigالدلالة الإحصائ

 0.093 102 محور الابداع التنظيمي

 0.000 102 محور الأدا  الوظيفي

ياف  0.13 102 عبارات الاستب

 .SPSS 20 مف مخرجات برنامج بيفمف اعداد الطال :المصدر

 أي قيـ( Kolmogorov-Smirnovاختبار )كانت الدلالة الإحصائية في ( 7-1) خلاؿ الجدوؿمف 
Sig نقوؿ اف بيانات الابداع ( 0.05) أي أكبر مف( 0.093) لمحور الابداع التنظيمي تساوي

( 0.000) ليا تساوي Sig في حيف اف بيانات الأداء الوظيفي قيـ، التنظيمي تتبع التوزيع الطبيعي
ذا ما ، مما يعني اف بيانات الأداء الوظيفي تتبع التوزيع الغير الطبيعي( 0.05) أصغر مفأي  وا 

وعميو ( 0.05) أي أكبر مف( 0.23) لبيانات الاستبياف ككؿ نجد انيا تساوي Sig لاحظنا قيـ
وذلؾ ونستمر في الدراسة فيما يخص بيانات الأداء الوظيفي . بيانات الاستبياف تتبع التوزيع الطبيعي

يمكف الاستمرار   Central limitنظرية  وعميو حسب، 201 وعددىا 30 كوف بيانات الدراسة تفوؽ
 .30مف في الدراسة دوف الحاجة لإخضاع البيانات لمتوزيع الطبيعي كوف العينة حجميا أكبر 

 :خصائص عينة الدراسة ومتغيراتيا: انيالمطمب الث

 :خصائص عينة الدراسة: الفرع الأوؿ

مستوى )الجنس، السف،  سنتعرؼ عمى خصائص عينة الدراسة والمتمثمة في المتغيرات الشخصية
 (.الاقدمية، التعميـ
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 :تحديد خصائص العينة حسب متغير الجنس .1

ناث، حسب معيار الجنس بحيث بمغت نسبة ، نجد انو ىناؾ تباعد بيف نسبة الاجابات مف ذكور وا 
 .(%16.6) ساحقة مقارنة بنسبة الاناث والتي بمغت نسبتيابأغمبية ( %75.5) الذكور المستجيبة

طبيعة العمؿ  ذلؾ يعود الى، مما يفسر بأف المؤسسة تميؿ لتوظيؼ الذكور أكثر مف عنصر الاناث
والتي تعمتد بشكؿ كبير عمى الذكور خاصة لاف الامر يتعمؽ بالبناء والتربة التي تكوف في  المؤسسة 

 .(3-1) تـ توضيحيا في الشكؿ ثر مف الاناثفييا الميوؿ لدى الذكور اك

 دائرة نسبية توضح خصائص العينة حسب متغير الجنس: (3-2) الشكؿ

 
 SPSS 20مج مف مخرجات برنا البيفمف اعداد الط :المصدر

 تحديد خصائص العينة حسب متغير السف .2

سنة(  42الى  32)مف  سب خاصية السف، كانت الفئتيف الأعمى نسبة متقاربتيف نوعا ما ىما فئةح
عمى التوالي وىذا معقوؿ نسبيا مع ( %12.6) ونسبة( %57.8) بنسبةسنة(  52الى  42)مف  وفئة

 30) طبيعة العمؿ بمخبر الجنوب للأشغاؿ العمومية بغرداية والاقؿ نسبة كانت مف نصيب فئة
 (.4-1) والنتائج موضحة في الشكؿ(، %3.9) بنسبةفاقؿ( 
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ىتماـ المؤسسة وبشكؿ كبير عمى فئة الشباب في عزىا والتي تكوف فييا الخبرة تشير النتائج الى ا
، وىي التي تبعتبر كاداوات ىامة والمعرفة والعقلانية ىي السمات الأساسية في متوسط تمؾ السنوات

 في المخبر لموصوؿ الى الأىداؼ المطموبة.

 .رسـ بياني يوضح خصائص العينة حسب خاصية السف(: 4-2) الشكؿ

 
 SPSS 20 مف مخرجات برنامج البيفمف اعداد الط :المصدر

 :مستوى التعميـتحديد خصائص العينة حسب متغير  .3

 بنسبة)ماستر(  و)ليسونس(  فالنسبة الأقؿ كانت متقاربة بيف، مستوى التعميـحسب خاصية 
)تقني سامي(  والاعمى نسبة كانت مف نصيب شيادة، عمى التوالي( %27.6) ونسبة( 26.7%)

أي اعمى نوعا ما مف ( %27.6) فكانت بنسبة)اخرى(  في حيف اف(، %37.3)بنسبة قدرت بػ
 .ليسانس وماستر

التي تتطمب اشخاص معينيف لمقياـ  ،ويمكف ارجاع ذلؾ الى طبيعة العمؿ في المؤسسة المدروسة
لتربة والمواد، وبالتالي بوظائؼ معينة مثؿ الميندسيف والخبار في التحميؿ والمختصيف في دراسة ا

 وىو مايتوفر في التقنيف الساميف بشكؿ كبير عف باقي أصحاب الشياداتالتركيز عمى الاختصاص 
 (.5-1) والنتائج موضحة في الشكؿ

 مستوى التعميـخصائص العينة حسب  (:5-2) الشكؿ
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 SPSS 20 مف مخرجات برنامج البيفمف اعداد الط :المصدر

 :قدميةحسب متغير الاتحديد خصائص العينة  .4

ب بنسبة مقدرة سنوات(  20)اكثر مف  كانت الفئة الأعمى نسبة ىي فئة، الاقدميةحسب خاصية 
والتي تعتبر متوسطة مقارنة ( %35.3) بنسبةسنوات(  20الى  6)مف  تمييا فئة خبرة (،61.7%)

 ،سنوات( 5)اقؿ مف  واخر فئة ىي خبرة، بالفئة التي قبميا

واف  ،ومتطمبات العمؿ فييا تعتمد عمى الخبرة كعنصر اساسي اف المؤسسة الىوممكف تفسير 
تتطمب كما قمنا سابؽ التركيز عمى التفاصيؿ والتخصص وكذا المعرفة الكبير  يافي اليوميةالاعماؿ 

خبرة متراكـ مف اجؿ سير الاعماؿ بالجوانب المتعمقة بالعمميات الدورية في المؤسسة والتي تتطمب 
 .(6-1) النتائج موضحة في الشكؿ سسةوتقدـ المؤ 

 ـالعالي في المؤسسة مما يسيؿ عمييـ فيـ الاستبياف  وىذا يعكس وجود أصحاب مف ذوي التعمي
 والاجابة عميو.

 الاقدميةرسـ بياني يوضح خصائص العينة حسب متغير  :(6-2) الشكؿ
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 SPSS 20 مف مخرجات برنامج البيفمف اعداد الط :المصدر

 :تحميؿ استجابات الافراد لمتغيرات الدراسة: الثانيالفرع 

فرد حوؿ متغيرات الدراسة الابداع التنظيمي  201 لمعرفة استجابات افراد العينة المدروسة والمقدرة بػ
والمتغير )الطلاقة، الاصالة، المرونة، الحساسية لممشكلات، القدرة عمى التحميؿ، المخاطرة(  بأبعاده

 ـبحساب المتوسطات الحسابية لعبارات الاستبياف والانحرافات المعيارية ليا التابع الأداء  الوظيفي نقو
 .وتحميميا

 :تحميؿ استجابات الافراد حوؿ عبارات متغير الابداع التنظيمي . أ

 ـبتحميؿ استجابات الافراد العامميف بمخبر الجنوب للأشغاؿ العمومية بغرداية وذلؾ مف خلاؿ ، سنقو
)موافؽ بشدة، موافؽ، محايد، غير موافؽ، غير  والنسب المئوية لأوزاف الإجابات حساب التكرارات
وكذلؾ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ عبارة مف عبارات موافؽ بشدة(، 

 (.7-1) المحور الأوؿ والذي يمثؿ متغير الابداع التنظيمي كما ىو موضح في الجدوؿ

 العامميف حوؿ متغير الابداع التنظيمي بأبعادهإجابات (: 8-2) جدوؿ
 

 

 

 

غير موافؽ 

 بشدة

  محايد غير موافؽ

 موافؽ

 العبارات موافؽ بشدة

 
 الرقم
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الانحراؼ 

 المعياري

 التكرار التكرار التكرار التكرار التكرار المتوسط الحسابي

 %  %  %  %  % 

 الإبداع التنظيمي

لدي القدرة عمى التعبير عف  18 67 7 0 0 1.79 0.55

أفكاري بسيولة وصياغتيا 

 في كممات مفيدة

01 

%0 %0 %6.9 %65.7 %17.5 

 ـأكثر مف فكرة  19 69 2 12 0 2.07 0.82 لدي القدرة عمى تقدي

 خلاؿ مدة زمنية قصيرة

02 

%0 %11.8 %2.0 %67.6 %18.6 

الحموؿ السريعة  لدي القدرة عمى اقتراح 26 64 12 0 0 1.86 0.59

 لمواجية مشاكؿ العمؿ

03 

%0 %0 %22.8 %62.7 %25.5 

 

أممؾ القدرة عمى رد الفعؿ  17 72 10 3 0 1.99 0.62

 بسرعة

04 

%0 %1.9 %9.8 %70.6 %26.7 

 أنجز ما يسند إلى مف أعماؿ بطرؽ 31 63 8 0 0 1.77 0.57

 متعددة

05 

%0 %0 %7.8 %62.8 %30.4 

أبتعد عف تكرار الإجرا ات  20 45 19 7 2 2.25 0.88

 المتبعة في انجاز العمؿ

06 

%2 %6.9 %18.4 %44.2 %19.6 

أحرص عمى تقديـ أفكار جديدة أقدميا  32 62 8 2 0 1.79 0.61

 في مجاؿ العمؿ

07 

%0 %2 %7.8 %60.8 %30 

 ـأفكار  19 71 22 0 0 1.92 0.53 متنوعة لدي القدرة عمى تقدي

 لتطوير العمؿ بتمقائية ويسر

08 

%0 %0 %20.28 %70.6 %18.61 

لدي القدرة عمى رؤية الأشيا   28 65 7 1 0 1.83 0.63

 بطرؽ مختمفة

09 

%0 %1 %6.9 %63.7 %27.5 

لدي القدرة عمى التكيؼ مع طرؽ  44 52 6 2 0 1.65 0.63

 العمؿ الجديدة

10 

%0 %2 %5.9 %50 %43.2 

أتنبأ بمشكلات العمؿ قبؿ  15 49 16 20 1 2.36 0.92

 حدوثيا

11 

%1 %9.8 %15.5 %48 %14.7 

أخطط لمشكلات العمؿ التي يمكف  21 46 14 20 2 1.15 0.93

 حدوثيا

12 

%2 %9.8 %13.5 %45.2 %10.6 
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 SPSS 20 مف مخرجات برنامج البيفمف اعداد الط :المصدر

مي كانت بمتوسط حسابي الاجمالية لمحور الابداع التنظينلاحظ اف النتيجة ( 8-1) مف الجدوؿ
أي استجابات الافراد كانت اف الابداع التنظيمي مستواه منخفض وذلؾ تقريبا  2.91 قيمتو بمغت

أي لا يوجد تشتت في إجابات الافراد حوؿ عبارات  0.68 ماع لأف الانحراؼ المعياري قيمتوبالإج
ىي  1.36 لػ يبارة التي بمغت اعمى متوسط حسابي وكاف مساو بحيث الع، متغير الابداع التنظيمي

 2.64 لػ يوالعبارة التي كاف متوسطيا الحسابي اقؿ وكاف مساو "، أتنبأ بمشكلات العمؿ قبؿ حدوثيا"
 ".أتحمؿ مسؤولية ما أقوـ بو مف أعماؿ ولدي الاستعداد لمواجو النتائج"ىي عبارة 

أحرص عمى معرفة أوجو القصور أو  19 64 23 4 2 1.08 0.80

 مف عمؿ الضعؼ فيما أقوـ بو

13 

 %1  %3.9  %21.7  %61.7  %28.6 

لدي القدرة عمى تبسيط الأفكار  32 61 7 2 0 2.78 0.65

 عند مواجية الصعاب والمواقؼ

14 

%0 %2 %6.9 %60.8 %31.4 

 ـالعمؿ 38 62 1 0 0 2.65 0.51  15 أمتمؾ القدرة عمى تجزئة ميا

%0 %0 %1 %60.8 %37.3 

أستطيع إدراؾ العلاقة بيف  35 67 0 0 0 2.66 0.47

 الأفكار وتفسيرىا

16 

%0 %0 %0 %65.7 %34.3 

لدي القدرة عمى الاستدلاؿ في المواقؼ  13 69 20 0 0 2.87 0.55

 المختمفة

17 

%0 %0 %9.8 %67.6 %22.5 

أبادر بتبني الأفكار والأساليب  20 70 22 2 0 1.93 0.58

 حموؿ لممشكلاتالجديدة والبحث عف 

18 

%6.0 %2 %20.8 %68.6 %29.6 

أتحمؿ مسؤولية ما أقوـ بو مف  43 53 6 0 0 1.64 0.59

أعماؿ ولدي الاستعداد لمواجو 

 النتائج

19 

%0 %0 %5.9 %51 %41.1 

أقدـ عمى الأعماؿ الصعبة  30 44 28 20 0 2.08 0.93

 والمعقدة

20 

%0 %9.8 %27.6 %43.2 %19.4 

 ـ 28 46 28 20 0 2.10 0.91 أقترح أساليب جديدة لتحسيف العمؿ رغ
 عممي بالمخاطر...

