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 شكر وعرف ان 

 في إتمام هذه المذكرة  ناشكر المنعم عز وجل الذي وفقن 
 من نعمة ما حييت فمنه وحده   ناهو الله ربي الذي ما أصبح وما أمسى ب 

 ف له الحمد وله الشكر
من صنع إليه  –ومصداق ا لقول الحبيب المصطفى صلى الله عليه وسلم  

 معروف فق ال لف اعله جزاك الله خيرا فقد ابلغ في الثناء أجازه الترميذي. 
جامعة يحيى  " أستاذ ب باصور كمالبالشكر الجزيل لأستاذنا المشرف "نتوجه  

  نال  هلى هذه المذكرة، وعلى ما قدم الإشراف عه  ى قبولف ارس المدية عل 
من توجيهات من الناحية المنهجية أو من ناحية المضمون العلمي، كما  

  تقييملى تفضلهم وقبولهم  ع  تقييمالجزيل إلى أساتذة لجنة ال  نتوجه بالشكر
 . نامذكرت 

والى كل من تعاون، وقف معنا ودعمنا من بعيد أو قريب على إنجاز  
 بجهده ووقته ودعائه...  المذكرةه  هذ

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



 

 

إهداءإال إ
 بسم الله الذي بنعمته تتم الصالحات 

وتقديمها في احلى من طبق الى من كانت    إهدائها التي طالما تمنيت    إلى اهدي ثمرة جهدي  
والظروف الى التي كرست حياتها لنا فنسيت نفسها    الأحوال سببا في تعليمي ودعمي في كل  

المع ذرة تحدق لها العيون الى الق لب الطاهر: امي    لأجلناإلى زهرة شبابها    أفنت التي    إلى 
 " أنيسة الحنونى " 

 يحفظها ويطيل في عمرها   أن الله    اسأل كما    
اجا فوق الجبين  وسندي في الحياة الى من صنع العزة ت   إلىعلوي لرضاه على الدوام    أرجو من    إلى 

الذي رباني على الفضيلة وكان لي درع احتمي به من نائبات    الأمانإلى من وجدت بجانبه    إلى 
 العزيز 'رضوان" حفظه الله ورعاه.   إلىأبي الزمان الذي اعترف بفضله  

من حملت اسمه بكل حب وافتخار الى من    إلى مفتاح صبري    إلى ما املك في الوجود    إلىاغلي 
له كل مشاعر    أكن من    إلى ساندني وكان شمعة تحترق لتضيء طريقي وتحمل من اجلي الكثير  

 التقدير والاحترام زوجي الحبيب " محمد ياسين" 
 إلى عائلتي الثانية عائلة زوجي: عائلة بن عياد. 

  إلى لهم بالكثير    وأدين وقي  من يجري دمهم في عر   إلى الى من جمعتهم معي ظلمة الرحم  
 هلإخوتيالأعزاء والأ الحياة    بضيائها، معهم عرفت معنى   وأنارت النجوم التي تناثرت من حولي  

الحياة    إلى ذة كبدي الق ادم  سيراني قدوة في المستقبل إلى ف ل   من   إلى اهدي هذا النجاح  
  للإسلام يجعله ذخرا    أن ابني حبيبي "ضياء الدين" ليضيء حياة والده الذي اسال الله تعالى  
 والمسلمين وان يجعله الله من الذرية الصالحة. 

  أمس يتحمله بكاء الى من ف ارقتنا في الحياة ونحن في    أن من    أثق ل ال من كان وجع رحيلها  
 الله واسكنها الجنة. جدتي الغالية "خيرة" رحمها    إليها الحاجة  

نجاح والإبداع إلى من تكاتفنا يدا بيد  من سرنا سويا ونحن نشق الطريق معا نحو ال   إلى 
 صديق اتي ورفيق اتي دربي والي زميلتي التي تق اسمت معي هذا العمل "وف اء" 

 سمية  
 



 

 

إهداءإال إ
 بسم الله الرحمن الرحيم 

  إلاإلهي لا يطيب الليل الا بشكرك ولا يطيب النهار الى بطاعتك...ولا تطيب اللحظات  
من    إلىبرؤيتك... الله جل جلاله...    إلابذكرك ولا تطيب الآخرة الا بعفوك ولا تطيب الجنة  

 نبي الرحمة ونور العالمين  إلىبلغ الرسالة وادى الأمانة... ونصح الأمة...  
 الله عليه و سلم سيدنا محمد صلى  

إلى أول مدرسة في الحياة،إلى ينبوع الحنان ورمز العطاء،إلى شمس الحب التي لا تغرب  
إلى الذي علمني المبادئ والأخلاق وبث فيها الأمل إلى أغلى ما في الوجود إلى قرة عيني  

التي تحزن لحزني وتفرح لفرحي التي وقفت شمعة منيرة أضاءت لي دربي طيلة مشواري  
 أمي،أمي،أمي ليمي،ينبوع الحنان والعطف..... التع

 أبي الغالي إلى مثلي الأعلى في الحياة....
 إلى أمي الثانية... صفية

 مسيكة،محمد،خديجة إلى من بوجودهم قوة ومحبة لا حدود لها إخوتي... 
 ياسين إلى من ساندني وخطا معي خطواتي ويسر لي الصعابإلى زوجي العزيز... 

 ... سهام،توبة،أمال تي الذين ق اسمت معهم حلاوة الحياة وإلى توأم روحي اخو 
 إسلام أيمن،بسمة،شمس الدين، :  إلى الكتاكيت الصغار

الذين عرفتهم طيلة مشواري الدراسي... والى كل من نسته أق لامنا ولم    الأصدق اءوإلى كل  
 تنساهم ق لوبنا... 

 وإلى من ق اسمني هذا العملرفيقة دربي سمية... 
 سندا وعونا لنا في هذا العمل الاستاذ باصور كمال. إلى من كان  

 .أساتذتي الكرام جزاهم الله كل خير على مقدموه لنا  إلى

وف اء  



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 مستخلص



 

 

 مستخلص: 
الدراسة على إبراز دور الإبداع  ر     الوظيفي لأساتذة الجامعيين،حيث يعتبر كزت هذه  الإداري في تفعيل الأداء 

البالغة  أهميته  من خلال  الوظيفي،  أدائها  فعالية  لرفع  الجامعة  والضرورية في  الإجبارية  المتطلبات  من  الإداري  الإبداع 
لمرغوب فيه والمستوى المراد وتأثيره الإيجابي عليه بصفته يعد من أهم العناصر المؤثرة بشكل كبير على فعاليته بالشكل ا

 الوصول إليه. 
لعل استمرار التقدم العلمي والتطور التقني الذي تم تحقيقه في مختلف المجـالات يتطلـب النظـر للأمـور بمختلف و 

أنواعها بطريقة متجددة ومن ضمنها توليد الأفكار المستحدثة وتشجيع الإبـداع الإداري خاصـة فـي الـدول الأقل حظا 
والتي تسعى جاهدة إلى اللحاق بركب التقدم العلمي والتطور التقني، لـذا يؤكـد الـبعض علـى أن القرن الواحد والعشرون 
والمنظمات  الدول  أمام  منه  مفر  أمـرا لا  الإبـداع  إلـى  اللجـوء  المجـالات جعـل  فـي كافـة  وتطـور  تقـدم  مـن  يتضمنه  بما 

 ورجال الأعمال. 
اسة الميدانية على أساتذة كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية،وقد بني البحث على استخدام ومن ثم إسقاط الدر 

، المنهج الوصفي،بحيث توصلت الدراسة إلى أن للإبداع الإداري دور كبير في تفعيل الأداء الوظيفي للأساتذة الجامعيين
تم  ما  الجامعيين،وذلك  للطلبة  التدريس  بعملية  قيامهم  الميدانية  وذلك من خلال  الدراسة  إليه في  أن ،  التوصل  حيث 

 للإبداع الإداري دور كبير وفعال في تفعيل الأداء الوظيفي للأساتذة الجامعيين. 
. الإبداع الإداري، الأداء الوظيفي،تفعيل الأداء الوظيفيالكلمات المفتاحية:    
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من المواضيع التي تشغل جميع المؤسسات في الوقت الراهن بغض النظر عن طبيعتها أو   الإداري  الإبداع يعد  
 عن دونه من الأساليب الإدارية في تطوير تلك المؤسسات.  الإبداعشكلها وذلك يرجع إلى القدرة التي يتميز بها  

 تستهدفها من حاليا في ظل ظروف متغيرة ومعقدة تفرض عليها تحديات عديدة وكثيرة ل   تعمل الجامعات 
التحديات المناسب ما جعلها تحتاج إلى قدرات إبداعية   قبل، ولذلك يتحتم عليها مواجهة مثل هذه  الوقت  في 

لتتمكن من تطوير الحلول والأفكار والآراء بكفاءة وفعالية من اجل النجاح والاستمرار.  عالية من قبل أساتذتها 
 ه أصبح من بين وظائف المدير الرئيسية ومن واجب  الإدارين الإبداع  ولقد أكد الكثير من العلماء والباحثين على أ

أمرا ضروريا وحيويا للأي مؤسسة فقط   الإداريأن يتعلم كيف يدير عملية الإبداع والتغير، حيث أصبح الإبداع  
الأفراد والجماع به وتبني سياسات جديدة وشاملة على مستوى  الاهتمام  متفاوتة من  ة، بطرق مختلفة وبدرجات 

يساهم في تحسين الأداء العملي وتطوير قدراتها وتحقيق أهدافها ،إذ  لأنهلكن دائما تبقى في حاجة إلى إبداع أكثر  
يعتبر الأداء الجيد داخل الجامعات الركيزة الأساسية لنموها وتطورها وتحقيق نجاحها بالجودة العالية التي تمكنها من 

 لازدهار والسمعة الجيدة. الحفاظ على الاستمرار وتحقيق التطور وا
فكريا أو فنيا أو إداريا أو تكنولوجيا،أو   إبداعا ظاهرة تمثل ثورة في السلوك،سواء كان    الإداري  فالإبداع  إذا

غيره من المجالات المختلفة التي تفسح المجال الواسع أمام الإمكانيات والقدرة الفردية للتعبير عن ذاتها، متجسدا 
تتمركز وفقا لمفهومي التجديد والتميز،بحيث تمثل درجة   الإداري  الإبداعأفعالا إبداعيّة على أرض الواقع،لان فكرة  

 الممارسة.  الأنشطة على فروق تنظيمية تختلف باختلاف    لإبداعا
يرتبط مفهوم الأداء الوظيفي بسلوك الفرد والجماعة، ويحتل مكانة خاصة داخل أي مؤسسة باعتباره الناتج 

كان العامل ينفذ وظيفته بشكل جيد   إذاالوظيفي هو تقييم ما    الأداءأن    إلا النهائي لمحصلة جميع الأنشطة بها،  
 الأداء ن لتقييم  د من المديرييسعى العدي  إذ   كفء،وهو مجموعة النشاطات المرتبطة بالعمل المقدم من قبل الموظف،و 

الفرد أو أداء مجموعة أي   لأداءبحيث يتم التعامل معه بصفته قياسا    هدف معين،  إلىالوظيفي مما يساهم للوصول  
 فريق العمل. 