21 

%3.1 %9.8 %27.6 %45.2 %17.5 

 النتيجة الاجمالية لممتغير الابداع التنظيمي 1.92 0.68
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تفسير ذلؾ اف المؤسسة لا توفر المناخ المناسب ولا تشجع مما تـ التوصؿ اليو مف نتائج يمكف 
 بشكؿ كبير موظيفييا عمى الابداع وانما تحد بمعيقات.

وعميو نقوؿ اف إجابات الافراد كانت بأف مستوى الابداع التنظيمي منخفض مف وجية نظر 
 .العامميف بمخبر الجنوب للأشغاؿ العمومية

 :متغير الأدا  الوظيفيتحميؿ استجابات الافراد حوؿ عبارات  . ب

 ـبتحميؿ استجابات الافراد العامميف بمخبر الجنوب للأشغاؿ العمومية بغرداية وذلؾ مف خلاؿ ، سنقو
موافؽ بشدة، موافؽ، محايد، غير موافؽ، غير ) والنسب المئوية لأوزاف الإجابات حساب التكرارات

المعيارية لكؿ عبارة مف عبارات وكذلؾ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات ، (موافؽ بشدة
 (.23-1ؿ )المحور الثاني والذي يمثؿ متغير الأداء الوظيفي كما ىو موضح في الجدو 

 إجابات العامميف حوؿ متغير الأداء الوظيفي (:9-2) جدوؿ
 

 

 الانحراؼ المعياري

 

 

 المتوسط الحسابي

  محايد غير موافؽ غير موافؽ بشدة

 موافؽ

 العبارات موافؽ بشدة

 
 التكرار التكرار التكرار التكرار التكرار

 %  %  %  %  % 

 الأدا  الوظيفي 

 02 لدي الاستعداد لتحمؿ المسئولية الناتجة...... 52 50 2 0 0 1.52 0.55

%0 %0 %2 %49 %50 

 01 أقوـ بإنجاز الأعماؿ الموكمة إلي في حينيا  40 53 9 0 0 1.78 0.84

%0 %0 %8.8 %51 %39.1 

 03 لدي الاستعداد لتحمؿ مسئولية أعمى 35 47 23 7 0 1.92 0.86

%0 %6.9 %21.7 %46.2 %34.3 

 ـالرسمي 48 43 7 4 0 1.72 0.90  04 أواظب عمى أوقات الدوا

%0 %3.9 %6.9 %41.1 %47.2 

 05 المتغيرات...لدي ميوؿ وقدرات لمتكيؼ مع  32 64 6 0 0 1.75 0.55

 الرقم
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%0 %0 %5.9 %61.7 %32.4 

 06 أمتمؾ القدرة عمى التخطيط لنجاح العمؿ... 32 65 5 0 0 1.74 0.54

%0 %0 %4.9 %63.7 %32.4 

 07 أقوـ بتنظيـ أعبا  العمؿ يومياً مع التقيد.... 33 62 8 0 0 1.75 0.58

%0 %0 %7.8 %59.8 %31.4 

 08 لدي الميارة في تنفيذ الأوامر والتعميمات... 32 64 6 0 0 1.75 0.55

%0 %0 %5.9 %61.7 %32.4 

 09 أحسف التصرؼ عندما اواجو مشكمة.... 33 57 22 2 0 1.80 0.66

%0 %2 %20.8 %55.9 %31.4 

 ـالعوف والمساعدة دائماً لزملائي في.... 51 48 1 2 0 1.55 0.63  20 أقد

%0 %2 %1 %47.2 %50 

 22 توجييات رئيسي دائماً واضحة ولا يشوبيا... 25 42 30 2 5 2.22 0.99

%4.9 %2 %19.4 %40.1 %14.5 

رئيسي يتممس دائماً مشكلاتي العممية والعممية والاجتماعية ويسعى إلى المشاركة  20 51 29 6 5 2.25 1.00

 في حميا.

21 

%4.9 %5.9 %28.6 %52 %29.6 

 23 لدي أسموب جيد لعرض الآرا  والمقترحات.. 19 61 26 4 2 2.08 0.76

 %2  %3.9  %25.7  %60.8 %28.6 

 24 أسمع مف رئيسي دائماً عبارات الشكر... 18 54 11 4 4 1.14 0.91

%3.9 %3.9 %12.6 %51.9 %27.6 

 النتيجة الاجمالية لمحور الأدا  الوظيفي 1.86 0.73

 SPSS 20 مف مخرجات برنامج البيفالطمف اعداد  :المصدر

كانت بمتوسط حسابي قيمتو  الأداء الوظيفينلاحظ اف النتيجة الاجمالية لمحور ( 9-1) مف الجدوؿ
أي استجابات الافراد كانت اف الأداء الوظيفي مستواه منخفض وبتقارب إجابات  2.86 بمغت

تشتت في إجابات الافراد حوؿ عبارات أي لا يوجد  0.73 العامميف لأف الانحراؼ المعياري قيمتو
رئيسي يتممس " ىي 1.15غ ونجد اف العبارة ذات اعمى متوسط حسابي بم، متغير الأداء الوظيفي

اما اقؿ متوسط حسابي "، دائماً مشكلاتي العممية والعممية والاجتماعية ويسعى إلى المشاركة في حميا
 ".ولية الناتجة عف تصرفاتي الخاطئةالاستعداد لتحمؿ المسئ لدي" ىي عبارة  2.51 بمغ



 الفصؿ الثاني: الدراسة الميدانية

 
79 

ضعؼ المستوى الابداع يعود ىذا الانخفاض في مستوى الأداء الوظيفي الى عدة عوامؿ أىميا: 
انخفاض التنظيمي الذي يأثر بشكؿ إيجابي عمى الأداء، نقص في التعاوف والتنسيؽ بيف فرؽ العمؿ، 

 تأثر عميو ومحاولة حميا.استعماؿ أدوات قياس الأداء لمعرفة المشكلات التي 

وعميو نقوؿ اف إجابات العامميف كانت بأف مستوى الأدا  الوظيفي منخفض مف وجية نظر 
 .العامميف بمخبر الجنوب للأشغاؿ العمومية

 :اختبار ومناقشة فرضيات الدراسة: لثالمبحث الثا
 ـتفسيرا في ىذا المبحث سنحاوؿ ااختبار فرضيات الدراسة اذا كانت محققة او غير  محققة وتقدي

 احصائي واقتصادي لمنتائج المتوصؿ الييا.

 :اختبار ومناقشة الفرضية الرئيسية الأولى: المطمب الأوؿ

 One-Sample Testر تمد في اختبار الفرضية عمى اختبانع

 One-Sample Test محاور الاستبياف باستخداـ اختباردراسة المعنوية ل :(10-2) الجدوؿ رقـ
ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػ ػػػػاورالمحػػػػػػػػػػػػػػػ ػػػ ػػ القيمة  متوسط حسابي ػػػ

 المخيرة

مستوى  Tقيمة  فرؽ متوسط

 المعنوية

 0.000 55.059 2.91220 0 2.9122 الابداع التنظيمي

 0.000 52.559 2.86234 0 2.8623 الادا  الوظيفيتحقيؽ 

 SPSS 20 بناء عمى مخرجات يفمف إعداد الطالب :المصدر

 :اختبار الفرضية الرئيسية 

ىناؾ علاقة ذات دلالة معنوية الابداع التنظيمي في تحقيؽ أدا  وظيفي مميز في مؤسسة مخبر 
 .الاشغاؿ العمومية

H0 : معنوية الابداع التنظيمي في تحقيؽ أداء وظيفي مميز في مؤسسة لا توجد علاقة ذات دلالة
 .مخبر الاشغاؿ العمومية
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H1 : توجد علاقة ذات دلالة معنوية الابداع التنظيمي في تحقيؽ أداء وظيفي مميز في مؤسسة
 .مخبر الاشغاؿ العمومية

 :مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ نلاحظ

 وقيمة 2.91220 قيمة فرؽ المتوسط كافوأف  2.9122 أف متوسط الحسابي كانت قيمة
T=55.059 ـ  حيث تـ اختبار نسبة أفراد العينة فوؽ الحياد أي نسبة أفراد العينة التي كانت إجابتي

فوؽ الحياد أي موافقوف عمى ىناؾ علاقة ذات دلالة معنوية لأثر الابداع التنظيمي في تحقيؽ أداء 
أي  0.000 ة وعميو بما أف مستوى المعنوية يساويوظيفي مميز في مؤسسة مخبر الاشغاؿ العمومي

 ة.فرض العدمي وقبوؿ الفرضية البديمنصؿ إلى رفض ال 0.05 أقؿ مف

مف خلاؿ النتائج يتضح لنا اف العامميف في مؤسسة مخبر الاشغاؿ العمومية يرويف اف لابداع 
ارتفاع في مستوى الابداع التنظيمي اثر إيجابي عمى أدائيـ الوظيفي، بحيث انو كمما كاف ىناؾ 

 .داخؿ المؤسسة ارتفع معو الأداء الوظيفي

ىناؾ علاقة ذات دلالة معنوية لأثر الابداع التنظيمي في تحقيؽ أدا  وظيفي مميز في : أي أنو
 الأولى.وىذا ما يثبت صحة الفرضية الرئيسية . مؤسسة مخبر الاشغاؿ العمومية

 :الرئيسية الثانيةاختبار الفرضية : ثانيالمطمب ال

 ـفي تحقيؽ الادا  ا  .لوظيفي في مخبر الاشغاؿ العموميةيوجد أثر لأبعاد الابداع التنظيمي ودورى

H0 : عمى  التنظيمي الابداع لأبعاد ≤ 0.05لا يوجد اثر ذو دلالة احصائية عند مستوى معنوية
 .العمومية الاشغاؿ مخبر في الوظيفي الاداء

H1 : الاداءعمى  التنظيمي الابداع لأبعاد ≤ 0.05يوجد اثر ذو دلالة احصائية عند مستوى معنوية 
 .العمومية الاشغاؿ مخبر في الوظيفي

مف اجؿ اختبار ىذه الفرضية نمجأ إلى أسموب الإنحدار البسيط، وذلؾ لتحديد العلاقة بيف المتغير 
مؿ وىذا بحساب معامؿ الإرتباط ومعااء الوظيفي(، )الأد والمتغير التابع، المستقؿ الابداع التنظيمي

 :وىو ما يوضحو الجدوؿ الموالي، الإنحذار



 الفصؿ الثاني: الدراسة الميدانية

 
81 

 .يوضح اثر ابعاد الابداع التنظيمي عمى الأداء الوظيفي :(11-2) الجدوؿ رقـ
 BETAمعامؿ الانحدار المتغير المستقؿ

 

R2 R قيمةT 

 لمحسوبة

مستوى 

 Tدلالة

 0,000 5,014 4480, 2010, 4480, ابعاد الابداع التنظيمي

 SPSS 20 بالاعتماد عمى مخرجات يفمف اعداد الطالب :المصدر

وىو ما يدؿ عمى أف ىناؾ  0.448 نلاحظ مف الجدوؿ السابؽ أف معامؿ الإنحدار ذو قيمة موجبة
 وما يؤكد ذلؾ ىو مستوى دلالة، علاقة طردية موجبة بيف ابعاد الابداع التنظيمي و الاداء الوظيفي

T=0.000  وىو ما يثبت وجود علاقة بيف الابداع  0.05 ىي أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمدو
زادت قدرتو عمى تحقيؽ ، أي أنو كمما زادت درجة ابعاد الابداع التنظيمي، التنظيمي والاداء الوظيفي

، نوعا ماكما أف درجة الإرتباط بيف المتغيريف متوسطة ، الاداء الوظفي في مخبر الاشغاؿ العمومية
ىذا يوضح الدور الذي يمعبو توافر و ػ 0.448حيث يقدر معامؿ الإرتباط الخطي بيف المتغيريف ب

وىو  0.102 أما معامؿ التحديد يساوي، ابعاد الابداع التنظيمي في تحقيؽ الاداء الوظيفي المميز
توافر ابعاد يمكف تفسيره ب، مف التبايف الكمي الحاصؿ في الاداء الوظيفي( %10) يدؿ عمى أف

بعد الحساسية لممشكلات، بعد القدرة  بعد المرونة، )بعد الطلاقة، بعد الاصالة، الابداع التنظيمي
 .المخاطرة(عمى التحميؿ، بعد 

وجد يانو ونقبؿ الفرضية البديمة والتي تنص عمى ، مف خلاؿ ما سبؽ نرفض الفرضية الصفرية
 ـفي تحقيؽ الادا  الوظيفي في مخبر الاشغاؿ العمومية وىذا ما  أثر لأبعاد الابداع التنظيمي ودورى

 .يثبت صحة الفرضية الرئيسية

 :اختبار فرضيات الدراسة الفرعية: ثالثا

)بعد الطلاقة، بعد الاصالة، بعد المرونة، بعد الحساسية  نظيميوبغرض بياف اثر ابعاد الابداع الت
في تحقيؽ أداء وظيفي مميز مخبر الاشغاؿ لممشكلات، بعد القدرة عمى تحميؿ، بعد المخاطرة( 

 .العمومية تـ حساب معامؿ الانحدار المتعدد

 الأولى:اختبار الفرضية الفرعية  . أ
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 الأداء الوظيفي عند مستوى معنويةو   ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف الطلاقة
(0.05≥a.) 

H0 :لا توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف الطلاقة والأداء الوظيفي عند مستوى معنوية 
(0.05≥a.) 

H1 : وية الوظيفي عند مستوى معنوالأداء توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف الطلاقة
(0.05≥a.) 

 نتائج تحميؿ الانحدار لاثر الطلاقة في تحقيؽ الاداء الوظيفي :(12-2) الجدوؿ رقـ
 X1 المتغير المستقؿ

 

معامؿ الانحدار 

BETA 

R2 R قيمةT 

 المحسوبة

 Tمستوى دلالة

 0,000 4,740 4280, 1830, 4280, الطلاقة

 SPSS 20 بالاعتماد عمى مخرجات يفمف اعداد الطالب :المصدر

كما أف قيمة معامؿ ، وىي قيمة موجبة 0.418 أف قيمة معامؿ الإرتباط تساوي نلاحظ مف الجدوؿ
مما يدؿ عمى أنو توجد علاقة ارتباط طردية موجبة بيف بعد  0.418ب الإنحدار الخطي جاءت
 .الطلاقة والاداء الوظيفي

نتػاج كميػة زادت قػدرة الشػخص عمػى إكمما درجة الاداء الوظيفي فى الطلاقة  يتبيف لنا ارتفاعأي 
أف  كبػيرة مػف الأفكػار حوؿ نفس الموضوع تفػوؽ المتوسػط العػاـ في غضػوف فػترة زمنية معينة وحيث

كما جاء معامؿ  0.05 ىو أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمدو  0.000 مستوى دلالتيا مف الجدوؿ
مف التبايف في الاداء الوظيفي مما يدؿ عمى ىناؾ ( %28) أي أف الطلاقة تفسر 0.283 التحديد بػ

 المميز في مخبر الاشغاؿ العموميةأثر لمطلاقة في تحقيؽ الاداء الوظيفي 

وىذا ما يثبت صحة الفرضية ، مما سبؽ يمكننا أف نرفض الفرضية الصفرية ونقبؿ الفرضية البديمة
 بيف بعد الطلاقة والادا  الوظيفي. أنو توجد علاقة ارتباط طرديةالتي تنص عمى  الأولىالفرعية 

 :اختبار الفرضية الفرعية الثانية . ب
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 الأداء الوظيفي عند مستوى معنويةو ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف الاصالة 
(0.05≥a.) 

H0 : الأداء الوظيفي عند مستوى معنويةو لا ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف الاصالة 
(0.05≥a.) 

H1 : الأداء الوظيفي عند مستوى و توجد علاقة ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف الاصالة
 (.a≤0.05) معنوية

 نتائج تحميؿ الانحدار لاثر الاصالة في تحقيؽ الاداء الوظيفي :(13-2) الجدوؿ رقـ
 X2 المتغير المستقؿ

 

معامؿ الانحذار 

BETA 

R2 R قيمةT 

 المحسوبة

 Tمستوى دلالة

 0,000 3,683 3460, 1190, 3460, الاصالة

 SPSS 20 بالاعتماد عمى مخرجات يفمف اعداد الطالب :المصدر

كما أف قيمة معامؿ ، وىي قيمة موجبة 0.346 نلاحظ مف الجدوؿ أف قيمة معامؿ الإرتباط تساوي
وموجبة مما يدؿ عمى أنو توجد علاقة ارتباط طردية متوسطة  0.346 الإنحدار الخطي جاءت ب

 .بيف بعد الاصالة والاداء الوظيفي

زاد إنتػاج المبدع الاصيؿ لافكار  عندما فى الاصالة ترتفع درجة الاداء الوظيفي يعود ذلؾ الى اف
غػير مػألوفة ولـ يسػبؽ ليػا سػابؽ وغػير عاديػة وبعيػدة المػدى وذات ارتباطػات بعيػدة وذكيػة والاىـ 

وىو  0.000 وحيث أف مستوى دلالتيا مف الجدوؿ، لمحيطيف بوانيا غير مكررة مف الاشخاص ا
 أي أف الاصالة تفسر 0.229 كما جاء معامؿ التحديد بػ 0.05 أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمد

مف التبايف في الاداء الوظيفي مما يدؿ عمى ىناؾ أثر للاصالة في تحقيؽ الاداء الوظيفي ( 22%)
 العموميةالمميز في مخبر الاشغاؿ 

وىذا ما يثبت صحة الفرضية ، مما سبؽ يمكننا أف نرفض الفرضية الصفرية ونقبؿ الفرضية البديمة
 أنو توجد علاقة ارتباط طردية بيف بعد الاصالة والادا  الوظيفي.التي تنص عمى  الفرعية الثانية

 :اختبار الفرضية الفرعية الثالثة . ت
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 الأداء الوظيفي عند مستوى معنويةو ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف الطلاقة 
(0.05≥a.) 

H0 : الأداء الوظيفي عند مستوى و لا توجد ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف المرونة
 (.a≤0.05ة )معنوي

H1 : ة توى معنويالوظيفي عند مسو توجد علاقة ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف المرونة
(0.05≥a.) 

 نتائج تحميؿ الانحدار لاثر المرونة في تحقيؽ الاداء الوظيفي :(14-2) الجدوؿ رقـ
 X3 المتغير المستقؿ

 

معامؿ الانحذار 

BETA 

R2 R قيمةT 

 المحسوبة

 Tمستوى دلالة

 0,000 4,057 3760, 1410, 3760, المرونة

 SPSS 20 بالاعتماد عمى مخرجات يفمف اعداد الطالب :المصدر

كما أف قيمة معامؿ ، وىي قيمة موجبة 0.376 وؿ أف قيمة معامؿ الإرتباط تساوينلاحظ مف الجد
مما يدؿ عمى أنو توجد علاقة ارتباط طردية موجبة بيف بعد  0.376 الإنحدار الخطي جاءت ب
  .المرونة والاداء الوظيفي

الطرؽ المختمفة والتفكػير بأسػاليب متنوعػة والانتقاؿ مف موقؼ كمما زادت المقدرة عمى انتياج حيث 
تأثر الأداء  ة بعيدا عف التعصػب لأفكػار بحػد ذاتيالتعامؿ معيا جميعا في ىذا الاطار الى اخر وا

وىو أقؿ مف  0.000 وحيث أف مستوى دلالتيا مف الجدوؿ الوظيفي بشكؿ إيجابي وارتفع مستواه
مف ( %24) أي أف المرونة تفسر 0.242 جاء معامؿ التحديد بػكما  0.05 مستوى الدلالة المعتمد

المميز في التبايف في الاداء الوظيفي مما يدؿ عمى ىناؾ أثر لممرونة في تحقيؽ الاداء الوظيفي 
 .مخبر الاشغاؿ العمومية

الفرضية وىذا ما يثبت صحة ، مما سبؽ يمكننا أف نرفض الفرضية الصفرية ونقبؿ الفرضية البديمة
 أنو توجد علاقة ارتباط طردية بيف بعد المرونة والادا  الوظيفي.التي تنص عمى  الفرعية الثالثة

 :اختبار الفرضية الفرعية الرابعة . ث
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الأداء الوظيفي عند مستوى و ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف الحساسية لممشكلات 
 (.a≤0.05) معنوية

H0 : داء الأو لا توجد علاقة ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف الحساسية لممشكلات
 (.a≤0.05ة )الوظيفي عند مستوى معنوي

H1 : الأداء الوظيفي و توجد علاقة ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف الحساسية لممشكلات
 (.a≤0.05) عند مستوى معنوية

 تحميؿ الانحدار لأثر الحساسية لممشكلات في تحقيؽ الاداء الوظيفينتائج  :(15-2) الجدوؿ رقـ
معامؿ الانحذار  X4 المتغير المستقؿ

BETA 

R2 R قيمةT 

 المحسوبة

مستوى 

 Tدلالة

 0,070 1,829 1800, 0320, 1800, الحساسية لممشكلات

 SPSS 20 بالاعتماد عمى مخرجات يفمف اعداد الطالب :المصدر

كما أف قيمة ، وىي قيمة موجبة ضعيفة 0.280 أف قيمة معامؿ الإرتباط تساويلاحظ مف الجدوؿ ن
مما يدؿ عمى أنو توجد علاقة ارتباط طردية موجبة  0.280 معامؿ الإنحدار الخطي جاءت ب

 .ضعيفة بيف بعد الحساسية لممشكلات والاداء الوظيفي

ناصر ضعؼ في البيئة أو وىذا راجع الى عدـ الوعي الاشخاص بوجود مشكلات أو حاجات أو ع
الموقؼ حيث اف عدـ ملاحظة المشكمة وعدـ التحقؽ مف وجودىا ادت الى تراجع ونقص الاحتماؿ 

وحيث أف مستوى دلالتيا مف ، اماميـ حوؿ الابداع الخلاؽ وبالتالي عدـ تحقيؽ اداء وظيفي مميز
أي  0.031 ؿ التحديد بػكما جاء معام 0.05 وىو أكبر مف مستوى الدلالة المعتمد 0.070 الجدوؿ

مف التبايف في الاداء الوظيفي مما يدؿ عمى ليس ىناؾ أثر ( %23) أف الحساسية لممشكلات تفسر
 .المميز في مخبر الاشغاؿ العموميةالحساسية لممشكلات في تحقيؽ الاداء الوظيفي 

ينفي صحة الفرضية وىذا ما ، مما سبؽ يمكننا أف نقبؿ الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديمة
أنو توجد علاقة ارتباط طردية بيف بعد الحساسية لممشكلات التي تنص عمى  الفرعية الرابعة

 والادا  الوظيفي.
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 :اختبار الفرضية الفرعية الخامسةد.

 الأداء الوظيفي عند مستوى معنويةو ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف القدرة عمى التحميؿ 
(0.05≥a.) 

H0 : الأداء و لا توجد علاقة ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف القدرة عمى التحميؿ
 (.a≤0.05) الوظيفي عند مستوى معنوية

H1 : الأداء الوظيفي و توجد علاقة ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف القدرة عمى التحميؿ
 (.a≤0.05) عند مستوى معنوية

 تحميؿ الانحدار لأثر القدرة عمى التحميؿ في تحقيؽ الاداء الوظيفينتائج  :(16-2) الجدوؿ رقـ
معامؿ الانحذار  X5 المتغير المستقؿ

BETA 

R2 R قيمةT 

 المحسوبة

مستوى 

 Tدلالة

 0,002 3,163 3020, 0910, 3020, القدرة عمى التحميؿ

 SPSS 20 بالاعتماد عمى مخرجات يفمف اعداد الطالب :المصدر

كما أف قيمة معامؿ ، وىي قيمة موجبة 0.301 أف قيمة معامؿ الإرتباط تساوي نلاحظ مف الجدوؿ
مما يدؿ عمى أنو توجد علاقة ارتباط طردية موجبة متوسطة  0.301 الإنحدار الخطي جاءت ب

 .بيف بعد القدرة عمى التحميؿ والاداء الوظيفي

وفيمػو لمعلاقػات بػيف العناصػر زادت مقدرة الشخص المبدع عمػى تحميػؿ عناصػر الأشػياء  كمما
 وامتلاكػو قػدرة الحصػوؿ عمػى المعمومػات وجمعيػا وتبويبيػا وتقويميػا والاحتفػاظ بيػا عنػد الحاجػة ليا

 وحيث أف مستوى دلالتيا مف الجدوؿ كاف ذلؾ ذو تأثير عميؽ عمى الأداء وجعمو اكثر إيجابية،
أي أف القدرة  0.09 كما جاء معامؿ التحديد بػ 0.05 ىو أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمدو  0.001

مف التبايف في الاداء الوظيفي مما يدؿ عمى ىناؾ أثر لمقدرة عمى التحميؿ ( %9ر )عمى التحميؿ تفس
 .المميز في مخبر الاشغاؿ العموميةفي تحقيؽ الاداء الوظيفي 
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ىذا ما يثبت صحة الفرضية ، مما سبؽ يمكننا أف نرفض الفرضية الصفرية ونقبؿ الفرضية البديمة
أنو توجد علاقة ارتباط طردية بيف بعد القدرة عمى التحميؿ والادا  تنص عمى انو  الفرعية الخامسة

 .الوظيفي

 :اختبار الفرضية الفرعية السادسة . ذ

 ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف المخاطرة والأداء الوظيفي عند مستوى معنوية
(0.05≥a.) 