ظمة من الاستغلال ّ الأمثل لقواها و مواردها البشرية ليست مجرد يشكل الأداء الوظيفي أهمية أساسية لأي من
الوصول المراد  المنظمة إلى الهدف  العاملين ،ولكي تصل هذه  السلطة على  إليه لابد من   أداة للسيطرة ،و فرض 

بيات المرتبطة  والسل  القيام بالعملية التحفيزية للوصول إلى مستوى الأداء الوظيفي الجيد والفعال ،ومعرفة الإيجابيات
الإدارية العمليات  مركبات  مع  تتكامل  بحيث  الأنظمة  هذه  تطوير  وكيفية  والحوافز  جعل   بالأنظمة  ،في  الأخرى 

 .  الأفراد يقدمون أفضل ما لديهم لتحقيق أهداف المنظمة
 اشكالية الدراسة: 

 بناء على ما تقدم يمكن طرح الإشكالية الرئيسية كالتالي: 
 الوظيفي للأساتذة الجامعين؟   الأداءفي تفعيل    الإبداع أي مدى يمكن أن يساهم    إلى

 ؟لجامعة المدية  والإنسانية بكلية العلوم الاجتماعية  هو واقع ذلك   وما
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 : الأسئلة الفرعية −
 بناءا على هذه الإشكالية الرئيسية يمكن طرح التساؤلات الفرعية التالية: 

 ؟ الإداري  الإبداعلعملية    الأساسية تتمثل أهم البنى  فيما   .1
 في المؤسسة؟ الأداءوتفعيل    الإداري  الإبداع كيف يتم تشخيص وتوضيح العلاقة المؤثرة بين   .2
 والإنسانيةالعلوم الاجتماعية    الجامعين كلية  لأساتذة الوظيفي    الأداءفي تحسين     الإداري  الإبداع هل يساهم   .3
  امعة المدية؟بج
 : فرضيات الدراسة −

نعتبرها  الفرضيات  من  مجموعة  بصياغة  قمنا  السابقة،  الفرعية  الأسئلة  وكذا  الرئيسي  السؤال  على  للإجابة 
 : إجابات أولية غير يقينية، وهي كما يلي

مجموعة من المهارات والخصائص والقدرات التي تتوافر في في    الإداري   الإبداع لعملية    الأساسيةتتمثل أهم البنى   .1
قائد المدرسة وتمكنه من استخدام قدراته، وقدرات مرؤوسيه، والمهارات الفكرية والإبداعية لاستنباط أساليب إدارية 

 جديدة، وهو يمثل درجة استجابة قادة المدارس الإدارة العامة للتربية والتعليم.
المهارات الفردية   سسة عن طريقفي المؤ   الأداءوتفعيل    الإداري  الإبداعيتم تشخيص وتوضيح العلاقة المؤثرة بين   .2

 و الإجراءات وأنظمة العمل، الاتصالات، نمط القيادة، الحوافز، خلق الثقة،التدريب. 
تأثير   .3 توضح  إحصائية  دلالة  ذو  علاقة  العلوم   الإداري  الإبداع توجد  لأساتذة كلية  الوظيفي  الأداء  رفع  في 

 . 0.05لمدية عند مستوى دلالة  بجامعة الدكتور يحي فارس ا  الاجتماعية والسياسية
 أهمية الدراسة:  −

أن   على  الدراسة  أهمية  بالاهتمام   الإبداع تتجلى  تحظى  أن  يجب  والتي  الجامعة  في  الرئيسية  العمليات  من 
 ونجاح أداء الجامعة ككل.   مهم يضمن نجاح وفعالية أداء الأساتذة الجامعين،   كدور  الإبداع الكبير،لان تفعيل  

 من المفاهيم الحديثة التي تسعى الجامعات لتطبيقه من خلال أدائها لأعمالها  وخدماتها.  الإداري  الإبداعيعتبر   .1
 لمتغيرات المدروسة وتأثيرها.  الأساسيةشرح المفاهيم   .2
له دور  الإبداعفي الجامعة والتي تحظى بالاهتمام الكبير لان تفعيل   الأساسيةمن أهم العمليات  الإداري الإبداع .3

 الجامعيين ونجاح أداء الجامعة.   الأساتذة ة أداء  مهم في نجاح وفعالي
  :أهداف الدراسة −

بناء على تحديد المشكلة موضوع البحث وفرضيات الدراسة، فإن الهدف الذي نسعى إلى تحقيقها من خلال 
 هذه الدراسة هو: 

الدراسة   .1 يقوم هذا    الإبداع المتعلقة بموضوع    الأفكار معالجة أهم    إلى تهدف هذه   الأداء بتفعيل    الأخير وكيف 
 الجامعيين.   للأساتذةالوظيفي  

 الجامعيين.   الأساتذة لدى   الإداريمعرفة المستوى   .2
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 الجامعيين.  للأساتذة الوظيفي    الأداءوتوضيح دوره في تفعيل   ،الإبداعيةم المتعلقة بالعملية  مختلف المفاهي  إبراز .3
  :مبررات اختيار الدراسة −

 : مبررات دعتنا لاختيار هذا الموضوع والبحث فيه دون غيره من المواضيع، أهمهاهناك عدة  
 لان الموضوع يندرج في مجال التخصص.  .1
 . بالإبداعالميل الشخصي للمواضيع المتعلقة   .2
 يحظى بالاهتمامات الرئيسية والحالية للجامعة.  الإبداعأصبح   .3
 .الجامعيين في الجانب البحثي والجانب التدريب  الأساتذةأداء   يعد وسيلة لنجاح .4
 : منهج وأدوات الدراسة −

قمنا  المطروحة،  الفرضيات  واختبار  الفرعية  والأسئلة  الرئيسية  الإشكالية  على  الإجابة  من  نتمكن  حتى 
أداة    بالاعتماد  خلال  من  الإحصائي  الأسلوب  بين    الاستبيان على  العلاقة  والأداء   الإبداعلتوضيح  الإداري 

 بجامعة الدكتور يحي فارس المدية. الوظيفي لأساتذة كلية العلوم الاجتماعية والسياسية  
 أجريت الدراسة عبر الحدود التالية: :حدود الدراسة −
 . 2022من نفس الشهر 31: امتدت الدراسة بين الفترة المحددة بين الفاتح من ماي إلى  الحدود الزمنية .1
الوظيفي في جامعة المدية   الأداءفي تفعيل    الإبداعاقتصرت الدراسة الحالية على تقييم دور  :الموضوعيةالحدود   .2

 الجامعيين.    الأساتذةمن وجهة نظر  
 جامعة المدية.   والإنسانيةكلية العلوم الاجتماعية    تم إسقاط متغيرات الدراسة على أساتذة:الحدود المكانية .3
قمنا باستعراض مجموعة من الدراسات السابقة وحددنا نقاط الفرق بينها وبين ما قدمناه الدراسات السابقة: −

 في دراستنا كالتالي: 
أطروحة نهاية   في تحقيق التطوير التنظيمي"  الإداري  الإبداع  "دوربعنوان    لبوز إلياسدراسة    :الدراسة الأولى .1

 والاجتماعية،  الإنسانيةالدراسة لنيل شهادة دكتوراه ل م د في علم الاجتماع تخصص إدارة وعمل،كلية العلوم  
التالية:كيف   الإشكاليةحيث قام بدراسة    2016-2017قسم العلوم الاجتماعية،جامعة محمد خيضر بسكرة، 

الدراسة إلى عدة نتائج أهمها:يتواجد  وقد توصلت هذه ية؟في المؤسسة الجزائرية العموم  الإداري  الإبداعهو واقع  
إرادية بعيدة عن الصدفة،  الإداري  الإبداع العمومية بشكل واعي وواضح وبصورة  أنه يفتقد إلى   إلا  في المؤسسة 

يساهم بشكل كبير في حل المشكلات التي تواجهها   الإداري  الإبداع بعض العناصر التي جعلت منه محدود الفعالية،
العمومية،ا إبراز دور  الأطروحةركزت هذه    لمؤسسة  التنظيمي،أما دراستنا   الإداري  الإبداع  على  التطوير  في تحقيق 

 الوظيفي.   الأداءفي تفعيل    الإداريدور الإبداع    ركزت على 
الوظيفي لمديري "الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء  بعنوان   ، توفيق عطية توفيق العجلةدراسة  :الدراسة الثانية .2

كلية التجارة، الجامعة الإسلامية بغزة،  دراسة تطبيقية على وزارات قطاع غزة، مذكرة ماجستيالقطاع العام"
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الوظيفي   الأداء في رفع مستوى    الإداري  الإبداع بدراسة الإشكالية التالية:ما علاقة   قام حيث  ،2009فلسطين،
 الدراسة إلى عدة نتائج أهمها:المديرون بوزارات  وقد توصلت هذه  غزة؟ لمديري القطاع العام العالمين بوزارات قطاع  

الوظيفي بقطاعات   الأداءو   الإداري  الإبداع واقع  غزة يمتلكون جميع القدرات المميزة للشخصية المبدعة بدرجة عالية،
 الموظف والوزارة معا، بوزارات غزة لا تتم بشكل صحيح وفعال بما يخدم    الأداءغزة بشكل عام مقبول،عملية تقويم  

الإداري  على الأساتذة الجامعيين على مستوى جامعة المدية كعينة لمختلف   ع أسقطنا دراستنا على الإبدا   في حين 
جامعات الجزائر على عكس الباحث الذي أسقط الدراسة على الأداء الوظيفي لمختلف القطاعات العامة على 

 مستوى قطاع غزة. 
مقدمة   مذكرة"دور الإبداع في تحقيق الأداء التنمية الإدارية"  بعنوان   مكناسي سارة دراسة:الدراسة الثالثة .3

العلوم  ،كلية  البشرية  الموارد  وتسيير  تنمية  فرع  الاجتماع  علم  في  الماستر  شهادة  على  الحصول  متطلبات  ضمن 
، حيث   2016-2017البواقي ،    أم قسم العلوم الاجتماعية جامعة العربي بن مهيدي    والإنسانيةالاجتماعية  

التالية :كيف يساهم الإبداع في تحقيق الأداء المتميز للمؤسسات ؟ وفد توصلت هذه   قامت   بدراسة الإشكالية 
الإدارية  التنمية  الإبداع في  عناصر  تأثر  الإدارية،  التنمية  تحقيق  دور في  للإبداع   : أهمها  نتائج  عدة  إلى  الدراسة 

المستويا مختلف  على  المبحوثة  معللمؤسسة  للإبداع  فعالية و   ت،  من  تحد  شخصية  وأخرى  وبيئية  تنظيمية  قات 
الإدارية، الإداري،   التنمية  التنمية  إستراتيجية  المبحوثة من خلال  للعينة  إبداعية  فرص  على خلق  المؤسسة  تعمل 

في تحقيق التنمية يتمثل جوهر الفرق بين هذه الدراسة والدراسة التي قمنا بإنجازه أن الباحثة ركزت على دور الإبداع  
 ودوره في الرفع من الأداء الأساتذة على مستوى الجامعة.   الإداري  الإبداع الإدارية في حين ركزنا على ضبط ما بين  

 هيكل الدراسة:  −
 من اجل معالجة هذا الموضوع قمنا بتقسيم البحث إلى ثلاث فصول: 

المبحث  :الأولالفصل   الإبداع حيث شمل مفهومه ومزيجه ونظرياته وأهم   الأول تطرقنا من خلاله في  ماهية  عن 
مفهوم الإبداع الإداري وذكر عناصره   إلىأما المبحث الثاني تطرقنا فيه    مراحله ومستوياته ومختلف أنواعه ومعوقاته،

 ية. الفعالة،وفي المبحث الأخير شمل محتويات الإبداع الإداري بما فيها الأنواع والمعوقات وخصائص والأهم
الثاني:   الوظيفي  الإطار تطرقنا فيه إلى    الفصل  الفصل النظري الأداء   إلى ثلاث مباحث بحيث شمل وقد قسم 

الأداء بما فيه التعريف وذكر محددات ومعدلات الأداء وخصائصه وطرق تقييمه  على كل من ماهية  الأول المبحث  
تحدثنا عن   الأخيرالمبحث   وفي وأنواع الأداء الوظيفي، وعناصر وفي المبحث الثاني شمل مفهوم   والعوامل المؤثرة فيه،

الاعتماد على الوظيفي في ظل  الأداء  الإداري، فعالية  الوظيفي  الإبداع  الأداء  وأهداف  قياس  فيها  وأساليب  بما 
 وذكر مقومات الإبداع الإداري ودورها في رفع مستوى الأداء.  تقييمه،

على  ودوره في تفعيل الأداء الوظيفي التطبيقي والمتعلق بدراسة حالة الإبداع الإداريفهو الفصل   :الثالث الفصل  
الاجتماعية   العلوم  خصص  والإنسانيةمستوى كلية  حين  في  المدية،  للجامعة   الأولالمبحث   بجامعة  لتقديم 
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 الأخيرالعام للدراسة التطبيقية وفي    الإطار   إلى   إضافة)لمحة،نشأة( والتنظيم الهيكلي للكلية وأهم تخصصاتها،والكلية،
 تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة. 