H0 : الأداء الوظيفي عند و لا توجد علاقة ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف المخاطرة
 (.a≤0.05) مستوى معنوية

H1 : الأداء الوظيفي عند و توجد علاقة ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف المخاطرة
 (.a≤0.05ة )مستوى معنوي

 المخاطرة في تحقيؽ الاداء الوظيفينتائج تحميؿ الانحدار لأثر  :(17-2)الجدوؿ رقـ 
معامؿ الانحذار  X6 المتغير المستقؿ

BETA 

R2 R قيمةT 

 المحسوبة

مستوى 

 Tدلالة

 0,001 3,395 0,321 1030, 3210, المخاطرة

 SPSS 20 بالاعتماد عمى مخرجات يفمف اعداد الطالب :المصدر

قيمة موجبة، كما أف قيمة معامؿ وىي  0.312 نلاحظ مف الجدوؿ أف قيمة معامؿ الإرتباط تساوي
بيف بعد  موجبة مما يدؿ عمى أنو توجد علاقة ارتباط طردية 0.312 الإنحدار الخطي جاءت ب
 ،المخاطرة والاداء الوظيفي

زادت مبادرة الفرد واستعداده لتحمؿ المخاطرة الناتجة الاعماؿ التي  يمكف تفسير ذلؾ عمى انو كمما
 ـبيا والديو الاستعداد  خمؽ لديو أداء اكثر فاعمية وكفاءة  لتحمؿ المسؤوليات المترتبة عمى ذلؾيقو

وىو أقؿ مف مستوى الدلالة  0.002 وحيث أف مستوى دلالتيا مف الجدوؿ في الجانب الوظيفي،
مف التبايف في ( %20) أي أف المخاطرة تفسر 0.203 كما جاء معامؿ التحديد بػ 0.05 المعتمد
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المميز في مخبر عمى ىناؾ أثر لممخاطرة في تحقيؽ الاداء الوظيفي الاداء الوظيفي مما يدؿ 
 .الاشغاؿ العمومية

وىذا ما يثبت صحة الفرضية ، مما سبؽ يمكننا أف نرفض الفرضية الصفرية ونقبؿ الفرضية البديمة
 .أنو توجد علاقة ارتباط طردية بيف بعد المخاطرة والادا  الوظيفيتنص عمى  الفرعية السادسة

 

 :لثةومناقشة الفرضية الرئيسية الثااختبار  :المطمب الثالث

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف في مخبر الجنوب : لثةة الثاالفرضية الرئيسي
 (.قدمية، الامستوى التعميـ)الجنس، السف،  بغرداية تعزى لممتغيرات الشخصية للأشغاؿ العمومية

 ـباختبار الفرضية مف  :خلاؿ الفرضيات الأربعة التالية ونقو

 مومية توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف في مخبر الجنوب للأشغاؿ الع
 .بغرداية تعزى لمتغير الجنس

 عمومية توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف في مخبر الجنوب للأشغاؿ ال
 .بغرداية تعزى لمتغير السف

 دلالة إحصائية في إجابات العامميف في مخبر الجنوب للأشغاؿ العمومية  توجد فروؽ ذات
 .ى لمتغير الشيادة المتحصؿ عمييابغرداية تعز 

  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف في مخبر الجنوب للأشغاؿ لا
 .ة تعزى لمتغير الخبرة في المؤسسةالعمومية بغرداي

 :الجنسحساب الفروؽ حسب متغير  (1
 ـاختبار تحميؿ التبايف الأحادي ) .3  One Wayلحساب الفروؽ وفقا لمتغير الجنس نستخد

ANOVA):وكانت النتائج كالآتي ، 

 لتبياف الفروؽ تبعا لمتغير الجنس ANOVA اختبار :(18-2) جدوؿ
 مستوى الدلالة Fقيمة متوسط المربعات درجة الحرية مج المربعات مصدر التباين المتغير
 بين المجموعات- الجنس

 داخل المجموعات-
.81.8 
118881 

02 
.0 

284.1 
28140 

,0282 ,0002 
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 120 .158.9 التباين الكلي-

 

 SPSS 20مج مف مخرجات برنا البيفمف اعداد الط: المصدر

المعنوية ( نلاحظ انو يوجد ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى 11.1مف الجدوؿ )
α=0.05 إجابات العامميف حوؿ الابداع التنظيمي والأداء الوظيفي تعزى لمتغير الجنس، حيث  في
مف  بمعنى غير دالة  0.05اي أصغر مف  0.000مساوية لػ  sigوالػ  0.018بقيمة  Fكانت قيـ 
 .احصائيا

وعميو نقوؿ انو توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف في مخبر الجنوب للأشغاؿ 
 العمومية بغرداية تعزى لمتغير الجنس.

 :حساب الفروؽ حسب متغير السف (2

 ـاختبار تحميؿ التبايف الأحادي ) ، (One Way ANOVAلحساب الفروؽ وفقا لمتغير السف نستخد
 وكانت النتائج كالآتي:

 فروؽ في اجابات العامميف تبعا لمتغير السف لتوضيح ANOVA اختبار :(19-2) جدوؿ
 مستوى الدلالة Fقيمة متوسط المربعات درجة الحرية مج المربعات التباينمصدر  المتغير
 بين المجموعات- السن

 داخل المجموعات-
 التباين الكلي-

158124 
4.8..8 
818452 

02 
.0 
120 

18229 
28952 

1,704 ,052 

 

 SPSS 20 مف مخرجات برنامج البيفمف اعداد الط :المصدر

 المعنوية( نلاحظ انو لا يوجد ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى 13.1مف الجدوؿ )
α=0.05 إجابات العامميف حوؿ الابداع التنظيمي والأداء الوظيفي تعزى لمتغير السف، حيث  في
 .مف  بمعنى دالة احصائيا 0.05بر اي أك 0.051مساوية لػ  sigوالػ  2.704بقيمة  Fكانت قيـ 

وعميو نقوؿ انو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف في مخبر الجنوب 
 للأشغاؿ العمومية بغرداية تعزى لمتغير السف.
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 :حساب الفروؽ حسب متغير الشيادة المتحصؿ عمييا (3

 ـاختبار تحميؿ التبايف الأحادي  one way) لحساب الفروؽ وفقا لمتغير الرتبة العممية نستخد
ANOVA )وكانت النتائج كالآتي: 

 فروؽ في اجابات العامميف تبعا لمتغير الشيادة لتوضيح ANOVA اختبار :(20-2) الجدوؿ
 مستوى الدلالة Fقيمة متوسط المربعات درجة الحرية مج المربعات مصدر التباين المتغير

الشهادة 
المتحصل 

 عليها

 بين المجموعات-
 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

408819 
1198005 
1918.45 

02 
.0 
120 

0804. 
18429 

1,596 ,077 

 

 SPSS 20ج مف مخرجات برنام البيفمف اعداد الط :المصدر

المعنوية لالة إحصائية عند مستوى ( نلاحظ انو لا يوجد ىناؾ فروؽ ذات د14.1مف الجدوؿ )
α=0.05 إجابات العامميف بمخبر الجنوب للأشغاؿ العمومية بغرداية حوؿ الابداع التنظيمي  في

 0.077مساوية لػ  sigوالػ 2,596بقيمة  Fوالأداء الوظيفي تعزى لمتغير الشيادة، حيث كانت قيـ 
 .بمعنى دالة احصائيا 0.05لدلالة اي أكبر مستوى ا

في إجابات العامميف في مخبر الجنوب  وعميو نقوؿ انو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية
 للأشغاؿ العمومية بغرداية تعزى لمتغير الشيادة المتحصؿ عمييا.

 :حساب الفروؽ حسب متغير الخبرة المينية (4

 ـاختبار تحميؿ التبايف الأحادي  one way) لحساب الفروؽ وفقا لمتغير الخبرة المينية نستخد
ANOVA )وكانت النتائج كالآتي: 

 لتوضيح فروؽ في إجابات العامميف تبعا لمخبرة المينية( ANOVA) اختبار :(21-2) الجدوؿ
 مستوى الدلالة Fقيمة متوسط المربعات درجة الحرية مج المربعات مصدر التباين المتغير

الخبرة في 
 المؤسسة

 بين المجموعات-
 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

9821. 
0.8042 
0.8.14 

02 
.0 
120 

28081 
280.. 
 

,942 ,535 
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 SPSS 20 مف مخرجات برنامج البيفمف اعداد الط :المصدر

 α( نلاحظ انو ليس ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )15.1مف الجدوؿ )
في اجابات العامميف بمخبر الجنوب حوؿ الابداع التنظيمي والأداء الوظيفي تعزى لمتغير  (0.05=

 ـ اي أكبر مف  0.535مساوية لػ  sigوالػ  0.941بقيمة  Fالخبرة في المؤسسة، حيث كانت قي
 .بمعنى دالة احصائيا 0.05

مخبر الجنوب وعميو نقوؿ انو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف في 
 للأشغاؿ العمومية بغرداية تعزى لمتغير الخبرة في المؤسسة.

 اختبار الفرضيات:

مف خلاؿ الدراسة التي قمنا بيا والنتائج التي توصمنا الييا فانو تـ التوصؿ للاجابات التالية 
 لمفرضيات المقترحة سابقا:

أداء وظيفي و الابداع التنظيمي بيف نعـ توجد علاقة ذات دلالة معنوية  الفرضية الرئيسية الأولى:
 مميز في مؤسسة مخبر الاشغاؿ العمومية في جنوب البلاد.

نعـ يوجد اثر لكؿ مف ابعاد الابداع التنظيمي )الطلاقة، الاصالة،  الفرضية الرئيسية الثانية:
شغاؿ الأداء الوظيفي مخبر الاعمى المرونة، الحساسية لممشكلات، القدرة عمى تحميؿ، المخاطرة( 

 (.a≤0.05) عند مستوى معنويةالعمومية 

نعـ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات افراد عينة الدراسة تعزى  الفرضية الرئيسية الثالثة:
 لممتغيرات الشخصية التالية: )الجنس(.

: في حيف لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف تعزى لممتغيرات الشخصية التالية
 الاقدمية(. مستوى التعميـ،السف، )

 :خلاصة الفصؿ

حاولنا في ىذا الفصؿ حاولنا اف نعرض الدراسة الميدانية في مؤسسة مخبر الاشغاؿ العمومية في 
 ـلممؤسسة وىيكميا التنظيمي، جنوب البلاد مرورا الى عرض الأمور المتعمقة ، وذلؾ مف خلاؿ تقدي
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حيث تـ توزيع استبياف عمى العماؿ والادارييف وكاف ، الدراسةبالدراسة كالمنيج والادوات وعينة 
حيث توصمنا مف خلاؿ البيانات المتحصؿ عمييا إلى مجموعة مف ، قابمة لمدراسة 201 الصالح منيا
ت ىذه الأخيرة تحققت أو لـ ومناقشتيا في ضوء فرضيات الدراسة لمعرفة ما إذا كان، النتائج العامة

 التي تـ الييا في ىذا الفصؿ مايمي:، ومف النتائج تتحقؽ

 شغاؿ العمومية حسب ضعؼ لدى الإدارة في دعـ الابداع التنظيمي داخؿ مؤسسة مخبر الا
 .راي الافراد

  لابداع التنظيمي تأثير إيجابي في الرفع مف مستوى الأداء الوظيفي في مخبر الاشغاؿ
 العمومية.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 الخاتمة
 

 

 

 

 

 

 

 



 الخاتمة العامة

 
94 

يعتبر الإبداع التنظيمي عنصرا أساسيا لنجاح أي مؤسسة في وقتنا الحالي، يتعمؽ الابداع التنظيمي 
 ـبواسطتيا  بالقدرة عمى خمؽ وتطبيؽ أفكار مبتكرة وأساليب جديدة في العمؿ فيو العممية التي يت

ومصادرىا لتطوير خدمات جديدة أو تحسيف أنظمة التشغيؿ كي استعماؿ المنظمات لمياراتيا  
كما يمعب الابداع التنظيمي دورا ميـ في تحفيز  تستطيع تحقيؽ استجابة أفضؿ لحاجات العملاء،

 ـفي تقوية  وتحسيف الأداء الوظيفي في المؤسسة، ومف آثاره الإيجابية عمى الأداء الوظيفي أنو: يساى
 ـأساليب عمؿ وتعزيز الكفاءة والإنتاج ية وذلؾ مف خلاؿ التحسيف المستمر لعمميات العمؿ وتقدي

أكثر فاعمية وكفاءة، يوفر لممؤسسة مزايا تنافسية مف خلاؿ الابداع والابتكار سواء في المنتجات 
الجديدة او حتى الخدمات التي تمبي متطمبات العملاء، ولا ننسى انو الطريؽ الأنسب لتكيؼ 

ات في مجاؿ الإدارة والاعماؿ؛ وعميو اصبح الابداع التنظيمي ركيزة أساسية المؤسسة مع المتغيير 
وليس اختيارية في المؤسسات التي تسعى لمبقاء وتحقيؽ أىدافيا المنشودة، ومف خلاؿ دراستنا ىذه 

ارتئينا اف نبحث اكثر في تاثير الابداع التنظيمي عمى الأداء الوظيفي وقد توصمنا الى النتائج 
 التالية:

 :نتائج الدراسة النظرية

  يتعمؽ الابداع التنظيمي بعدة جوانب في المؤسسة يكوف ضمف الابداع في المنتجات او
 .الخدمات او حتى في العمميات الإدارية والإنتاجية في المؤسسة

  الابداع التنظيمي كمفيوـ ظيرا حديثا ولكف كاستعماؿ كاف متواجدا مف قبؿ وفي العصور
 .القديمة

  الابداع عمى مجموعة مف العناصر الأساسية وىي: الطلاقة، المرونة، الحساسية يرتكز
 .لممشكلات، المخاطرة، الاصالة

 الابداع التنظيمي اصبح ركيزة أساسية في المؤسسات لضماف استمراريتيا ونجاحيا. 
  ،للابداع التنظيمي مجموعة مف الخصائص والتي مف بينيا: يأتي مف الفرد او الجماعة

 .إنسانية، قابؿ لتطوير، يبنى عمى المعرفة ظاىرة
 يوجد عدة أنواع للابداع التنظيمي والتي تشمؿ: الإنتاجي، التكنولوجي، الإداري والتسويقي. 
  يمر الابداع التنظيمي بعدة مراحؿ أىميا: الاعداد، الاحتضاف، الالياـ، التحقؽ، الفكرة

 .الأساسية والتوسع في الفكرة
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 ة مستويات والتي ىي كالتالي: عمى المستوى الفردي: العامميف يتواجد الابداع في عد
والافراد، عمى المستوى الجماعي: المجموعات وفرؽ العمؿ، عمى المستوى المؤسسة: وىو 

 .نتيجة للابداع سواء الفردي او الجماعي والداخمي في المؤسسة
 ية مثؿ: عدـ دعـ توجد الكثير مف المعيقات للابداع التنظيمي قد تكوف داخمية او خارج

القيادة للابداع، ضعؼ المكافئات والحوافز، الحالة النفسية للافراد، الظروؼ الاجتماعية 
 والعائمية لمعامميف...

 :نتائج الدراسة الميدانية

 بعد تجميع وتحميؿ البيانات المجمعة ميدانيا تـ التوصؿ الى النتائج التالية:

  يجابية ىناؾ علاقة ارتباط قوية المتغير المستقؿ الابداع التنظيمي وبيف المتغير التابع بيف وا 
حيث كمما ارتفع مستوى الابداع التنظيمي ارتفع  الاداء الوظيفي في مخبر الاشغاؿ العمومية

 .معو مستوى الأداء الوظيفي
 .لاتوفر إدارة مخبر الاشغاؿ العمومية الدعـ المناسب في الابداع التنظيمي داخؿ مؤسسة 
 الأداء الوظيفي في تحقيؽ  ودوره بيف بعد الطلاقةئية ردية ذات دلالة إحصاىناؾ علاقة ط

 .a≤0.05معنوية عند مستوى 
  الأداء الوظيفي في تحقيؽ  ودوره بعد الاصالةىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف

 .a≤0.05معنوية عند مستوى 
  الأداء الوظيفي في تحقيؽ  ودوره بعد المرونةىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف

 .a≤0.05معنوية عند مستوى 
 في تحقيؽ  الحساسية لممشكلات ودوره بعد ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف

 .a≤0.05معنوية الأداء الوظيفي عند مستوى 
  الأداء في تحقيؽ  ودورهبعد القدرة عمى التحميؿ ىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف

 .a≤0.05معنوية ي عند مستوى الوظيف
  الأداء الوظيفي في تحقيؽ  ودوره بعد المخاطرةىناؾ علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف

 .a≤0.05معنوية عند مستوى 
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  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ الاداء الوظيفي تعزى
 .لمجنس الشخصيةلممتغيرات 

  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ الاداء الوظيفي تعزى لا
 .لمسف الشخصيةلممتغيرات 

  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ الاداء الوظيفي تعزى لا
 .لمشيادة الشخصيةلممتغيرات 

  راد عينة الدراسة حوؿ الاداء الوظيفي تعزى إجابات أف فيتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية
 .لمخبرة المينية الشخصيةلممتغيرات 

 التوصيات:

 ـىذه التوصيات مف اجؿ  مف خلاؿ دراستنا التي قمنا بيا والنتائج التي توصمنا الييا قررنا تقدي
 مساعدة المؤسسة في الرفع مف مستوى الابداع التنظيمي بيدؼ تحسيف أدائيا الوظيفي:

 الاىتماـ اكثر مف جانب الإدارة بدعـ الابداع التنظيمي وتوفير المناخ المناسب لو. 
  تعزيز ثقافة التفكير الابداعي داخؿ المؤسسة مف خلاؿ تشجيع الموظفيف عمى تقديـ الأفكار

 ـعمى المشاركة في عممية صنع القرار  .الجديدة وتحفيزى
  سواء مف ، وف الابداع والتميز في أدائيـتطبيؽ نظاـ يكافئ ويعترؼ بالموظفيف الذيف يظير

 .مثؿ الترقيات والاعتراؼ العاـ، خلاؿ المكافآت المادية أو غير المادية
 وتوفير الدعـ والإرشاد لمفرؽ ، سواء موارد مالية أو تكنولوجية، تخصيص الموارد اللازمة

 .التي تعمؿ عمى مشاريع الابداعية لتسييؿ نجاحيا
  مع توزيع السمطة واتخاذ القرارات ، يسمح بالتكيؼ مع التغيراتتصميـ ىيكؿ تنظيمي مرف

 .وتشجيع المرونة والتجارب الجديدة، عمى مستويات متعددة
 ـتأثير الابداع ، تطبيؽ أدوات ومؤشرات قياسية لقياس الأداء الوظيفي لممؤسسة  وتقيي

 .اتخاذ القراراتواستخداـ ىذه المعمومات لتحسيف العمميات و ، التنظيمي عمى الأداء العاـ

 أفاؽ الدراسة:
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رغـ محاولتنا لتغطية العديد مف الجوانب المتعمقة بالابداع التنظيمي وتأثيره عمى الأداء فلا تزاؿ 
ىناؾ العديد مف الأمور التي لـ تكف لنا القدرة عمى الإحاطة بييا ولذلؾ يمكننا اف نقترح بعض مف 

 الييا في الدراسات القادمة ومنيا:المواضيع التي مف الممكف اف يتـ التطرؽ 

 .استغلاؿ الابداع التنظيمي مف اجؿ الرفع مف جودة الخدمات في المؤسسة 
 .ـالمناخ الإبداعي في تحقيؽ الكفاءة والفعالية في المؤسسات الاقتصادية   كيؼ يساى
 .القائد المبدع ومساىمتو في تعزيز أداء المرؤوسيف 
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 قائمة المصادر والمراجع:

 :قائمة المراجع بالعربية

  ـوالتنسيؽ ، دار المعتز لمنشر  حسف مسمـ عبدالله: الابداع والابتكار الإداري في التنظي
 .1024والتوزيع ، الأردف ، 

  ، حموؿ طارؽ، شيياني سياـ :ثقافة المؤسسة كمدخؿ لفف الابداع التنظيمي ،دار الأياـ
 .1012عماف ،

  ـسعيد: التفكير الإبداعي وميارات تستحؽ التعمـ ، الييئة العامة لمكتاب ،سوريا  الحلاؽ ىشا
،1020. 

 ،1010الدزاير الحسف عمي: الابداع والابتكار ،د.د.د.ب،. 
  الدمرداش أحمد محمد: جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي ،دار الحكمة لمنشر والتوزيع

 .1028،مصر، 
 رابغي بف محمود  خالد بف محمد: التفكير الإبداعي والمتغيرات النفسية والاجتماعية لدى ال

 ـالتفكير ، الأردف ،   .1023الطمبة الموىوبيف ، مركز ديبونو لتعمي
 ،1021 دار الراية لمنشر والتوزيع، الأردف، خيري أسامة: إدارة الابداع والابتكار. 
 2991دار التنوير العممي لمنشر والتوزيع، عماف، ، الموىبة والابداع ،صبحي  تيسير. 
 اكاديمية نايؼ العربية لمعموـ المدخؿ الإبداعي لحؿ المشكلات ،ىيجاف عبد الرحمف احمد ،

 .2999 السعودية، الأمنية،
 دار الاعصار الابداع العاـ والخاص ،تر:غساف عبدالحي أبو فخر ،وروشكا ألكسندر ،

 .1026 سوريا، العممي،
 دار جميس التعميـ التنظيمي واثره في تحسيف الأدا  الوظيفي ،فايز عبدالرحمف الفروخ ،

 .1020الزماف لمنشر والتوزيع ، الأردف ،
 مذكرات:
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 جامعة عبدالرحمف تخطيط المسار الوظيفي والأدا  الوظيفي ،بغالية مميكة ، خيرات عائشة ،
  . 1029-1028ابف خمدوف ، تيارت ، 

  :التغيير التنظيمي واثره عمى الأداء الوظيفي ، اشراؼ :ىشاـ بورمة ، مذكرة بو العش ابتساـ
 .1024-1023لنيؿ الماستر ، جامعة جيجؿ ، الجزائر ،

  الجعبرير عناف: دور الابداع الإداري في تحسيف الأداء الوظيفي في الييئات المحمية
الخميؿ ,فمسطيف  الفمسطينية ،اشراؼ :مرواف جمعود ,مذكرة لنيؿ الماجيستير ,جامعة

,1009. 
  ، حاتـ حسف رضا عمي: الابداع الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي ، اشراؼ: محمد جاىيف

 .ىػ2414أكاديمية نايؼ العربية لمعموـ الأمنية ، السعودية ،
  الخالدي عمي خالد: الابداع الاداري والميزة التنافسية في الجامعات الرسمية الأردنية ،اشراؼ

 ـالحوري ، مذكرة لنيؿ الماجستير ، جامعة اؿ البيت ، الأردف ،:سميماف   1023إبراىي
  ، خراز الأخضر: تنمية الابداع لخدمة التحسيف المستمر، اشراؼ :كرزابي عبد المطيؼ

   .1027-1025مذكرة لنيؿ شيادة الدكتوراه ، جامعة ابي بكر بمقايد تممساف ، الجزائر ،
 ادة الإدارية وتأثيرىا عمى الابداع ، اشراؼ: غراز الطاىر ، خدروش لمياء ،شناؽ سياـ :القي

 .1027-1026مذكرة لنيؿ شيادة الماستر ،دامعة محمد الصديؽ بف يحي ،جيجؿ ،
  ، ذيب حسيف أبو زيد خالد: أثر القوة التنظيمية عمى الابداع الوظيفي لمعامميف الأردنية

جستير ، جامعة الشرؽ الأوسط اشراؼ: كامؿ محمد الغربي ، مذكرة لنيؿ شيادة الما
،1020.      

  ـىايؿ  راتب نوفؿ كماؿ: أثر الانضباط الإداري عمى الأداء الوظيفي لمعامميف ، اشراؼ: وسي
 .1012، مذكرة لنيؿ الماجستير الجامعة الإسلامية ، فمسطيف ،

  مذكرة لنيؿ رغيس خولة: الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي لمعامؿ ،اشراؼ: نصيرة سالـ،
 . 1012-1010الماستر ، جامعة العربي بف مييدي أـ البواقي ،

  زازؿ صورية: دور التدريب في تحقيؽ الابداع الاداري لمموارد البشرية ،اشراؼ :خاف محمد
 .1023ناصر، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر ، جامعة محمد خيضر بسكرة ،
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 الإداري ، اشراؼ :معاذ الصباغ ، مذكرة  صارـ ندى: دور إدارة المعرفة في تحقيؽ الابداع
 .1029لنيؿ الماجستير ، جامعة الافتراضية السورية ،سوريا ،

  صدقي الموزي خمود: العوامؿ المؤثرة عمى الابداع التنظيمي لدى المديريف في الأجيزة
الحكومية في الأردف ،اشراؼ: محمد فاتح الحنيطي ، مذكرة لنيؿ شيادة ماجستير ، كمية 

 . 1008اسات العميا ، الأردف ،الدر 
  صولح سميرة: دور توليد المعرفة في تحسيف الأداء البشري ،اشراؼ :صولح سماح ،مذكرة

 .1023لنيؿ شيادة الماستر جامعة محمد خيضر ،بسكرة ،
  ضحوي سارة :علاقة التمكيف الإداري بتحسيف الأداء الوظيفي ،اشراؼ: بف فرحات

 . 1012-1010الماستر ، جامعة محمد خيضر ،بسكرة ،  عبدالمنعـ ، مذكرة لنيؿ شيادة
  العزاوي نجـ :اثر الابداع الإداري عمى تحسيف مستوى أداء إدارة الموارد البشرية ، مجمة كمية

 . ، العراؽ1021، 33بغداد لمعموـ الاقتصادية الجامعة ،العدد 
  ظيفي لمديري القطاع العاـ عطية توفيؽ ، العجمة توفيؽ: الابداع الإداري وعلاقتو بالأداء الو

 . 1009،اشراؼ: يوسؼ بف عطية ،الجامعة الإسلامية ،فسمطيف ،
  محجوبي  أسامة: اثر الابداع التنظيمي عمى أداء العامميف في المؤسسات الصغيرة

والمتوسطة ، اشراؼ: شويحة بشير ،مذكرة لنيؿ شيادة الماستر،  جامعة قاصدي مرباح ، 
 . 1024-1023ورقمة، 

 حياة ، مرابط مريـ : الثقافة التنظيمية والابداع لدى أساتذة الجامعة ،اشراؼ أبو الفمفؿ  لكحؿ
 ـ، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر ، جامعة محمد الصديؽ بف يحي ،  .1026- 1025إبراىي