 هذه تتمت  بحيث اخ  أما المبحثين الثاني والثالث خصص لتحليل الاستبيان الموجه لأساتذة الكلية محل الدراسة،  
 . إليها  النتائج المتوصل   أهمالدراسة بخاتمة عامة استعراضنا فيها  
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 تمهيد: 
 بالنسبة الهامة الأمور من هو  الإبداع أن  ، حيث  يعد الإبداع الإداري ظاهرة إنسانية وجدت منذ خلق البشرية

 والمنافسة  المستمر بالتغيير يتميز  الذي العصر  ومواكبة والازدهار التطور لتحقيق تسعى  التي المؤسسات لجميع 
 مراكز من العديد  ظهور إلى أدى مما الأعمال  ورجال الأكاديميين من الكثير اهتمام موضوع فأصبح الشديدة
 الدراسات ثبتت ولقد  الأعمال لمنظمات ولبقاء  الاستمرار اجل من وهذا التدريبية المعاهد و  الأكاديمية البحث

 .عليه والتدريب تعلمه للفرد يمكن حيث والتطوير  للنمو قابل فطري استعداد هو الإبداع إن  المجال في والأبحاث

 : إلى  في هذا الفصل سنتطرق  ذا  وله
 .الإبداع : ماهية  المبحث الأول −
 .الإبداع الإداريالمبحث الثاني: −
 . محتويات الإبداع الإداري:المبحث الثالث −
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 . ماهية الإبداع المبحث الأول: 

يعتبر الإبداع من الأمور الهامة بالنسبة لجميع المؤسسات التي تسعى لتحقيق الازدهار في ظل بيئة متغيرة وقد 
ازدياد حدة المنافسة وخاصة الدولية منها والتي زادت من حاجة المؤسسات الصغيرة ازدادت أهمية الإبداع في ظل  

 والمتوسطة إلى الإبداع تجنبا لخطر الزوال.
 مفهوم الإبداع ومزيجه   المطلب الأول: 

الإدارة أدبيات  الراهن في  الوقت  بين أكثر المصطلحات شيوعا في  الإبداع يعد من  وفي هذا ،  إن مصطلح 
 :1سيتم الحديث عن مفهوم الإبداع من خلال عدة أبعاد وهيالسياق  

 : ةالتاريخي مفهوم الإبداع من الناحية    أولا_
الإبداع على  الذي حدث لمفهوم  الهائل  التطور  أنه يمكن رصد ثلاث مراحل رئيسية تعكس  ذكر"جيروان" 

 مدى العصور الماضية وهي: 
 : المرحلة الأولى .1

على   ي ر وتعسرقة التي تقترن بالغموض  فهوم الإبداع فيها بالأعمال الخاوتمتد منذ أقدم العصور وقد ارتبط م   
التفسير،ومن أبرز ما تميزت به هذه المرحلة الخلط بين مفاهيم الإبداع والعبقرية والذكاء والموهبة، والتركيز على دور 

 . ربط الإبداع ببعض الميادين مثل الرسم والأدب والهندسة.... وغيرها  إلىالوراثة والفطرة على الإبداع،إضافة  
 ثانية: المرحلة ال .2

التاسع عشر القرن  التميزب،بدأت مع نهايات  تقدم في  والتفوقوحدوث  والموهبة  الإبداع  مفاهيم  انحسار ،  ن 
والغيبيات والخوارق الإبداع  الربط بين  دائرة الاهتمام   ،عملية  الإبداع،واتساع  الوراثة في  أثر  وانحسار الجدل حول 
 بالإبداع في مجالات العلوم الحياتية والطبيعية.

 لثالثة: المرحلة ا .3
وفيها أصبح ينظر لمفهوم الإبداع على أنه ،  الحاضربدأت في منتصف القرن العشرين وامتدت حتى العصر  

 لمعرفية ونمط التفكير والشخصية والدافعية والبيئة. اتندمج فيها العمليات العقلية و   توليفة
الإبداع تناولت  التي  والدراسات  البحوث  الفترة  هذه  في  انتشرت  الحرب ،  وقد  أن  ذلك  أسباب  من  ولعل 

في   عظيمة  جهود  بذل  استدعت  قد  الثانية كانت  الحياة   الاختراع العالمية  مبادئ  في  والتحسين  والتجديد 
 .2إلى تقدم الصناعة   بالإضافة التصاعد والسباق فيه أكد على أهمية هذا الطلب،  المختلفة،كما أن ظهور عصر

 
،  دارالفكر للطباعة والنشر والتوزيع، الأردن ، قياسه،تدريبه،مراحله،العملية الإبداعية نظرياته، معاييه، الإبداع مفهومه،، فتحي عبد الرحمان جيروان 1

 . 18ص ،  2002
 .31، ص 9199جدة، ، مطابع دار البلاد، التفكي الإبداعي بين النظربة والتطبيق، الصافي عبد الله2
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وذلك  اهتماما متزايدا بدراسة الإبداع،  1950لذا ظهر في أوائل عام   وتزايد الحاجة إلى مبدعين ومبتكرين،
فيه   وطالب  الأمريكية  النفس  علم  الرئاسي في جمعية  "جيلفور"خطابه  ألقى  الإبداع،عندما  بموضوع   بالاهتمام 

الأفراد  على  للتعرف  مقاييس  وبناء  الإبداع  تناولت  التي  والدراسات  العلمية  البحوث  تكثيف  ذلك  على  وترتب 
 .1المبدعين 

 بداع من الناحية اللغوية مفهوم الإ_ثانيا
الشيء اخترعه لا على وأبدعت  ،  الإبداع كما جاء في لسان العرب من يدع يبدعه بدعا وابتدعه:أنشأه وبدأه .1

شيء جديد، فهو   ابتكارفالإبداع لغة هو استحداث أو  ،  وفلان بدع في هذا الأمر:أي أول ل يسبقه أحد  مثال،
 .2نقيض التقليد والمحاكاة واجترار المألوف 

 . الإبداع في اللغة العربية مصدر الفعل أبدع بمعنى ابتكر أو اخترع على غير مثال سابق .2
 مفهوم الإبداع من الناحية الموضوعية: ثالثا_

ومتعددة        معقدة  ظاهرة  الإبداع  أن  "ماكينون"  مفهوما  يرى  اعتبارها  من  أكثر  محددانالوجوه  لذلك ،  ظريا 
الإبداع  اختلف مفهوم  عليه،  ،العلماء في تحديد  متفق  تعريف محدد  هناك  يكن  إلى كثرة  فلم  يرجع  ذلك  ولعل 

من   فيها  شاع  التي  جوانب المجالات  وتتعدد  ثانية  جهة  من  الفكرية  ومدارسهم  الباحثين  اهتمامات  جهة،وإلى 
 .3الظاهرة الإبداعية وتعقدها من جهة ثالثة 

المتميزة     المنظمات  الهامة لجميع  الأمور  من  الإبداع  مقدمة ،  يعتبر  عليه في  والحث  الإبداع  تشجيع  أصبح  وقد 
 :4المنظمات إلى تحقيقها،لذا تعددت التعاريف منها الأهداف التي تسعى العديد من  

لإبداع: أنه المبادرة التي يبديها الفرد في قدراته على التخلص من السياق العادي للتفكير ا  ف "سيمبسون"عر  .1
وإتباع نمط جديد من التفكير وإتباع نمط جديد من التفكير وهو يعتبر أن مصطلحات مثل حب الاستطلاع 

 . ت أساسية في مناقشة معنى الإبداعف، هي مصطلحاوالخيال والاكتشا
تتقبله جماعة ما في فترة زمنية لفائدته   ناتجا أو عملا جديد أو غير عاديلإبداع بأنه: عملية تثمر اف"ستانين"عر  .2

 أو تلبية لحاجة قائمة. 
 . خبراتتعريف "روجز"  للإبداع:أنه ظهور لإنتاج جديد نابع عن التفاعل بين الفرد وما يكتسبه من   .3
تعريف "جواد" للإبداع: بأنه تصورأصيل للبدائل التي يمكن أن تساهم في مواجهة المشكلات القائمة والمحتملة  .4

 . والاستفادةوالتي تحمل طياتها التجديد والحداثة وإمكانية التشغيل  

 
 . 31سابق، ص، مرجع والتطبيق النظريةالتفكي الإبداعي بين الصافي عبد الله، 1
 . 06، ص 1994، دار صادر، لبنان، لسان العربابن المنظور جمال الدين أبي الفضل، 2
،  مذكرة ماجستير ،-سة تطبيقية على وزارات قطاع غزةدرا-الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي لمديري القطاع العام، توفيق عطية توفيق3

 11ص ، 2009كلية التجارة، الجامعة الإسلامية بغزة، فلسطين، 
 .204ص ،2000، الأردن،والتوزيع دار حامد للنشر  ،السلوك التنظيمي ،جواد شوقي ناجي4
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محلإبداع:  أخر    تعريف .5 التفهو  لاستخدام  الجماعة  أو  للفرد  الذاتي  المستوى  على  إنسانية   كيروالقدراتاولة 
أوتقديم خدمات جديدة ل   العقلية والذهنية وما يحيط بها  القيام بإنتاج سلع  بيئية من  أو متغيرات  من مؤشرات 

 .1من قبل أو تتسم بتحقيق المنفعة للمجتمع  أنتجت يسبق وإن 
وأساليب جديدة ل تكن انطلاقا من التعاريف السابقة يمكن القول أن الإبداع هو عملية إنشاء أفكار جديدة   .6

التوصل إلى كل ما هو جديد باعتبار أن  المنظمات  ممارسة من قبل، فعلى ضوء تلك الأفكار الجديدة تستطيع 
 الأفراد هي جوهر العملية الإبداعية.