  ـفعاؿ لأداء الموارد البشري في المؤسسة الاقتصادية ، اشراؼ  يخمؼ رابح: نحو تقيي
 .1007-1006رة لنيؿ الماجستير ،جامعة محمد بوقرة ،بومرداس ،:نورالديف شوقي ،مذك

  ـأداء الموارد البشرية الخدماتية ،اشراؼ: طموش فارس ، مذكرة  يوسفي عبد الرحمف: تقسي
 .1024-1023لنيؿ الماستر ، جامعة العربي بف مييدي أـ البواقي ، 

 : المجلات

 الوظيفي لمموارد البشري في المؤسسة  بوخمخـ عبد الفتاح ، عزالديف ىروـ : تسيير الأداء
 .1020،الجزائر،  6الاقتصادية ، مجمة الاقتصاد والمجتمع ،العدد
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  خموؼ زىرة ، دور الابداع الإداري في تحسيف الأداء الوظيفي ،  مجمة الاقتصاد الجديد
 . 1027،الجزائر ، 27،العدد  1،المجمد

  الموضوعية لرعايتو ،مجمة كمية بغداد لمعموـ ماىر صبري درويش : عممية الابداع والشروط
 .،العراؽ 1024، 38الاقتصادية الجامعية ،العدد 

  مزىر أسيؿ عمي: أثر الابداع في تحقيؽ الأداء المتميز واحد مف ظاىرة الفساد الإداري
  .،الغري لمعموـ الاقتصادية والإدارية ، جامعة القادسية ،د.س

  جامعة  2الكفاءة والفعالية ، مجمة العموـ الإنسانية ، العدد مزىودة عبد المميؾ :الأداء بيف ،
 .1002محمد خيضر بسكرة ،

  جامعة  2مزىودة عبد المميؾ :الأداء بيف الكفاءة والفعالية ، مجمة العموـ الإنسانية ، العدد ،
 .1002محمد خيضر بسكرة ،

 اء الوظيفي في قرماش وىيبة: مقومات الابداع الإداري ودورىا في رفع مستوى الأد
، 1024، 8المنظمات الرياضية ، مجمة عموـ وتقنيات النشاط البدني الرياضي ، العدد 

  . الجزائر
  العبيدي خميؿ بشار محمد واخروف : الابداع المنظمي واثره في تحسيف جودة المنتج ، مجمة

  .، العراؽ1020، 84الإدارة والاقتصاد ، العدد 
 العوامؿ المؤثرة عمى الأداء الوظيفي في المؤسسات العامة، نعيرات  أحمد عبدالرزاؽ جياد :

 .1011، 46المجمة الالكترونية الشاممة متعددة التخصصات ، العدد 
 :المحاضرات

  ـالتسيير ، جامعة  محاضرات في مقياس إدارة الابداع والابتكار ،سنة ثانية ماستر قسـ عمو
 .1012بويرة، 

 المراجع بالمغة الأجنبية:
 Chandrasekar, K. (2011). Workplace environment and its impact on 

organisational performance in public sector organisations. 

International Journal of Enterprise Computing and Business Systems, 

1Company in Jordan, Department of Architecture, University of 

Jordan, Jordan, 2017. 
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 Dunne, D. D., & Dougherty, D. (2016). Abductive reasoning: How 

innovators navigate in the labyrinth of complex product innovation. 

Organization Studies , 

 Stephan J. Motowidlo PhD, Handbook of psychology, vol. 12: 

Industrial and organizationpsychology, Edition: 2nd, 2003. 

 Khaled Al-Omari and Haneen Okasheh, The Influence of Work 

Environnement on Job Performance: A Case Study of Engineerin 

 Patriotta, G., & Hirsch, P. M. (2016). Mainstreaming innovation in art 

worlds: Cooperative links, conventions and amphibious artists. 

Organization Studies 

 Puccio, G. J., & Cabra, J. F. (2010). Organizational creativity: A 

systems approach. In J. C. Kaufman & R. J. Sternberg (Eds.), The 

Cambridge handbook of creativity (pp. 145–173). Cambridge 

University Press. 
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 الملاحؽ:

 ـ  قائمة الاساتذة المحكميف 1الممحؽ رق
 الرتبة الاستاذ

 محاضر ب د.مخناف عقبة

 محاضر ب د.وليد قرونقة

 
 ـ  : التكرار والتكرار النسبي لمبينات الشخصية والوظيفية2الممحؽ رق

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 73,5 73,5 73,5 75 ذكر

 100,0 26,5 26,5 27 أنثى

Total 102 100,0 100,0 

 

 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 3,9 3,9 3,9 4 اقل او سنة 30

 61,8 57,8 57,8 59 سنة 40 الى 31 من

 83,3 21,6 21,6 22 سنة 50 الى 41 من

 100,0 16,7 16,7 17 سنة 50 من اكثر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

 الشهادة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 37,3 37,3 37,3 38 سامً تقنً

 53,9 16,7 16,7 17 لٌسونس

 71,6 17,6 17,6 18 ماستر

 100,0 28,4 28,4 29 اخرى

Total 102 100,0 100,0 

 

 

 المؤسسة_في_الخبرة
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 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 2,0 2,0 2,0 2 سنوات 5 من اقل

 37,3 35,3 35,3 36 سنوات 10 الى سنوات 5 من

 100,0 62,7 62,7 64 سنوات 10 من اكثر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

 التكرار النسبي لفقرات الاستبياف: التكرار و 3الممحؽ رقـ 
a1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 27,5 27,5 27,5 28 بشدة موافق

 93,1 65,7 65,7 67 موافق

دٌ  100,0 6,9 6,9 7 محا

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 18,6 18,6 18,6 19 بشدة موافق

 86,3 67,6 67,6 69 موافق

دٌ  88,2 2,0 2,0 2 محا

 100,0 11,8 11,8 12 موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 25,5 25,5 25,5 26 بشدة موافق

 88,2 62,7 62,7 64 موافق

دٌ  100,0 11,8 11,8 12 محا

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 16,7 16,7 16,7 17 بشدة موافق

 87,3 70,6 70,6 72 موافق

دٌ  97,1 9,8 9,8 10 محا

 100,0 2,9 2,9 3 موافق غٌر
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Total 102 100,0 100,0 

 

 

a5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 30,4 30,4 30,4 31 بشدة موافق

 92,2 61,8 61,8 63 موافق

دٌ  100,0 7,8 7,8 8 محا

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 19,6 19,6 19,6 20 بشدة موافق

 63,7 44,1 44,1 45 موافق

دٌ  92,2 28,4 28,4 29 محا

 99,0 6,9 6,9 7 موافق غٌر

 100,0 1,0 1,0 1 بشدة موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 30,4 30,4 30,4 31 بشدة موافق

 91,2 60,8 60,8 62 موافق

دٌ  99,0 7,8 7,8 8 محا

 100,0 1,0 1,0 1 موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 18,6 18,6 18,6 19 بشدة موافق

 89,2 70,6 70,6 72 موافق

دٌ  100,0 10,8 10,8 11 محا

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
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Valid 

 27,5 27,5 27,5 28 بشدة موافق

 91,2 63,7 63,7 65 موافق

دٌ  98,0 6,9 6,9 7 محا

 100,0 2,0 2,0 2 موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 43,1 43,1 43,1 44 بشدة موافق

 93,1 50,0 50,0 51 موافق

دٌ  99,0 5,9 5,9 6 محا

 100,0 1,0 1,0 1 موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a11 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 14,7 14,7 14,7 15 بشدة موافق

 62,7 48,0 48,0 49 موافق

دٌ  88,2 25,5 25,5 26 محا

 98,0 9,8 9,8 10 موافق غٌر

 100,0 2,0 2,0 2 بشدة موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a12 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 20,6 20,6 20,6 21 بشدة موافق

 65,7 45,1 45,1 46 موافق

دٌ  89,2 23,5 23,5 24 محا

 99,0 9,8 9,8 10 موافق غٌر

 100,0 1,0 1,0 1 بشدة موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a13 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 18,6 18,6 18,6 19 بشدة موافق 
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 81,4 62,7 62,7 64 موافق

دٌ  94,1 12,7 12,7 13 محا

 98,0 3,9 3,9 4 موافق غٌر

 100,0 2,0 2,0 2 بشدة موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a14 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 31,4 31,4 31,4 32 بشدة موافق

 92,2 60,8 60,8 62 موافق

دٌ  99,0 6,9 6,9 7 محا

 100,0 1,0 1,0 1 بشدة موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a15 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 37,3 37,3 37,3 38 بشدة موافق

 98,0 60,8 60,8 62 موافق

دٌ  100,0 2,0 2,0 2 محا

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a16 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 34,3 34,3 34,3 35 بشدة موافق

 100,0 65,7 65,7 67 موافق

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a17 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 22,5 22,5 22,5 23 بشدة موافق

 90,2 67,6 67,6 69 موافق

دٌ  100,0 9,8 9,8 10 محا

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a18 
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 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 19,6 19,6 19,6 20 بشدة موافق

 88,2 68,6 68,6 70 موافق

دٌ  99,0 10,8 10,8 11 محا

 100,0 1,0 1,0 1 موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a19 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 42,2 42,2 42,2 43 بشدة موافق

 94,1 52,0 52,0 53 موافق

دٌ  100,0 5,9 5,9 6 محا

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a20 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 29,4 29,4 29,4 30 بشدة موافق

 72,5 43,1 43,1 44 موافق

دٌ  90,2 17,6 17,6 18 محا

 100,0 9,8 9,8 10 موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

a21 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 27,5 27,5 27,5 28 بشدة موافق

 72,5 45,1 45,1 46 موافق

دٌ  90,2 17,6 17,6 18 محا

 100,0 9,8 9,8 10 موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

b1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 50,0 50,0 50,0 51 بشدة موافق

 99,0 49,0 49,0 50 موافق

 100,0 1,0 1,0 1 موافق غٌر
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Total 102 100,0 100,0 

 

 

b2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 39,2 39,2 39,2 40 بشدة موافق

 91,2 52,0 52,0 53 موافق

 100,0 8,8 8,8 9 موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

b3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 34,3 34,3 34,3 35 بشدة موافق

 80,4 46,1 46,1 47 موافق

دٌ  93,1 12,7 12,7 13 محا

 100,0 6,9 6,9 7 موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

b4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 47,1 47,1 47,1 48 بشدة موافق

 89,2 42,2 42,2 43 موافق

دٌ  96,1 6,9 6,9 7 محا

 100,0 3,9 3,9 4 بشدة موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

b5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 31,4 31,4 31,4 32 بشدة موافق

 94,1 62,7 62,7 64 موافق

دٌ  100,0 5,9 5,9 6 محا

Total 102 100,0 100,0 

 

 

b6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 31,4 31,4 31,4 32 بشدة موافق 
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 95,1 63,7 63,7 65 موافق

دٌ  100,0 4,9 4,9 5 محا

Total 102 100,0 100,0 

 

 

b7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 32,4 32,4 32,4 33 بشدة موافق

 92,2 59,8 59,8 61 موافق

دٌ  100,0 7,8 7,8 8 محا

Total 102 100,0 100,0 

 

 

b8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 31,4 31,4 31,4 32 بشدة موافق

 94,1 62,7 62,7 64 موافق

دٌ  100,0 5,9 5,9 6 محا

Total 102 100,0 100,0 

 

 

b9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 32,4 32,4 32,4 33 بشدة موافق

 88,2 55,9 55,9 57 موافق

دٌ  99,0 10,8 10,8 11 محا

 100,0 1,0 1,0 1 موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

b10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 50,0 50,0 50,0 51 بشدة موافق

 97,1 47,1 47,1 48 موافق

دٌ  99,0 2,0 2,0 2 محا

 100,0 1,0 1,0 1 بشدة موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

b11 
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 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 24,5 24,5 24,5 25 بشدة موافق

 64,7 40,2 40,2 41 موافق

دٌ  94,1 29,4 29,4 30 محا

 95,1 1,0 1,0 1 موافق غٌر

 100,0 4,9 4,9 5 بشدة موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

b12 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 19,6 19,6 19,6 20 بشدة موافق

 70,6 51,0 51,0 52 موافق

دٌ  89,2 18,6 18,6 19 محا

 95,1 5,9 5,9 6 موافق غٌر

 100,0 4,9 4,9 5 بشدة موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

b13 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 18,6 18,6 18,6 19 بشدة موافق

 79,4 60,8 60,8 62 موافق

دٌ  95,1 15,7 15,7 16 محا

 99,0 3,9 3,9 4 موافق غٌر

 100,0 1,0 1,0 1 بشدة موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 

 

 

b14 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 17,6 17,6 17,6 18 بشدة موافق

 70,6 52,9 52,9 54 موافق

دٌ  92,2 21,6 21,6 22 محا

 96,1 3,9 3,9 4 موافق غٌر

 100,0 3,9 3,9 4 بشدة موافق غٌر

Total 102 100,0 100,0 
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 ـ  معامؿ الفا كرومباخ: 4الممحؽ رق

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Alpha de Cronbach basé sur 

des éléments standardisés 

Nombre d'éléments 

.852 .868 21 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Alpha de Cronbach basé sur 

des éléments standardisés 

Nombre d'éléments 

.741 .780 14 

 