 رابعا_ المصطلحات القريبة من الإبداع 
يعتبرونها شيئا  بينها وربما  الدقيق  التمييز  الناس  من  الكثير  التي يصعب على  المصطلحات  من  العديد  هناك 
نفرق  وعليه  أدق  بصورة  الإداري  الإبداع  مفهوم  توضيح  بهدف  المصطلحات  هذه  بعض  سندرك  لذا  واحدا 

 .الاكتشافوالاختراعوالابتكار
 كتشاف: الإ  .1
 . ورفع عنه ما يواريه أويغطيه أظهرهمشتقة من الفعل اكتشف كشفا الشيء  لغة: .أ

يختلف عن الإبداع فهو يدل على اكتساب معرفة جديدة بأشياء لن يكن لها وجود   الاكتشافاصطلاحا: . ب
فاكتشاف   النهاية    إذن سابق،  في  لتصبح  تطور  فكرة  ليس  أنه  وتخيل كما  تأمل  بالضرورة  يستدعي   إنتاجا لا 

للمرء ليكون مكتشفا وعلى كل حال فإن  متميزا،و  العام أن   شاف تالاكإنما يمكن أن يظهر الشيء ويبدو  بمعناه 
 .2يكون مرحلة من مراحل الإبداع حيث يكشف المبدع فكرة ما ثم يطورها لتصبح في النهاية ابتكارا

 ختراع: الإ .2
 فكرة بروز عبارة عن وهي  بالتكنولوجيا، ترتبط بالكامل جديدة فكرة إلى والتوصل  ، فكرة أول إلى يشير

 فالاختراع من الإبداع أخص والاختراع  التطبيق، له يسبق  ل جديد  عمل إلى لتنقاد  الظهور، لها يسبق  ل جديدة
 تحقيقه ضمان  أهمية في أقل الملموسة الموارد تكون  حيث   الجديدة،  الفكرة توليد  في الفنية التأثيرات على يعمل

 .3العلمي  والتقدم العبقرية  كالوقت،  الملموسة غير الموارد على الأولى بالدرجة ،ويعتمد 
 
 
 

 
 

 .204، صمرجع سابق، السلوك التنظيمي، جواد شوقي ناجي1
 .175ص ،1981،لبنان  الطبعة الخامسة والعشرون، ،دار المشرق ،المنجد في اللغة والإعلام2
، أطروحة دكتوراه غير منشورة، كلية العلوم امعية كمورد استراتيجي وأثرها على نشاط الإبداع في المنظمةالمعارف الجمحمد رشدي سلطاني، 3

  .09، ص2019-2018الاقتصادية والاجتماعية وعلوم التسيير، جامعة خيضر بسكرة، الجزائر، 
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 بتكار:الإ .3
 تكنولوجيا،  سلعة خدمة،   جديد،  منتج لطرح اختبارات أو اقتراحات شكل على مقصودة تنظيمية عملية هو

 لا قد  فالأفكار العملي الإبداعي التطبيق أي،  عملية حقيقة إلى الجديدة الأفكار تحويل عملية فهو  جديدة،  مهارة
 إجراء أو عملية أو  منتج ملموس، عن عبارة وهو جديد  ابتكار هو العملية الحياة في إدخاله ،لكن جديدة تكون 
 . 1ا م  منظمة داخل

 نظريات الإبداع وأهم مراحله ومستوياته المطلب الثاني:
 ته. مراحله ومستوياالنظريات الإبداع و سوف نتناول في هذا المطلب أهم  

 أولا_ نظرية الإبداع 
مفهوم واضح حتى أخضع هذا المفهوم   إلىولكنه ل يستطيع الوصول    حاول الإنسان فهم ظاهرة الإبداع،لقد

سنعرض أهم النظريات التي لا و   الإبداعيةتفسير الأعمال    إلىللبحث والتجارب وقد تنوعت النظريات التي تسعى  
 : تزال تتفاعل مع مجتمعنا في العصرالراهن

 ": نظرية "اسبورن .1
اسبرو  اعتقد  للتوصل    ن لقد  طريقة  أفضل  توليد   إلى أن  هي  ناجحة  المحتملة   حلول  البدائل  من  عدد  أكبر 

تعليم و  الإبداعيةدراسة مكثفة حول طبيعة العملية  إجراءقد اعتمد هذا الأسلوب في  وتقييمها واحدة بعد أخرى، و 
 كان يعتقدو ،  لدي المتعلمين  الإبداع هذا انعكس في صورة ايجابية على تطوير برامج تربوية بهدف تقوية  و   ، الإبداع

الحل   لعملية  المفتاح  هي  التخيل  على  القدرة  تفعيل  مشكلة،   الإبداعيأن  التي و   لأي  المشكلة  أن  ذكره  الجدير 
 :2ب هذه الخطواتيتي الأسلوب المتبع لحل يمكن في تر نتحدث عنها ه

 ؛ شكلةإيجاد الم .أ
 ؛ إيجاد الحقائق . ب
 ؛ إيجاد الأفكار . ت
 ؛ إيجاد الحل . ث
 .قبول الحل .ج
 
 
 
 

 
 .09، مرجع سابق، صالمعارف الجامعية كمورد استراتيجي وأثرها على نشاط الإبداع في المنظمةمحمد رشدي سلطاني، 1
 .216ص ،2014 ،الأردن  الطبعة الأولى،، ، دار الراية والنشر والتوزيع التميز التنظيميخيري أسامة، 2
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 (Hage & Aiken)  وايكين"نظرية "هاغ   .2
 فضلا عن العوامل المؤثرة فيه،  ، الإبداعتعد من أكثر النظريات شمولية لأنها تناولت المراحل المختلفة في عملية  

المنظمة،   الإبداعفسرت  و  برامج  في  حاصل  تغيير  أنه  في    على  و   إضافةتتمثل  جديدة  مراحل خدمات  حددت 
 :1الإبداعكالأتي 

 ؛ هذا ما جاء به مارش وسيون أي تقييم النظام ومدى تحقيقه لأهدافه و   التقييم: مرحلة   .أ
 ؛ الدعم الماليلى المهارات الوظيفية المطلوبة و أي الحصول ع  : الإعدادمرحلة   . ب
 ؛ احتمالية ظهور المقاومةو   بإتمام البدء  مرحلة التطبيق: . ت
 .معتقدات تنظيميةسلوكيات و الروتينية: . ث
 نظرية ويلسون:  .3

هي تغييرات أساسية في المنظمة و   إدخال يصب هدفها في    ،تمر بثلاث مراحل  الإبداع أوضح فيها أن عملية  
 الإبداع قد افترضت هذه النظرية أن نسبة  و ،  تطبيقهاقترح نوعية وكمية التغيير ثم التغيير و   ، فهم الحاجة للتغييرو   إدراك

، القيادةو   الإدارةتنوع أنظمة  و   ،عقيد في المهمات الرسميةبينها: تفي المراحل الثلاث تتباين بسبب عوامل عدة من  
فهمه من قبل و   الإبداع مما يسهل  ،  فكلما ازداد عدد المهمات المختلفة في العمل كلما ازدادت المهمات الغير رتيبة

 .2عدم ظهور تعارض في الأفكار جماعات العمل و 
 : نظرية التحليل النفسي .4

وترتكز على الصراعات الداخلية للفرد والتي ظلت مكبوتة تولد ، لأفكار فرويد لقد جاءت هذه النظرية نتيجة  
 في مرحلة معينة وكأنه تفجير للمشاعر والأحاسيس والغرائز. الإبداع
 والمحتويات المكبوتة العقد  عن للتعبير  وهمية حياة إلى الواقع  من  هروبيا مظهرا  تمثل فرويد  نظرية  عند  الإبداع إن 

 .المجتمع  يقبلها صورة من اجتماعيا المرفوضة اللاشعورية
 الصراع فيجدون   الشخصية ديناميت  الفرد شخصية من العام تصورهم مع  يتفق الفرويديين عند  لإبداعا

 الأسلوب عن وديناميت  أساسياته من كثيرا يختلف لا  وهو الفرد، نشاط تفسير في الرئيسي المدخل بمثابة النفسي
 .النفسي

 : (Harvey& mill)  " هارفي وميل"نظرية .5
 يعرف لما الإبداعية الروتينية للحلول الأنظمة استخداممدى   خلال من الإبداع فهم على تركيزهم انصب لقد 

 3خلال  من تطبقها قد  التي الحلول وأنواع المنظمات تواجهها التي المشكلات وصفوا أنواع فقد  )والحلول بالحالة(
 

 .  143، ص2011التوزيع،الطبعة الأولى،دار المسيرة للنشر و  الهيكل التنظيمي للمنظمة) الهندرة(،عبد الرحيم زاهر، 1
 . 44ص، 2014، الأردن، الطبعة الأولى، التوزيع الوراق للنشر و ،إبداعات الأعمال ، العنزي سعد علي2
،  18والاجتماعية، المجلد الإنسانية، مجلة العلوم سفاتو في شركتي البوتاس والف الإداري عوالإبدا العلاقة بين الثقافة التنظيمية الصرايرة أكثم، 3

 .204، ص2003، الأردن ، جامعة مؤته، 4العدد
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 البحث أو (استجابة المنظمة كيفية أي( بلورتها أو لمجابهتها فعل من تحتاجه ما طريق عن   ة(المشكل( القضيةإدراك  
 التعريف، إعادة أو ل(الأمث البديل انتقاء(الحل   اختيار أو المنظمة تتخذها قد  التي المحتملة الأفعال تقدير بهدف
 لمعالجة روتينية حلول وضع  إلى المنظمة تسعى إذ الأنسب، حول الحل عكسية تغذية ذات معلومات استلام بمعنى

 يتم ل إبداعية حلول لاستحضار  تسعى بينما   )السابقة الخبرات( سابقا لها تم التصدي مشكلات أو حالات
 .1والعضوية الميكانيكية التنظيمية   الهياكل بتبني الاستثنائية أو الروتينية غير المشكلات لمعالجة قبل من  استخدامها

 : النظرية العبقرية .6
وبمعزل ،  سابقا  أنجزبغض النظر عما    إيحاء تظهر فجأة في لحظات    الإبداعية تفترض هذه النظرية أن الأعمال  

لى تجاوز حدود لديه القدرة ع ،  بالتالي فان المبدع حسب هذه النظريةعن التجارب والخبرات المتوفرة عند المبدع و 
ما هو جديد بخطوة واحدة وكأنها حالة خاصة،ول يرتكز على أي من بيئته وتجاربه ومعارفه   وإنتاجرفة الحالية  المع

 .2السابقة
 ثانيا_ مراحل الإبداع 

إن ممارسة عملية الإبداع ممكن أن تأخذ مجالها في أي مكان وفي ظل أي ظرف، تتضمن نتيجة هذه العملية 
 الأتي: 

 ؛ للأفكار وتوليدهاالنضوج العقلي   .1
 . واقعية وفائدة الأحكام الصادرة عن المبدع .2

هذه هي الجوانب المحسوبة والملموسة،إلا أننا غير قادرين تماما على تحديد ما يجري في ذهن المبدع ومايدور في 
لمراحل فلكه،ولا يوجد اتفاق تام بين الباحثين على مراحل العملية الإبداعية غير أن ذلك لا يمنع عرض أكثر ا

 :3قبولا لدى جمهور المفكرين والتي هي كما يلي 
 : الاهتماممرحلة   .أ

لذا يجب عليه طرح العديد من الأسئلة   في هذه المرحلة يتم تحديد المشكلة التي تمثل محور اهتمام الفرد المبدع،
 . المشكلة والخطط المعتمدةموما فإن هذه المرحلة هي مرحلة تحديد أبعاد  وع   التي يراها ضرورية لحل هذه المشكلة،

 
 
 
 

 
 .204مرجع سابق، ص، سفاتو في شركتي البوتاس والف الإداري عوالإبدا العلاقة بين الثقافة التنظيمية الصرايرة أكثم، 1

 . 240ص ، 2013 ، الأردن،الطبعة الأولى، والتوزيعدار الراية للنشر ، الإبداعيةالقيادة ، خيري أسامة2
،ورقة عمل مقدمة للمؤتمر الدولي في تنمية الإبداع ودوره في الرفع من القيادة الإدارية وعلاقتها بالإبداع الإداريمرزوقي رفيق،3
 . 9،ص2014المنظمات.داءأ
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 مرحلة الإعداد:  .ب
 .1وهي مرحلة تحدد الأعمال الأساسية وتقوم على دراسة المعلومات والأبحاث ذات العلاقة بموضوع ما 

 مرحلة معالجة المشكلة:  . ت
ترافق هذه الخطة عملية الإبداع بشكل مستمر حيث تصاحب ذلك ظهور بعض المشكلات أو المعوقات 

تتخذ بشأنها المعالجات والحلول الممكنة لمواصلة فعالية الإبداع فإذا ل تفلح المنظمة بإجراء المعالجات التي يجب أن  
 .2هالممكنة فإن المشروع يتوقف أو يلغي العمل ب