Statistiques de total des éléments 

 Moyenne de l'échelle en cas 

de suppression d'un élément 

Variance de l'échelle en cas 

de suppression d'un élément 

Corrélation complète des 

éléments corrigés 

Carré de la corrélation 

multiple 

Alpha de Cronbach en cas de 

suppression de l'élément 

 737. 399. 238. 24.429 24.54 .الخاطئة تصرفاتً عن الناتجة المسئولٌة لتحمل الاستعداد لدي

 732. 489. 313. 22.835 24.27 .تأخٌر دون حٌنها فً إلً الموكلة الأعمال بإنجاز أقوم

 719. 572. 416. 21.941 24.14 .أعلى مسئولٌة لتحمل الاستعداد لدي

 705. 693. 521. 20.921 24.34 .تأخٌر أي دون الرسمً الدوام أوقات على أواظب

 716. 586. 508. 23.029 24.31 .المستجدة والظروف المتغٌرات مع للتكٌف وقدرات مٌول لدي

دٌ بشكل وإنجازه العمل لنجاح التخطٌط على القدرة أمتلك  724. 491. 415. 23.568 24.32 .ج

مٌ أقوم ا   العمل أعباء بتنظ دٌ مع ٌومٌ  708. 632. 593. 22.412 24.30 .العمل وتنظٌمات بالقواعد التق

ذٌ فً المهارة لدي  709. 666. 595. 22.594 24.31 .دقة بكل والتعلٌمات الأوامر تنف

 710. 603. 530. 22.311 24.25 .عملً فً عائق أو مشكلة تواجهنً عندما التصرف أحسن

 732. 580. 297. 23.797 24.51 .العمل لإنجاز الإدارة فً لزملائً دائما   والمساعدة العون أقدم

سًٌ توجٌهات ٌٌر أو التناقض ٌشوبها ولا واضحة دائما   رئ  749. 520. 207. 23.104 23.84 .التغ

ةٌ مشكلاتً دائما   ٌتلمس رئٌسً ةٌ والعملٌة العلم سٌعى والاجتماع  إلى و

 .حلها فً المشاركة

23.80 24.080 .099 .520 .763 

دٌ أسلوب لدي  عند بالقبول تمتاز التً والمقترحات الآراء لعرض ج

 .الرؤساء

23.98 22.356 .429 .577 .718 

 747. 389. 200. 23.414 23.82 .والتقدٌر الشكر عبارات دائما   رئٌسً من أسمع

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Alpha de Cronbach basé sur 

des éléments standardisés 

Nombre d'éléments 

.864 .885 35 

 

Statistiques de total des éléments 
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 Moyenne de l'échelle en cas 

de suppression d'un élément 

Variance de l'échelle en cas 

de suppression d'un élément 

Corrélation complète des 

éléments corrigés 

Carré de la corrélation 

multiple 

Alpha de Cronbach en cas de 

suppression de l'élément 

 863. . 229. 111.669 64.88 .الخاطئة تصرفاتً عن الناتجة المسئولٌة لتحمل الاستعداد لدي

 864. . 237. 109.803 64.62 .تأخٌر دون حٌنها فً إلً الموكلة الأعمال بإنجاز أقوم

 859. . 425. 106.351 64.48 .أعلى مسئولٌة لتحمل الاستعداد لدي

 860. . 394. 106.495 64.69 .تأخٌر أي دون الرسمً الدوام أوقات على أواظب

 860. . 407. 109.614 64.66 .المستجدة والظروف المتغٌرات مع للتكٌف وقدرات مٌول لدي

دٌ بشكل وإنجازه العمل لنجاح التخطٌط على القدرة أمتلك  859. . 474. 108.997 64.67 .ج

مٌ أقوم ا   العمل أعباء بتنظ دٌ مع ٌومٌ  856. . 583. 107.241 64.65 .العمل وتنظٌمات بالقواعد التق

ذٌ فً المهارة لدي  857. . 591. 107.535 64.66 .دقة بكل والتعلٌمات الأوامر تنف

 856. . 575. 106.401 64.60 .عملً فً عائق أو مشكلة تواجهنً عندما التصرف أحسن

 862. . 312. 110.087 64.85 .العمل لإنجاز الإدارة فً لزملائً دائما   والمساعدة العون أقدم

سًٌ توجٌهات ٌٌر أو التناقض ٌشوبها ولا واضحة دائما   رئ  868. . 121. 111.163 64.19 .التغ

ةٌ مشكلاتً دائما   ٌتلمس رئٌسً ةٌ والعملٌة العلم سٌعى والاجتماع  إلى و

 .حلها فً المشاركة

64.15 111.592 .098 . .869 

دٌ أسلوب لدي  عند بالقبول تمتاز التً والمقترحات الآراء لعرض ج

 .الرؤساء

64.32 108.043 .379 . .860 

 869. . 060. 112.655 64.17 .والتقدٌر الشكر عبارات دائما   رئٌسً من أسمع

اٌغتها بسهولة أفكاري عن التعبٌر على القدرة لدي دٌة كلمات فً وص  858. . 537. 108.221 64.61 .مف

مٌ على القدرة لدي ة مدة خلال فكرة من أكثر تقد  855. . 566. 104.462 64.33 .قصٌرة زمنٌ

 861. . 358. 109.835 64.54 .العمل مشاكل لمواجهة السرٌعة الحلول اقتراح على القدرة لدي

 857. . 525. 107.532 64.41 .بسرعة الفعل رد على القدرة أملك

 859. . 453. 108.870 64.63 .متعددة بطرق أعمال من إلً ٌسند ما أنجز

 863. . 291. 108.523 64.15 .العمل انجاز فً المتبعة الإجراءات تكرار عن أبتعد

مٌ على أحرص دٌة أفكار تقد  860. . 385. 109.310 64.61 .العمل مجال فً أقدمها جد

مٌ على القدرة لدي ةٌ العمل لتطوٌر متنوعة أفكار تقد سر بتلقائ  856. . 660. 107.024 64.48 .وٌ

 859. . 455. 108.307 64.57 .مختلفة بطرق الأشٌاء رؤٌة على القدرة لدي

دٌة العمل طرق مع التكٌف على القدرة لدي  861. . 315. 110.048 64.75 .الجد

 861. . 338. 107.385 64.04 .حدوثها قبل العمل بمشكلات أتنبأ

 864. . 252. 108.919 64.15 .حدوثها ٌمكن التً العمل لمشكلات أخطط

مٌا الضعف أو القصور أوجه معرفة على أحرص  863. . 248. 109.845 64.32 .عمل من به أقوم ف

 859. . 421. 108.516 64.62 .والمواقف الصعاب مواجهة عند الأفكار تبسٌط على القدرة لدي

 858. . 504. 108.939 64.75 .العمل مهام تجزئة على القدرة أمتلك

 859. . 518. 109.281 64.75 .وتفسٌرها الأفكار بٌن العلاقة إدراك أستطٌع

 859. . 432. 109.341 64.53 .المختلفة المواقف فً الاستدلال على القدرة لدي

دٌة والأسالٌب الأفكار بتبنً أبادر  856. . 603. 107.044 64.47 .للمشكلات حلول عن والبحث الجد

 861. . 329. 110.221 64.76 .النتائج لمواجه الاستعداد ولدي أعمال من به أقوم ما مسؤولٌة أتحمل

 856. . 509. 104.142 64.32 .والمعقدة الصعبة الأعمال على أقدم
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دٌة أسالٌب أقترح نٌ جد  865. . 230. 109.422 64.30 .ذلك على المترتبة بالمخاطر علمً رغم العمل لتحس

 : التوزيع الطبيعي لمبيانات كومنروؼ سنمروؼ5الممحؽ رقـ
 

Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon 

 AAA BBB AABB 

N 102 102 102 

Paramètres normauxa,b 

Moyenne 1.9211 1.8613 1.8972 

Ecart type .35239 .36461 .30597 

Différences les plus extrêmes 

Absolue .081 .148 .078 

Positif .069 .068 .061 

Négatif -.081 -.148 -.078 

Statistiques de test .081 .148 .078 

Sig. asymptotique (bilatérale) .093c .000c .134c 

a. La distribution du test est Normale. 

b. Calculée à partir des données. 

c. Correction de signification de Lilliefors. 

 

 : معاملات الارتباط6الممحؽ رقـ
 

Correlations 

 AAA BBB 

AAA 

Pearson Correlation 1 ,448** 

Sig. (2-tailed) 

 
,000 

N 102 102 

BBB 

Pearson Correlation ,448** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 

 

N 102 102 

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

 

Correlations 

 A111 A22 A33 A44 A55 A66 

A111 

Pearson Correlation 1 ,488** ,513** ,364** ,550** ,516** 

Sig. (2-tailed) 

 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 102 102 102 102 102 102 

A22 

Pearson Correlation ,488** 1 ,427** ,201* ,357** ,363** 

Sig. (2-tailed) ,000 

 
,000 ,043 ,000 ,000 

N 102 102 102 102 102 102 

A33 Pearson Correlation ,513** ,427** 1 ,353** ,422** ,425** 
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Sig. (2-tailed) ,000 ,000 

 
,000 ,000 ,000 

N 102 102 102 102 102 102 

A44 

Pearson Correlation ,364** ,201* ,353** 1 ,396** ,239* 

Sig. (2-tailed) ,000 ,043 ,000 

 
,000 ,016 

N 102 102 102 102 102 102 

A55 

Pearson Correlation ,550** ,357** ,422** ,396** 1 ,483** 

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

 
,000 

N 102 102 102 102 102 102 

A66 

Pearson Correlation ,516** ,363** ,425** ,239* ,483** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,016 ,000 

 

N 102 102 102 102 102 102 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 ـ  المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري للاستبياف ككؿ 7الممحؽ رق

Descriptiv e Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

a1 102 1 3 1,79 ,551 

a2 102 1 4 2,07 ,824 

a3 102 1 3 1,86 ,598 

a4 102 1 4 1,99 ,621 

a5 102 1 3 1,77 ,579 

a6 102 1 5 2,25 ,886 

a7 102 1 4 1,79 ,619 

a8 102 1 3 1,92 ,539 

a9 102 1 4 1,83 ,631 

a10 102 1 4 1,65 ,639 

a11 102 1 5 2,36 ,920 

a12 102 1 5 2,25 ,930 

a13 102 1 5 2,08 ,805 

a14 102 1 5 1,78 ,654 

a15 102 1 3 1,65 ,520 

a16 102 1 2 1,66 ,477 

a17 102 1 3 1,87 ,557 

a18 102 1 4 1,93 ,585 

a19 102 1 3 1,64 ,594 

a20 102 1 4 2,08 ,930 

a21 102 1 4 2,10 ,917 

b1 102 1 4 1,52 ,558 
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b2 102 1 4 1,78 ,840 

b3 102 1 4 1,92 ,864 

b4 102 1 5 1,72 ,905 

b5 102 1 3 1,75 ,557 

b6 102 1 3 1,74 ,544 

b7 102 1 3 1,75 ,588 

b8 102 1 3 1,75 ,557 

b9 102 1 4 1,80 ,661 

b10 102 1 5 1,55 ,639 

b11 102 1 5 2,22 ,991 

b12 102 1 5 2,25 1,002 

b13 102 1 5 2,08 ,767 

b14 102 1 5 2,24 ,925 

AAA 102 1,05 2,76 1,9211 ,35239 

BBB 102 1,00 2,57 1,8613 ,36461 

A111 102 1,00 3,25 1,9289 ,46721 

A22 102 1,00 3,00 1,9412 ,48840 

A33 102 1,00 3,00 1,8007 ,46021 

A44 102 1,00 4,00 2,1201 ,58522 

A55 102 1,00 2,33 1,7255 ,41800 

A66 102 1,00 3,25 1,9363 ,53779 

Valid N (listwise) 102 

    

 

 One-Sample Statistics:اختبار 8الممحؽ رقـ

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

AAA 102 1,9211 ,35239 ,03489 

BBB 102 1,8613 ,36461 ,03610 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 0 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence Interval of the Difference 

Lower Upper 
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AAA 55,059 101 ,000 1,92110 1,8519 1,9903 

BBB 51,559 101 ,000 1,86134 1,7897 1,9330 

 

 ـ  :معادلة الانحذار الخطي البسيط9الممحؽ رق

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,448a ,201 ,193 ,32756 

a. Predictors: (Constant), AAA 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 2,697 1 2,697 25,137 ,000b 

Residual 10,730 100 ,107 

  

Total 13,427 101 

   

a. Dependent Variable: BBB 

b. Predictors: (Constant), AAA 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) ,970 ,181 

 
5,373 ,000 

AAA ,464 ,092 ,448 5,014 ,000 

a. Dependent Variable: BBB 

 

 معادل الانحذار الخطي البسيط للبعذ الاول
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Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,428a ,183 ,175 ,33111 

a. Predictors: (Constant), A111 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 2,463 1 2,463 22,470 ,000b 

Residual 10,963 100 ,110 

  

Total 13,427 101 

   

a. Dependent Variable: BBB 

b. Predictors: (Constant), A111 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1,217 ,140 