 : مرحلة الحل . ث
نجاح  وتحقق  وجد  قد  فيها  الإبداع  يكون  التي  المرحلة  هذه  تأتي  المشكلات  حل  نشاطات  نجحت  ما  إذا 
اعتماد  إلى  تلجأ  فإنها  المستهدف  للمشروع  والتنفيذ  النجاح  تحقق  ل  المؤسسة  أو  الشركة  إذا كانت  أما  المشروع 

 المرحلة الأخرى من مراحل الإبداع وهي مرحلة التطور. 
 مرحلة التطوير  .ج

الحاجة للأفك قياس  إمكانية   إن  المبدع حيث  يواجهها  التي  التأكد  المرحلة إحدى صور عدم  ار تمثل هذه 
الأخذ  التأكد من خلال  الناتجة عن عدم  المشكلات  أن يحل  المبدع  لذلك يحاول  تكون معروفة عادة  الإبداعية 

 .3الاعتبار حاجة الدائرة أو المؤسسة بعين  
 أما "والاس"فيرى أن مراحل العملية الإبداعية تمر بالمراحل الأربعة التالية:     
 جوانبها.وفيها يبحث المشكلة من كل :الاستعداد ❖
 ويتضمن جانبين:  الكمون: ❖
يتحدث  ايجابي ➢ اللاشعوري: وفيه  العقلية  امتصاص   ة واللاإرادية لكي تحدث هضمسلسلة من الأحداث  وتمثل 

 ؛للمعلومات المكتسبة
 .وفيه لا يفكر المبدع في مشكلة تفكيرا شعوريا أو إراديا سلبي: ➢
 انبثاق فجائي للفكرة الجديدة.   الإشراق: ❖
 .4اختبارتجريبي للفكرة   التحقق: ❖
 
 
 

 
 . 167ص  ،2010، الأردن الطبعة الأولى،، التوزيعأسامة للنشر و دار ، الإبداعيالتطوير   إستراتيجية، مشهور ثورت1
 .378، ص 2014الأردن، عة الخامسة، الطب ، الطباعةدار المسيرة للنشر والتوزيع و  ،نظرية المنظمة حمود خليل كاظم، ، الشماع خليل حسن2
 . 23-22ص  ص ،2011 ،الأردن  ، الطبعة الأولى،طباعةالو  والتوزيع دار المسيرة للنشر ، الطبعة الأولى ، الإداري الإبداع، السكارتة بلال خلف3
 . 50ص  ،2012، الأردن، الطبعة الأولي، التوزيع دار الراية للنشر و ، والابتكار الإبداع إدارة، خيري أسامة4
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 وحسب "دوبراين" فأن هذه العملية تتكون من المراحل التالية:
حيث يكتشف الفرد أن شيئا ماله قيمة يمكن أن يعمل عليه أو أنه يسبب اضطرابا أوإزعاجا إيجاد المشكلة:  ▪

 لابد من معالجته. 
التركيز على المشكلة يصبح الفرد مغمورا فيها، فهو يطلب ويجمع المعلومات ذات العلاقة ويكون في  :الانغمار ▪

 الخيارات بدون أي تنقيح أو تقييم. 
بعد تجميع المعلومات،فإن الفرد يحتفظ بها في ذهنه ويقوم عقله اللاواعي في نشاط وتدوير حتى عند   الحضانة: ▪

أو بالسرحان خلال ساعات العمل ليهتم بالحل الخلاق   ي بالتماشالقيام بأي نشاط وهذا في العادة مبرر ليذهب  
اللاوعي يحاول ترتيب المعلومات والواقع    للمشكلة، وبينما المشكلة تنضج بهدوء مع جمع المزيد من المعلومات فإن 

 في نمط له دلالة ومعنى. 
في العقل بالحل الجديد غير المتوقع في أيضا قد يكون أثناء المشي   يومضوهو مايعرف بالحدس الذي    التبصر: ▪

 .1أو قبل النوم أو بعده عند الغسل
 :2أن الإبداع ليس بالشيء العفوي وهو نتيجة لأربع مراحل هي  آخرون وفي ذات السياق يرى 

التشبع: • المشكلة بصورة مفضلة من جميع  و مرحلة  التعرف على  المحيطة بهاأبعادها و هي  والأسباب   ،الظروف 
 كافة الأفكار التي ترتبط بها. التي دعت الى ظهورها و 

الافتراضات جميع جوانبها ودراسة الأفكار و   تفحصو تحليلها  المركز على المشكلة و   هو التفكيرالتفكي العميق: •
 العلاقات القائمة بينها لأشكال مختلفة. تنظيم هذه الأفكار و و  ،علقة بهاالمت
 يمثل اختمار المشكلة في العقل الباطن حتى تتفاعل المعلومات مع بعضها البعض. التأمل: •
مرحلة  و التحقق: • عن  الناتجة  الفكرة  توضيح  يتم  و   الإلهام هنا  المشكلة  بخصائص  ملائمتها  ييفها تكوتفحص 

 عرضها بصورة نهائية على المختصين لأخذ موضع التنفيذ. تلك الخصائص و   تلاءم بصورة  
ذكرها   الإشارة إلى أن العملية الإبداعية في كثير من المجالات لا تتم وفق المراحل أو الخطوات السابقوبجدر  

 والتسلسل ذاته وفيما يلي عرض أخر لمراحل الإبداع. 
فالأفكار الجديدة تمثل الحياة للتطوير والتنمية وهذا يعني أن التنمية الإدارية والتنافسية تحتاج توليد الأفكار: ✓

 الابتكار غالبا لمزيد من الأفكار قبل أن تمارسها وهذا يتطلب فحص الأفكار الجديدة واستعمال طرائق وأساليب  
 والإبداع التي تشجع على توليد الأفكار الهامة. 

وفي هذه الخطوة يفحص الفريق قيمة كل فكرة وتتعرض هذه النقطة لانتقاد بناء أو تحليل تقييم الأفكار: ✓
 ومن المهم جدا أن تفحص وتقارن الأفكار الأخرى.  للأفكار المقدمة،

 
،جامعة أبي  مذكرة ماجستير،كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير ،دور الإبداع في اكتساب المؤسسة ميزة تنافسية الأخصر حراز،1

 .53ص ،2011-2010، الجزائر،بكر بلقايد تلمسان 
 .188ص ،2011 ، الأردن، الطبعة الأولى، دار قنديل للنشر والتوزيع ،أوراق إدارية ،حجاحجة علي خلف2
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لتطوير الإجماع ويعني الإجماع أن كل فرد في فريق العمل يقبل ويؤيد هناك عديد من الطرائق    الإجماع:  ستعمالا ✓
ولا يعني أن يرغب كل فرد في الاختبار ولكن يوافق كل فرد في الفريق على القرار، أن الإجماع يعادل  القرار المتخذ، 

 .1ويمكن الوصول إلى ذلك من خلال الاتصالات الواضحة والمفتوحة بين جميع أعضاء الفريق   والالتزامالتدعيم  
 مستويات الإبداع ثالثا_

البعض،    بعضها  وتعزز  تكمل  الثلاثة  والمستويات  المنظمات  في  الإبداع  من  مستويات  ثلاثة  بين  التمييز   يمكن 
 :2وجميعها ضرورية للمنضمات المعاصرة وهي كتالي 

 الإبداع على مستوى الفرد:  .1
الشخصية  الكثير عن  لقد كتب  إبداعية  قدرات وسيمات  يمتلكون  الذين  الأفراد  الذي  يحققه  الإبداع  هو 
المبدعة عن  الشخصية  التي تميز  السمات  لتحديد  الموضوع سعيا  والباحثين هذا  الكتاب  المبدعة،وتناول كثير من 

والندوات المؤتمرات  عشرات  عقدت  على   غيرها،كما  التعرف  تحاول  التي  والمقالات  الأحداث  من  الكثير  ونشر 
في  تتوافر  لا  والتي  بها  يتميز  التي  المختلفة  شخصية  وسمات  وخصائص  المبدع  الفرد  وميول  واستعدادات  قدرات 

 .الشخص غير المبدع
 الإبداع على مستوى الجماعة: .2

وإبداع الجماعة أكبر من مجموع الفردي لإبداع  الجماعة، هو الإبداع الذي يتم تقديمه أو التوصل إليه من قبل 
 : 3أفرادها، وقد توصلت الدراسات إلى النتائج التالية فيما يتعلق بإبداع الجماعة 

 ؛ إن الجماعة المختلفة من حيث الجنس تنتج حلولا أحسن جودة من الجماعة أحادية الجنس .أ
من أشخاص لإبداعي للجماعة يتطلب أن تتكون  الحل اوإن    إن الجماعة شديدة التنوع تنتج حلولا أفضل،  . ب

 ؛ لهم شخصيات مختلفة
 ؛ ستعدادا أو حماسا ونشاطا للعمل من الجماعة الأقل تماسكا  اكثر أ إن الجماعة المتماسكة   . ت
 ؛ سجامنإن الجماعة المتجانسة أكثر ميلا للإبداع من الجماعة التي ليس بين أفرادها ا . ث
 ؛ إلى الإبداع أكثر من الجماعة القديمةإن الجماعة حديثة التكوين تميل   .ج
 إن الإبداع يزداد مع ازدياد عدد أعضاء الجماعة حيث تتوسع القدرات والمعرفة والمهارات.  .ح
 
 
 :الإبداع على مستوى المنظمة  .3

 
  ،2015 الأردن، لطبعة العربية،، اار لأيام لنشر والتوزيعد ،الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية في المنظمات إدارةدور حفيان عبد الوهاب، 1

 .158ص
 .357ص ،2009الأردن،  ،الطبعة الثانية، دار الحامد للنشر والتوزيع  ،السلوك التنظيمي حريرحسين، 2
 .439-339ص ص ،2002 الطبعة الأولى،، دار وائل للطباعة والنشر ،الأعمالالسلوك التنظيمي في منظمات العميان سلمان، 3
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الإبداع الشامل المتكامل على مستوى المنظمة بحيث يصبغها ويجعلها ذات علامة فارقة متميزة في ذاتها   وهو
فهي منظمات متميزة في مستوى أدائها وعملها وغالبا ما يكون عمل هذه المنظمات نموذجي ومثالي   غيرها، عن  

 للمنظمات الأخرى. 
وجماعي،   فردي  إبداع  وجود  من  لابد  الإبداع  إلى  المنظمات  تصل  بحث   وحتى  مجال  هو  المستوى  وهذا 

إبداع  الدراسة، تحصيل  هو  المنظمة  مستوى  على  الإبداع  أن  الفرد   وحيث  بين  المتكامل  للإبداع  وصورة  الأفراد 
 .1والجماعة والمكان

 المطلب الثالث: أنواع ومعوقات الإبداع في المؤسسة.   
 .سنتطرق في هذا المطلب إلى أنواع ومعوقات الإبداع في المؤسسة

 أولا_ أنواع الإبداع 
النفايات  التخلص من  طريق  أو في  الطعام  يكون في مجال صناعة  فقد  الإبداع موضوعات عديدة،  يشمل 

ومن ا،  غيرهو   الاتصالاتبطريقة إبداعية، أو في صناعة قنبلة نووية أو دواء معين أو ملابس معينة، أو في مجال  
 :2أنواع الإبداع ما يلي 

 : الإبداع التعبيي .1
م هو بروز شخصية الفرد منتج جديد بغض النظر عن نوعيتها أو جودتها، بل المهيقصد به تطوير فكرة أو  

 مثال ذلك الرسوم العفوية عن الأطفال. المبدع، و 
 : الإبداع الإنتاجي .2

كينات ا مثال ذلك تطوير منتج حيث يتطلب الجودة العالية والتفرد في النوعية و يركز على المهارة في تحصيل الم
 والأسلحة وحتى القصائد الشعرية.   والآلات

 بتكاري: الإبداع الإ .3
أساسيا في  إسهامالمقصود به البراعة في استخدام المواد في تطوير استعمالات جديدة لها بحيث يشكل ذلك  ا
يكون هذا الإبداع مشروط بمواصفات تحددها مؤسسة معينة بحيث فكار أو معلومات أساسية جديدة، و تقديم أ

 كما هو الحال بالنسبة لتوماس أديسون.   الاختراعيحصل صاحبه على البراءة في  
 
 

 الإبداع التجديدي:  .4

 
 ، دور الإدارة العليا في تحقيق الإبداع المؤسسي في المنظمات الأهلية في جوب الضفة العربية من وجهة نظر المديرين الجعبري طارق عبد الفتاح،  1

 . 15ص ،2008جامعة القدس فلسطين،  في الدراسات العليا،يرماجست مذكرة
جامعة نايف   ،دراسة تطبيقية على الأجهزة الأمنية مطار الملك عبد العزيز الدولي بجدة الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي رضا حاتم علي،2

 .27ص ،2003 الرياض، للعلوم الأمنية،
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ية ثابتة مثل أفكار أدلر ويونر مبادئ في دراسة فكر أفكار جديدة بعد اختراق قوانين و يقصد به تقديم  
 الاتجاهات الفكرية ذات النزعة التكاملية. وظيفية المحدثة و الا يعرف بالماركسية المحدثة و لك مكبريوكس، كذو 

 الإبداع التخيلي  .5
حركات بحثية تب عليه ازدهار أو بروز مدارس و قصد به التوصل إلى مبدأ أو نظرية أو افتراض جديد تماما يتر ي

 فرويد. ديدة كما هو الحال مع أينشتاين و ج
لا تختص بميدان معين أو لف الميادين و التصنيفات للإبداع تدل على حقيقة شمولية الظاهرة على مختإن هذه  

الإبداع في كل   تطبيق  في  اختلاف  هناك  أن  إلا  معين،  بعد  أو  معينة  الذكر، مؤسسة  السالفة  الأنواع  من  نوع 
 . أهمها التجددع في الخصائص الرئيسية للإبداع و تشترك هذه الأنوا و 

قد يهناك أو  أو نواع أخرى للإبداع يمكن تمييزها وفقا لمعايير عدة، فالإبداع له مجالات مختلفة،  كون إداريا 
 مفيدة أو في إنتاج سلعة مبتكرة. في طرح أفكار جديدة و   قد يكون متمثلاعلميا أو أدبيا، و 

 :1من تلك التصنيفات ما يلي و 
 تصنيف الإبداع وفق استعمالاته إلى نوعين هما:  .أ

هو تغيير بالأسلوب ولا بالوسائل، و   الاهتمامحسب دون  حيث يختص هذا النوع بالمنتجات و إبداع المنتج:   ❖
 ؛ الخصائص المادية أو الأدائية للسلعة أو الخدمة الحالية أو إنتاج منتجات جديدة تماما

الحد الفاصل   ما يكون  غالبا وتوزيعا، و   إنتاجا هو تغيير بطرق تصنيع السلع أو تقديم الخدمات    إبداع العملية:  ❖
 .2إبداع العملية غير واضح بتداخل العلاقة بين النوعين بين إبداع المنتج و 

فأنه    احتماليةو  للمرضى  الطبيب  وارد كعلاج  أمر  معا  النوعين  عملية( عمل  إبداع   ( التشخيص  يستخدم 
 .3كفاءة الدواء )كإبداع منتج( و 

 :هماتصنيف الإبداع وفقا لمجالاته إلى نوعين  . ب
السلعة   تسليم الخدمة أوو   وتقييمالتي بواسطتها يمكن إنجاز  ية و فهو تغيير في العمليات الإدار   إبداع إداري: ❖

و  و للمستهلكين،  المنظمة  هيكل  في  تغيير  الإدارية  الإبداعات  و تشمل  البشرية  الموارد  ووظائف  الأساليب أنظمة 
 ؛الإدارية
 الأدائية للسلعة أو الخدمة أو تغييرا في العمليات الإنتاجية. المظاهر المادية أو عني تغيير في  ي  الإبداع التكنولوجي:  ❖

 .4إلا أن الإبداع التكنولوجي يختلف عن الإبداعي الإداري يكون هذا الأخير يحدث أقل تكرارا منه 
 

 .410ص   ،2007الأردن، للنشر والتوزيع،دار وائل  ،، الإدارة والأعمالالغابلي محسن منصور، العامري صالح مهدي محسن1
 جامعة المستنصرة، ) دراسة استطلاعية في كليات الصيدلة ببغداد(،  يوأثرها في الإبداع المنظم  يعملية التعلم المنظمالحسني بشرى عباس محمد،  2

 . 26،ص2007 ،العراق
 التنظيمي)دراسة استطلاعية مقارنة لعينة من شركات القطاع الصناعي المختلط(،إدارة المعرفة وأثرها في الإبداع الكيسي صلاح الدين عواد، 3

 .98، ص2002والاقتصاد، جامعة المستنصرية، العراق،  الإدارة ه غير منشورة، كلية دكتورا أطروحة

4 Daft, Richard, Organization Theory and Design 7th South – Western College Publishing U-S-A, 2001, p370 . 
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 تصنيف الإبداع بحسب طبيعة تأثيه إلى نوعين هما:  . ت
وهو عبارة عن إنتاج منتجات بشكل سلع أو خدمات جديدة أو تكنولوجيا مطورة من قبل   الإبداع الجذري:  ❖

من الإبداع   هذا النوع القطاع الذي تعمل فيه المنظمة، و تكنولوجيا موجودة في  سلع وخدمات و المنظمة لتحل محل  
 في صناعات واسعة؛   ابتكاراتتغييرات أو    إحداثالتي تعمل على يقدم قفزات أساسية و 

متزايد سنة عن ما هو موجود ولكن متكرر و فهو سلعة أو خدمة أو تكنولوجيا مح  بداع التدريجي )المتزايد(: الإ ❖
 .1رباستمرا
و تسي التحسين  استمرارية  أساس  على  التطبيقند  و توسيع  الجذرية،  بالإبداعات  الخاصة  من ات  النوع  هذا 

على   المنظمات  يجبر  و   الاستمرارالإبداع  بالمنتج  الخاصة  بقية بالتحسينات  مع  التنافس  مواصلة  تستطيع  بذلك 
 .2الشركات

قد أطلق بعض الباحثين على النوع الأول بالإبداع الكلي أو الرئيسي لأنه يعبرعن الكليات، والنوع الثاني و 
 .3يهتم بالتفاصيل و العناصر الفرعية التي تشكل الترابط بين الكلياتللإبداع الجزئي أو الثانوي لأنه 

 تصنيف الإبداع حسب مصدره إلى نوعين هما: . ث
يعبر عن الإبداعات التي تتبناها المنظمة ويكون مصدر الأفكار فيها من داخل المنظمة الإدارة إبداع داخلي:   ❖

 يره؛ المنظمة، كالبحث والتطوير وغ  العليا والعاملين وأقسام 
يتمثل في حصول المنظمة على أفكار من مصادر خارجية مثل المنظمات الأخرى التي لها   إبداع خارجي:  ❖

 .4نشاط مماثل أو مراكز بحثية و غيرها 
 على أساس القرار المتخذ: تصنيف الإبداع  .ج
 ؛ تكون صادرة عن الإدارة العليا و تكون خاصية الفردية هي أساسها  إبداع فردي: ❖
فيه  إبداع جماعي: ❖ العاملين  المنظمة  أعضاء  بمشاركة  و تكون صادرة  المؤسسة،  أعضاء  من  أو جماعة  يكون ا، 

 عنصر التشاور مهم فيها.
م بهوهناك  قام  التي  التصنيفات  معظم  وقسم  ن جمع  ترتيبها  وأعاد  الباحثون  إلى ا  النظم  مدخل  الإبداع في 

 : 1نوعين هما 

 
 .410مرجع سبق ذكره،ص ، الإدارة والأعمالالغالبي محسن منصور، ،محسن  ،العامري صلاح مهدي1
  العراق، ،جامعة المستنصرية 38العدد  ،والاقتصادمجلة الإدارة   ، الاستثماريةالإبداع في ظل الظروف  الجزراوي رغد يوسف،، جويدة عدلي رامي2

 . 187،ص2002
  ،)دراسة تطبيقية لأراء مدرين شركتي المنصور وابن سينا المنظمة فعاليةالعلاقة بين الإبداع والتغييالتنظيمين وأثرهما في حميد علي أحمد، الملا 3

 .45ص  ، 2009،جامعة بغداد، العراق العامتين(
مرجع سابق،،  (،) دراسة استطلاعية في كليات الصيدلة ببغداد يوأثرها في الإبداع المنظم يعملية التعلم المنظم الحسني بشرى عباس محمد،4

 .26ص
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ساسية للمنظمة أي يمس المدخلات والمخرجات ويعبر عنه بالأنشطة يحدث في النشاطات الأو   الإبداع الفني: ➢
 ؛ العملياتو 
العلاقات بين أعضاء العمل و   بتنظيمنظمة و التي تهتم  للم  الاجتماعي يحدث داخل النظام    الإبداع الإداري: ➢

 . يهتم هذا النوع بالعملياتالمنظمة أي  
فكل   الإبداعية  العملية  خصائص  خلال  من  تنبعث  للإبداع  الأنواع  هذه  أحد إن  طياته  في  يحمل  نوع 

مميزات العمل الإبداعي، فقد تلتزم المنظمة العمل بالعديد من أنواع الإبداع الإداري على حسب مجال الخصائص و 
المو   الاهتمام تواجهها  التي  البيئية  هذا الظروف  يرجع  حيث  المرونة،  الإداري  الإبداع  خصائص  من  لأن  ؤسسة 

 .تحقيق النواتجب الإداري في كيفية أداء العمل و إلى المرونة التي يتمتع بها هذا الأسلو  الاختلاف
 ثانيا_معوقات الإبداع 

 :2التاليةبينت بعض الدراسات أن الإبداع على مستوى المنظمة قد يعاني من المعوقات للأسباب  
بين الثقافة التي   الاختلافاتوعدم الرغبة في خلق صراع سلبي ناشئ عن    الاجتماعيالمحافظة على الوضع   .1

 يستلزمها التغيير؛ 
قات المنظمة يستلزم في بدايته نف  حيث أن الإبداع في  الرغبة في المحافظة على أساليب وطرق الأداء المعروفة، .2

 على المنظمة أن تتحملها؛  إضافية
 الرأسمالي في سلعة أو خدمة حالية؛ الاستثمار عدم الرغبة في تخفيض قيمة   .3
 عدم الرغبة في  تغيير الوضع الحالي  بسبب التكاليف التي يفرضها مثل هذا التغيير؛  .4
يصاحب ذلك من أصحاب السلطة في وما    ثبوت الهيكل البيروقراطي لمدة طويلة وترسخ الثقافة البيروقراطية .5

 .في المحافظة على امتيازاتهم  الامتيازات لهم أو رغبة أصحاب    المرؤوسينالمحافظة عليها وعلى طاعة وولاء  
 
 
 
 
 

 :3وقد أضافت الدكتور "رندة الزهري" بعض المعوقات الموجودة في عالمنا العربي وهي 

 
)دراسة تطبيقية لأراء مدرين شركتي المنصور وابن سينا   العلاقة بين الإبداع والتغيي التنظيمين وأثرهما في فعالية المنظمةالملا حميد علي أحمد، 1