 
8,695 ,000 

A111 ,334 ,071 ,428 4,740 ,000 

a. Dependent Variable: BBB 

 

 معادل الانحذار الخطي البسيط للبعذ الثاني

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,346a ,119 ,111 ,34385 

a. Predictors: (Constant), A22 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1,604 1 1,604 13,564 ,000b 

Residual 11,823 100 ,118 

  

Total 13,427 101 

   

a. Dependent Variable: BBB 

b. Predictors: (Constant), A22 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1,361 ,140 

 
9,705 ,000 

A22 ,258 ,070 ,346 3,683 ,000 

a. Dependent Variable: BBB 

 

 لانحذار الخطي البسيط للبعذ الثالثمعادل ا

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,376a ,141 ,133 ,33955 

a. Predictors: (Constant), A33 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
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1 

Regression 1,898 1 1,898 16,459 ,000b 

Residual 11,529 100 ,115 

  

Total 13,427 101 

   

a. Dependent Variable: BBB 

b. Predictors: (Constant), A33 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1,325 ,136 

 
9,714 ,000 

A33 ,298 ,073 ,376 4,057 ,000 

a. Dependent Variable: BBB 

 

 معادل الانحذار الخطي البسيط للبعذ  الزابع

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,180a ,032 ,023 ,36045 

a. Predictors: (Constant), A44 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression ,435 1 ,435 3,345 ,070b 

Residual 12,992 100 ,130 

  

Total 13,427 101 
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a. Dependent Variable: BBB 

b. Predictors: (Constant), A44 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1,624 ,135 

 
12,050 ,000 

A44 ,112 ,061 ,180 1,829 ,070 

a. Dependent Variable: BBB 

 

 معادل الانحذار الخطي البسيط للبعذ الخامس

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,302a ,091 ,082 ,34937 

a. Predictors: (Constant), A55 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1,221 1 1,221 10,001 ,002b 

Residual 12,206 100 ,122 

  

Total 13,427 101 

   

a. Dependent Variable: BBB 

b. Predictors: (Constant), A55 

 

Coefficientsa 
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Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1,408 ,148 

 
9,535 ,000 

A55 ,263 ,083 ,302 3,163 ,002 

a. Dependent Variable: BBB 

 

 نحذار الخطي البسيط للبعذ الساد معادل الا

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,321a ,103 ,094 ,34697 

a. Predictors: (Constant), A66 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1,388 1 1,388 11,526 ,001b 

Residual 12,039 100 ,120 

  

Total 13,427 101 

   

a. Dependent Variable: BBB 

b. Predictors: (Constant), A66 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,439 ,129 

 
11,160 ,000 
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A66 ,218 ,064 ,321 3,395 ,001 

a. Dependent Variable: BBB 

 

 one way anova: اختبار 10الممحؽ رقـ 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 الجنس

Between Groups 8,186 19 ,431 3,028 ,000 

Within Groups 11,667 82 ,142 

  

Total 19,853 101 

   

 السن

Between Groups 19,104 19 1,005 1,704 ,052 

Within Groups 48,386 82 ,590 

  

Total 67,490 101 

   

 الشهادة

Between Groups 42,615 19 2,243 1,596 ,077 

Within Groups 115,229 82 1,405 

  

Total 157,843 101 

   

 المؤسسة_فً_الخبرة

Between Groups 5,073 19 ,267 ,942 ,535 

Within Groups 23,240 82 ,283 

  

Total 28,314 101 

   

 

ANOVA 

 الجنس

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 8,186 19 ,431 3,028 ,000 

Within Groups 11,667 82 ,142 

  

Total 19,853 101 

   

 

ANOVA 

 السن

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 19,104 19 1,005 1,704 ,052 

Within Groups 48,386 82 ,590 

  

Total 67,490 101 

   

 

ANOVA 

 الشهادة
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 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 42,615 19 2,243 1,596 ,077 

Within Groups 115,229 82 1,405 

  

Total 157,843 101 

   

 

ANOVA 

 المؤسسة_فً_الخبرة

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 5,073 19 ,267 ,942 ,535 

Within Groups 23,240 82 ,283 

  

Total 28,314 101 

   

 

 ـ  : استمارة الاستبياف.11الممحؽ رق

 جامعة غرداية

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم: علوم التسيير     التخصص: إدارة اعمال

 استمارة الاستبيان بعد التحكيم

 

 تحية طيبة وبعد:

اعمال، وفً اطار مذكرة استكمالا لمتطلبات نٌل شهادة الماستر فً علوم التسٌٌر تخصص إدارة 

ً ممٌز فً المؤسسة" ٌسرنا أن نضع بٌن تبعنوان: "دور الابداع ال ً فً تحقٌق أداء وظٌف نظٌم

اٌدٌكم هذا الاستبٌان لتكونوا جزءا مساهما فً تكرٌس البحث العلمً والذي نأمل فً الإجابة علٌه 

اصة بأغراض البحث بكل موضوعٌة وأمانة، كما نطمئنكم بأن الآراء التً نحصل علٌها خ
 والدراسة فقط وتحاط بالسرٌة التامة شاكرٌن ومقدرٌن لكم حسن التعاون والاهتمام والسلام علٌكم.

 

 ملاحظة:

 ( فً الخانة المناسبة.Xالرجاء وضع العلامة )

 الرجاء الإجابة على كل البٌانات.

 الخانة المناسبة.( فً Xالرجاء وضع العلامة ) المحور الأول: البيانات الشخصية:

 أنثى                ذكر  الجنس:-1
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                 سنة  50الى  41من             سنة  40الى  31من               سنة أو أقل 30 السن:-2

 سنة 50اكثر من 

ً سامً :لشهادةا-3             اخرى                 ماستر                 لٌسونس               تقن

               سنوات 10سنوات الى  5من                  سنوات 5أقل من  الخبرة في المؤسسة:-4

 سنوات 10أكثر من 

 

 المحور الثاني: الابداع التنظيمي.

 

 

 

موافق  العبارة الرقم
 بشدة

غير موافق  غير موافق محايد موافق
 بشدة

      الطلاقة 

01  ً       كلمات مفٌدة.لدي القدرة على التعبٌر عن أفكاري بسهولة وصٌاغتها ف

      لدي القدرة على تقدٌم أكثر من فكرة خلال مدة زمنٌة قصٌرة. 02

      لدي القدرة على اقتراح الحلول السرٌعة لمواجهة مشاكل العمل. 03

      أملك القدرة على رد الفعل بسرعة. 04

      الاصالة 

      .أنجز ما ٌسند إلً من أعمال بطرق متعددة 05

ً انجاز العمل 06       .أبتعد عن تكرار الإجراءات المتبعة ف

      أحرص على تقدٌم أفكار جدٌدة أقدمها فً مجال العمل. 07

      المرونة 

      لدي القدرة على تقدٌم أفكار متنوعة لتطوٌر العمل بتلقائٌة وٌسر. 08

      لدي القدرة على رؤٌة الأشٌاء بطرق مختلفة. 09

      لدي القدرة على التكٌف مع طرق العمل الجدٌدة. 10

      الحساسية للمشكلات 

      أتنبأ بمشكلات العمل قبل حدوثها. 11

ً ٌمكن حدوثها. 12       أخطط لمشكلات العمل الت

      أحرص على معرفة أوجه القصور أو الضعف فٌما أقوم به من عمل. 13

      الأفكار عند مواجهة الصعاب والمواقف.لدي القدرة على تبسٌط  14

      القدرة على التحليل 

      أمتلك القدرة على تجزئة مهام العمل. 15

      أستطٌع إدراك العلاقة بٌن الأفكار وتفسٌرها. 16

      لدي القدرة على الاستدلال فً المواقف المختلفة. 17

      المخاطرة 

18  ً       الأفكار والأسالٌب الجدٌدة والبحث عن حلول للمشكلات.أبادر بتبن

      أتحمل مسؤولٌة ما أقوم به من أعمال ولدي الاستعداد لمواجه النتائج. 19

      أقدم على الأعمال الصعبة والمعقدة. 20

ً بالمخاطر المترتبة على ذلك. 21       أقترح أسالٌب جدٌدة لتحسٌن العمل رغم علم
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 المحور الثالث: الأداء الوظيفي.

 

 

 

 

 

 : وثيقة موافقة المؤسسة لاجرا  الدراسة12الممحؽ 

موافق  العبارة الرقم
 بشدة

غير موافق  غير موافق محايد موافق
 بشدة

ً الخاطئة. 22       لدي الاستعداد لتحمل المسئولٌة الناتجة عن تصرفات

      أقوم بإنجاز الأعمال الموكلة إلً فً حٌنها دون تأخٌر. 23

      .لدي الاستعداد لتحمل مسئولٌة أعلى 24

ً دون أي تأخٌر. 25       أواظب على أوقات الدوام الرسم

      .لدي مٌول وقدرات للتكٌف مع المتغٌرات والظروف المستجدة 26

      أمتلك القدرة على التخطٌط لنجاح العمل وإنجازه بشكل جٌد. 27

      ٌومٌا  مع التقٌد بالقواعد وتنظٌمات العمل.أقوم بتنظٌم أعباء العمل  28

ً تنفٌذ الأوامر والتعلٌمات بكل دقة. 29       لدي المهارة ف

ً مشكلة أو عائق فً عملً. 30       أحسن التصرف عندما تواجهن

ً فً الإدارة لإنجاز العمل. 31       أقدم العون والمساعدة دائما  لزملائ

32  ً       دائما  واضحة ولا ٌشوبها التناقض أو التغٌٌر.توجٌهات رئٌس

ً العلمٌة والعملٌة 33 ً ٌتلمس دائما  مشكلات والاجتماعٌة وٌسعى إلى  رئٌس
ً حلها.  المشاركة ف

     

ً تمتاز بالقبول عند الرؤساء 34       .لدي أسلوب جٌد لعرض الآراء والمقترحات الت

ً دائما  عبارات  35       الشكر والتقدٌر.أسمع من رئٌس
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 الفيرس

 الصفحة الفيرس
 I الاىدا 
 II الشكر

 III الممخص
 IV قائمة المحتويات
 V قائمة الجداوؿ

 VI قائمة الاشكاؿ البيانية
 VII قائمة الملاحؽ

 ج-أ المقدمة
  والدراسات السابقة. الادبيات النظريةالفصؿ الأوؿ: 

 8 تمييد
 9 المبحث الأوؿ: الابداع التنظيمي

 9 الأوؿ: ماىية الابداع التنظيمي طمبالم
 ـالابداع التنظيمي  9 الفرع الأوؿ: مفيمو

 11 الفرع الثاني: التطور التاريخي للابداع التنظيمي
 12 الفرع الثالث: عناصر الابداع التنظيمي

 14 الثاني: خصائص وأنواع الابداع التنظيمي طمبالم
 14 الفرع الأوؿ: أىمية الابداع التنظيمي

 15 الفرع الثاني: خصائص الابداع التنظيمي
 17 الفرع الثالث: أنواع الابداع التنظيمي

 21 الثالث: مراحؿ ونظريات الابداع التنظيمي طمبالم
 21 الفرع الأوؿ: مراحؿ الابداع التنظيمي

 22  الفرع الثاني: نظريات الابداع التنظيمي
 26  الفرع الثالث: مستويات الابداع التنظيمي
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 28 الفرع الرابع: معيقات الابداع التنظيمي
 30 الثاني: الأدا  الوظيفي مبحثال
 30 الوظيفي الأوؿ: ماىية الأدا  طمبالم

 ـالأدا  الوظيفي  30 الفرع الأوؿ: مفيو
 32 أىمية الأدا  الوظيفيالفرع الثاني: 

 33  الثاني: أنواع ومحددات الأدا  الوظيفي طمبالم
 33 الفرع الأوؿ: أنواع الأدا  الوظيفي

 36 الفرع الثاني: محددات الأدا  الوظيفي
 38 الفرع الثالث: عناصر الأدا  الوظيفي

 40 الوظيفي ىداؼ الأدا االثالث: العوامؿ المؤثرة و  طمبالم
 40 الأوؿ: العوامؿ المؤثرة في الأدا  الوظيفيالفرع 

 41 الفرع الثاني: اىداؼ الأدا  الوظيفي
 42 الفرع الثالث: معيقات الأدا  الوظيفي

 42 الفرع الرابع: علاقة الابداع بالادا  الوظيفي
 43 : الدراسات السابقةثالثالمبحث ال

 46 المطمب الأوؿ: المتعمقة بالابداع التنظيمي
 46 الفرع الأوؿ: الدراسات العربية للابداع التنظيمي

 47 الفرع الثاني: الدراسات الأجنبية للابداع التنظيمي
 48 المطمب الثاني: المتعمقة بالادا  الوظيفي

 48 الفرع الأوؿ: الدراسات العربية للادا  الوظيفي
 50 الفرع الثاني: الدراسات الأجنبية للادا  الوظيفي

 53 الثالث: التعميؽ عمى الدراسات السابقةالمطمب 
 53  الفرع الأوؿ: التعميؽ عمى الدراسات

 54 الفرع الثاني: أوجو الاختلاؼ بيف دراستنا والدراسات السابقة
 54 الفرع الثالث: أوجو التشابو بيف دراستنا والدراسات السابقة

 56 خلاصة الفصؿ
  الفصؿ الثاني: الدراسة الميدانية.
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