 . 64مرجع سابق، ص العامتين(،
الأردن،  ،الأردنيةالجامعة  ستير،ماجمذكرة  ،الأردنيةالمساهمة العامة للشركات الصناعية  اثر النمط القيادي على الإبداع الإداري الفياض محمود، 2

 . 67،ص1995

 . 249ص  ،2002 ، العدد،30مجلد  عال الفكر، ،الإبداع الإداري في ظل البيوقراطية، الزهري رندة3
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 ن الفشل؛ م الخوف   .أ
 تجنب المخاطر؛  . ب
 الحماية؛عدم توافر   . ت
 مقاومة التغيير؛  . ث
 جمود القوانين؛ .ج
 انخفاض الدعم الجماعي؛  .ح
 فقدان التحفيز؛  .خ
 العلني؛   خالتوبي .د
 . العقاب في حالة الفشل .ذ
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 الإبداع الإداري ني:  المبحث الثا 

فهو يسير يعتبر التسيير والتنظيم الإداري الرابط الأهم بين كافة العمليات والوظائف في المنظمة، ومن هناك  
الإبداعية بكافة أنواعها كما أن المشرفون على تسيير المنظمة يبحثون عن أفضل الطرق والوسائل لتحسين الممارسة 

 الإدارية حسب ما يتوافق مع تطورات العصر. 
 الإبداع الإداري  المطلب الأول: 

فالإبداع في   العامة للإبداع،  المفاهيم  الإداري من  الإبداع  متعلق بالأفكار الجديدة في ينطلق مفهوم   الإدارة 
الإدارة المعروفة، وهناك   قيادة فرق العمل وتحسين الخدمات للعملاء، وكل وظائف مجال الإدارة وتطوير المنتجات و 

النظر حو تعدد و  بين العلماء حول   اتفاقماهيته، فلا يوجد  ل تحديد مفهوم الإبداع الإداري و تباين في وجهات 
و  إلى تعريفه  و   يعود ذلك  نفسها  الإبداعية  الظاهرة  الإبداع من جهة تعقد  فيها مفهوم  انتشر  التي  المجالات  تعدد 

والباحثين  العلماء  اجتهادات  تباين  بسبب  الإبداع  لموضوع  النظرية  المنطلقات  اختلاف  إلى  أدى  مما  أخرى، 
واجه الباحثون مشكلة أخرى مدارسهم الفكرية، ومن جهة ثانية    اتهم ومناهجهم العلمية والثقافيةواختلاف اهتمام 

والعبقرية والذكاء إلى درجة   الابتكاروالاختراع حول موضوع الإبداع الإداري وهي تعدد المصطلحات المرادفة لها مثل  
 .1التعريف المناسب له وعلى الرغم من غياب الإجماع على تعريف محدد للإبداع الإداري   اختيار يصعب معها  

أن الإبداع الإداري عبارة عن المبادرة والتي يبديها الموظف أو المدير بقدرته على  ريينالإدايرى بعض الباحثين أولا_
 . الخروج عن التسلسل العادي أو التقليدي في التفكير

تراتيجي تطوير المؤسسات،فالإبداع هو خيار إسداخل الإدارية الأساسية لبقاء و يعد الإبداع الإداري أحد الم ثانيا_
و لكل   الحكومية  فيالمؤسسات  أجل    الخاصة  من  المجالات  والدولية  الازدهارشتى  المحلية  الساحة  على   ، والتنافس 

ظل التحديات العالمية  خاصة فية في مجال الإدارة عموما، و أهميلإداري من أهم الموضوعات حداثة و يعتبر الإبداع او 
الحث ميع المؤسسات، فتشجيع الإبداع  و حدة المنافسة بين المؤسسات، فالإبداع هام بالنسبة لج  ازديادالجديدة و 

فالمؤسسات   عليه أصبح في مقدمة الأهداف التي تسعى المؤسسات إلى تحقيقها، فالإبداع يدعم قوة أي مؤسسة،
كثفة لدعم العملية الإبداعية، التي المبدعة وحدها قادرة على تحقيق النجاح، مما يتطلب من الإدارة العليا جهود م

 تبدأ عادة من الداخل. 
ت_ثالثا تحقيق  حين  أجل  من  المنظمات  و   الازدهار كافح  المضطربة  البيئات  الإداري في  الإبداع  فإن  التنافسية 

معلوماتية   واقتصادياتغير ملموسة    اقتصادياتيصبحان أمرين في غاية الأهمية، فالمنظمات تعيش في    والابتكار
المرونة، فالإبداع الإداري يدعم قوة أي منظمة في تميزها عن المنظمات الأخرى  الخيال و لتي تعتمد على السرعة و ا

 
 .13، صالإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي لمديري القطاع العام لدراسة تطبيقية على وزارات القطاع غزةتوفيق عطية توفيق العجلة، 1
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كما أن الإدارة التقليدية أصبحت غير ممكنة في الوقت الحالي لما لها من عواقب وخيمة، فهي تحول الأفراد العاملين 
 .1التفكير الإبداع و   قدرتهم على  همإلى بيروقراطيين وتسلب

 التعريف الجزئي للإبداع الإداري المطلب الثاني:  
 :2كر ما يليذ من بين هذه التعاريف ن

هو مزيج من القدرات التي تمكن الفرد من إنتاج فكرة جديدة متميزة و قابلة للتطبيق بهدف حل مشكلة أو  أولا_
شكل يكفل تحقيق الأهداف بكفاءة تطوير نظام قائم أو إيجاد مفهوم أو أسلوب عملي لتنفيذ أعمال المؤسسة ب

 . فعاليةو 
ت التي تتوافر في قائد القدرا ة من المهارات والخصائص و :مجموعيعرف الإبداع الإداري إجرائيا بهذه الدراسةو ثانيا_

و  من  المدرسة  و   قدراته،  استخدام تمكنه  الفكرية  والمهارات  مرؤوسيه،  إدارية   لاستنباطالإبداعية  وقدرات  أساليب 
 . قادة المدارس الإدارة العامة للتربية والتعليم  استجابةهو يمثل درجة  جديدة،و 

القد ثالثا_ هو  الإدارة  في  و الإبداع  الأهداف  تحقيق  على  المتميزة  لمصارة  المحققة  عمل النتائج  من  المستفيدين  لح 
العقبات بأساليب متطورة و غير واردة في المتاحة والتغلب على المشكلات و الذكي للموارد    الاستخدام هو  الإدارة، و 

 . المبدعين تفتقر إلى الإبداع و المنظمات التي 
هو أسلوب إداري يختص به الأفراد الفاعلون في المنظمة، يقتضي من خلاله إيجاد فكرة أو أسلوب أو خدمة رابعا_

 .3حل مشكلاتها للوصول لأهدافهاوف المنظمة، بهدف تطوير أدائها و أو منتج جديد أو معدل يتوافق مع ظر 
الخفاف أن الإبداع الإداري هو عملية الخروج من الحالة التقليدية إلى التغيرات التنموية المستمرة برؤية يرى خامسا_

 . 4إدارية حديثة تستمر الإبداع في تكوين شيء لخدمة المجتمع وتلبية حاجات السوق 
لتفكير الحديثة والقدرات يرى العزمي أن الإبداع الإداري هو قدرة الأفراد العاملين على استخدام أساليب اسادسا_

 .5الفعلية والذهنية وابتكار وإيجاد طرائق وأساليب جديدة ل يسبق وان استحدثت وان تتسم المنفعة العامة 
شامل: سابعا للمشكلات، المرونة، الطلاقة، )الأصالة،  القدرات من مزيج  _مفهوم   المخاطرة، قبول الحساسية 

 نظام تطوير أو مشكلة حل بهدف للتطبيق، قابلة متميزة، جديدة، إنتاج فكرة من الفرد تمكن التي والربط( التحليل
 . وفاعلية بكفاءة الأهداف تحقيق يكفل بشكل المنظمة، أعمال لتنفيذ  عملي أو أسلوب مفهوم إيجاد أو قائم

 
للعلوم  السادات لأكاديميةالسنوي الثاني  المؤتمر إلىورقة عمل مقدمة ، الإدارية في القرن الواحد والعشرين القيادات ،عبد الحميد عبد المطلب1

 .36 ص ،1995الإدارية، مصر، 
 .209، ص 2008، ، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن الإبداع الإداريجمال خير الله، 2
أطروحة  ، دور الإبداع الإداري في تحقيق التطوير التنظيميدراسة سوسيولوجية في مؤسسات القطاع العام في مدينة ورقلةبرقوق عبد الرحمان، 3

 .38ص ، 2017-2016 الجزائر، ،، جامعة ورقلةه ، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعيةدكتورا
 .80، ص2009، منهجية حديثة لتنمية الموارد البشرية، الطبعة الأولى، الأردن، مبادئ الإدارة الحديثةالخفاف عبد المعطي، 4
، مذكرة ماجستير، أكاديمية  وعلاقتها بالإبداع الإداري دراسة مسلة على العلمين المدنيين وزارة الداخليةالقيادة التحويلي العازمي محمد بيرخ حماد، 5

 .26، ص2006نايف العلوم الأدبية، الرياض، 
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 . ث: عناصر الإبداع الإداري الفعالالمطلب الثال
ولــيس الإبــداع  ،  وإكمالــه بشــيء مــن الكمــال مــع الإتيــان بشــيء جديــد الإبــداع هوالإجــادة في إتقــان عمــل مــا،  
وإضــافة شــيء جديــد بعــد أداء    بــل المســاهمة في التطــوير نحــو الأفضــل،  تحســين أداء عمــل مــا بمهــارة عاليــة فحســب،

تي  يأ  وقــد أصــبح الإبــداع ضــرورة في كافــة مجــالات الحيــاة المختلفــة وعلــى مســتويات مختلفــة،،  العمــل بالمهــارة اللازمــة
 .الفرد والنظام التربوي والقطاع الصناعي ووسائل الإعلام ومؤسسات المجتمع في طيلة هذه المستويات

وتتعدد عناصر الإبداع في جملة من المكونات تشكل في اتحادها الإبداع كظاهرة محسوسة يمكن ملاحظتها 
 :1العناصر التالية وقياسها وتمثل  

 الحساسية للمشكلات: أولا_
يقصد بها الوعي بوجود مشكلات أو حاجات أو عناصر ضعف في البيئة أو الموقف ويعني ذلك أن بعض 

ف أو بمعنى أخر هو التعرف على قو شكلات والتحقق من وجودها في المغيرهم في ملاحظة المالأفراد أسرع من  
 . المشكلة من جميع جوانبها وكلما أجهد الفرد نفسه في دراسة المشكلة زادت فرص التوصل للحل

لى ويمكن القول هي قدرة الفرد على رؤية موقفا معينا ينطوي على مشكلة أو عدة مشكلات حقيقية تحتاج إ 
 . تبيين ذلك  الآخرينحل، في حين يصعب على  

التعرف على ل فهو أقدر من غيره على رؤيتها و حيث أن المبدع يمتلك الحساسية المفرطة تجاه المشاك
 . أساسياتها، فهو يعرف بعمق لماذا يفكر في قضية دون غيرها و يدرك الأهداف المترتبة عليه

لق النظرة الواقعية البعيدة عن السراب مع وضوح الرؤية، الأمر كما ينبغي التفاعل مع المشكلة بدقة من منط
 .2الذي يجعل من الخيال واقع

بالمشكل   الشعور  و يعد  المشكل  معرفة  لأن  الحل،  من  و جزء  البحث  محور  منه  يجعل  به  الدراسة الشعور 
من قبل أجزاء المنظمة، إلا أن هذه الخاصية ليست متاحة لكل الأفراد الذين يشكلون جزء من المنظمة،   الاهتمامو 

يمكن   الخاصية  وهذه  مبدعين،  أفراد  منهم  وقدرات تجعل  مؤهلات  يمتلكون  أفراد  من خلال   اكتسابها بل تخص 
 التدريب ولا تقتصرعلى الفطرة أو الخصائص الشخصية.

 
 
 
 
 
 

 
 .16،ص 2003، الأردن  ، دار الصفاء للنشر والتوزيع،الإدارة الرائدة لصيرفي محمد عبد الفتاح، ا1

 . 33ص ،1997 ،السعودية ،دار البلاد المملكة العربية  ، مطابعداعي بين النظرية والتطبيقالتفكي الإب، الصافي عبد الله2
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 : ثانيا_ الطلاقة
الأفعال الغير متجانسة التي تحاول الوصول للكل من قة على امتلاك عدد من الأفكار و يشير مصطلح الطلا

مزايا تعد هذه الصفات الواحدة على عدة أبعاد مختلفة، و خلال الجزء، كما تطرح مسألة التشعب في القضية  
 :1ما يلي تطرح   من بين تعاريف الطلاقةوصفية للشخص ذو المهارة، و 

متفوق من حيث كمية  .1 المبدع  فالشخص  معينة  زمنية  فترة  الأفكار في  من  إنتاج عدد كبير  على  القدرة  هي 
قدرة عالية على سيولة   الأفكار التي يطرحها عن الموضوع المعين في فترة زمنية معينة ثابتة مقارنة بغيره، أي لديه

 ؛2سهولة تنفيذها الأفكار و 
عند  الاستعمالات كما تعرف على أنها القدرة على توليد عدد كبير من البدائل أو المترادفات أو المشكلات أو  .2

 ؛ 3لسهولة في توليدها المثير معين، والسرعة و   الاستجابة
يعملوا تحت  و  .3 أن  المبدعين يجب  أن كل  للإبداع  الطلاقة  أهمية  الز   ضغطليس معنى  ينتجوا  عامل  أن  أو  من، 

عدد كبير من الأفكار في وحدة زمنية   إنتاج لكن معنى ذلك أن الشخص الذي يكون قادر على  ية، و بسرعة عال
 ؛4معينة يكون لديه فرصة أكبر بعد تثبيت كافة العوامل الأخرى لإيجاد أفكار قيمة 

القدرة على   .4 الطلاقة، كما أن  الفردية تعد عامل مهم في عنصر  الفروق  عدد كبير من الأفكار في   إنتاج إذن 
 .5تكون ذات معنى بل لا بد من توفر جودة للأفكار و وحدة زمنية لا يكفي وحده لتحديد الطلاقة،  

المقترحة  و  البدائل  من  العديد  توفر  الطلاقة  التتطلب  الموضوع  أو  المشكلة  البدائل  حول  بتلك  وتمتاز  واحد 
الحداثة، الأمر الذي يجعل من الإبداع أمر ممكن الحدوث، فالأساليب التقليدية كانت تعاني من تحقيق بالتجدد و 

ا و عنصر  مبادئها  مع  يتنافى  تحقيق لطلاقة كونه  سبيل  في  معوق  الطلاقة  عنصر  يشكل  حيث  الخاصة،  أهدافها 
الإشارة إلى   در يج المعوقات الوظيفية التي خلفتها الأساليب التقليدية، كما  أغراضها، فالإبداع جاء من أجل إنهاء  

ال  التزام  الطلاقة لا بد من  العشوائية وإلا صارت مشكلة و   والابتعادعلمية  أن  معوق وظيفي في سبيل تحقيق عن 
 . الإبداع المطلوب

 
 

 
نايف  ديرية العامة للجوازات بالرياضعلاقة  الأنماط القيادية بمستوى الإبداع  الإداري، دراسة مسيحية على العاملين  في الم، لشقحاء عادلا1

 . 43ص، 2003، السعودية ، العربية

2
1FLORENCE Durieux. Management de l’innovation, Une approche évolutionniste, Vuibert édition. 

Mars2000.p:05. 
، ص  2000 الأردن، الأونروار، ،ة التربية والتعليمدائر  ،تطبيقات عملية على تنمية مهارات في التربية  المهنية  والتعليم العالي سلامة صبحي خميس، 3

28. 
 .47، ص2001 ة الإدارة المثلى، مكتب لبنان،، سلسلالتغي لمجابهة المتغيات، خرون وآعبد الله 4
 .121ص، 2004 ، ، الأردن دار الكندي ،القيادة أساسيات ونظريات ومفاهيم، محمد صالح، ماهر حسن5
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 ثالثا_ الأصالة:
ديد من حيث الأسلوب أو ضرورة توفير فكرة أو فعل ج الأصالة أو التجديد يشير كل من المصطلحين إلى  

يشير لة أهم عنصر من عناصر الإبداع، و تجاوز تطوري لمرحلة إلى مرحلة أكثر نمو، كما يعد عنصر الأصا الهدف، أو 
 :1الباحثين للأصالة على أنها 

القدرة على إنتاج الحلول الجديدة، فالمبدع بهذا المعنى لا يكرر أفكار المحيطين به ولا يلجأ إلى الحلول التقليدية  .1
جديد   شيءواقع و الرغبة في خلق  عن الأمر ال  الرضيللمشكلات، فالأصالة هي نتيجة التخيل، بمعنى  عدم  

 ؛ مختلفو 
إنما أي نوع فهو ليس مبدع و الأفكار دون إضافة أو تعديل أو تطوير من    الآخرينالشخص الذي ينقل عن  و  .2

 مقلد؛ 
أقرانه من حيث يوصف الشخص بالمبدع إذا استطاع الإتيان باستجابات جديدة تختلف عن التي يأتي بها  و  .3

 .تعتبر هذه الخاصية من أكثر الخصائص ارتباطا بالتفكير الإبداعيجدتها، و تنوعها و 
يدرك العلاقات ويصممها، ويفكر في أفكار ائع و الذي يخرج عن التسلسل المألوف أو الش  فالمبدع هوالفرد

 . 2هناك من يعد الأصالة مرادفة للإبداع نفسه، فهي تعني التجديد أو الإنفراد بالأفكار ول جديدة وأصيلة، و حلو 
اصر العملية الإبداعية عنصر من عنلكن علينا ألا نبالغ في تصور دور الأصالة في عملية الإبداع، فماهي إلا  

 .3تتفاوت أهميتها بتفاوت ميادين البحث الكلية، و 
إن كانت العناصر الأخرى تشكل اختلاف في العملية ماهيته، و يد يمثل وجه الإبداع و ويتبين أن عنصر التجد 

ا في العملية الإبداعية، الإبداعية في حالة عدم توفرها بالشكل المطلوب، فإن الأصالة تغير المفهوم بقدر تواجده 
 تمييزه عن باقي المفاهيم الأخرى ذات الصلة. على الإبداع وتقييمه وتصنيفه و فهو يمثل الصور الكلية للحكم  

 رابعا_المرونة:
يير تحويله مع تغعة عادة، وتوجيه مسار التفكير و القدرة على توليد أفكار متنوعة ليست من نوع الأفكار المتوق

أو   و المثير  الموقف،  و متطلبات  الجمود  عكس  و هي  سلفا،  محددة  ذهنية  أنماط  ما تبني  حسب  للتغيير  قابلة  غير 
 .4تستدعي الحاجة 

 

 
 .118ص ، 1994مصر،  مكتبة عين شمس، ،العلاقات الإنسانية في الإنتاج والخدماتعبد الوهاب علي، 1

السعودية   ،العزيز ، جامعة عبددراسة ميدانية على المنظمات العامة العوامل المؤثرة على الإبداع في المنظمات العامةعاتق مرزوق، السميري حامد 2
 .23، ص2007،

 . 27ص ، 2002الأردن، مؤسسة حمادة للنشر والتوزيع، ،الإدارة التربوية والمدرسة والصفيةعدنان،  إبراهيم3

 .12ص  ،2002الإمارات، الجامعي، الكتاب دار ،الإبداع التفوق الموهبة جروان فتحي عبد الرحمان،4
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وللمرونة دور كبير في ظاهرة الإبداع، ومن أمثلة المرونة سياسة الإثراء الوظيفي التي تحققصالح العمل وتشبع 
 :1المرونة مظهرينيتخذ التعبير عن  و منها حاجة الإثبات عند الموظف

 المرونة التلقائية:  .1
في  و    التنوع  بها  إعطاء   الاستجابات يقصد  على  الفرد  قدرة  حيثتتضمن  المتكلف  غير  الطبيعي  بالشكل 

معلومات متنوعة تلقائيا لا تنتمي لفئة أو أصل واحد، كما أنها تشير إلى المرونة التي تظهر عند الفرد دون حاجة 
عدد   إنما تنتمي إلى فئة واحدة، و ضرورية يتطلبها الموقف، فيعطي الشخص عددا من الاستجابات لا تنتمي إلى

بينما يبرز عامل  أفكارنا  اتجاه  تغيير  المرونة أهمية  الطلاقة بأنواعها، حيث يبرز عامل  ما يميزها عن  متنوع و هذا 
 المرونة وجهان لعملة واحدة. ثرة هذه الأفكار فقط، فالطلاقة و الطلاقة أهمية ك

 : يفيةالمرونة التك .2
يمكن النظر النظر إلى حل مشكلة معينة و بصدد  هي قدرة الشخص على تغيير وجهته الذهنية حين يكون  و 

الع  التكييف  حيث  من  المرن  فالشخص  العقلي،  للتكييف  الموجب  الطرف  باعتبارها  للشخص إليها  مضاد  قلي 
لأنها تحتاج إلى تعديل في السلوك ليتفق مع الحل   يةالكيفع من المرونة باسم المرونة  سمي هذا النو المتصلب عقليا، و 

 السليم. 
التي تفرض درجة مقبولة من التكييف مع هذا التغيير، فإن هذا التغيير التي تمر بها المنظمات و نظرا لظروف  و 

المواقف التي تواجهها اليب الأكثر تطويعا حسب الظروف و يقتضي على أن المنظمات تسعى إلى اكتساب الأس
أكثر  المنظمة الأسلوب  فكلما كان  و ،  له،  المنظمة  حاجة  ازدادت  ما  مرونة  عكس  على  الإبداع   إذاذلك  كان 

 يتماشى مع حاجات محددة حيث أن ذلك قد يغري برفضه. 
ربطها بمؤشرات ذات ا، كما يرجي تقييد هذه المرونة و تشكل المرونة أهمية بالغة للإبداع نظرا للدور المناط بهو 

أجل  من  واضحة  و   دلالة  منها،  المرجوة  للأهداف  الإبداعي التوصل  التوجه  على  خطر  تشكل  أصبحت  إلا 
 صناعة الفعل. لأنها تعمل على توجيه السلوك و  ةييفالكمعظم المنظمات إلى المرونة   للمنظمات، كما تميل

 القدرة على التحليل والربط:خامسا_
تتعلق التي تسعى خلف تحقيق الإبداع، و   للمنظمةشير هذا العنصر على وجود خاصيتين مهمتين بالنسبة  ي

 :2هاتين الخاصيتين بالأفراد و يقصد بهما 
تحليل يعبر عن قدرة الفرد على الوصول إلى التفاصيل و تجزئة الكل إلى أجزاء ولذلك يوصف الفرد الذي يملك  .1

 كان فكرة أو عمل؛ جزاء الشيء سواء  القدرة على التحليل بأنه ذو قدرة على استكشاف تفاصيل وأ
 

 
 .25مرجع سابق، ص  ،الإدارة التربوية والمدرسة والصفية، عدنان  إبراهيم1

المبدعين والمتفوقمحمد جهاد جمل،  ،  الهويدي زيد2 الكشف عن  الإبداعيين وتنمية  أساليب  الجامعي   ،التفكي  الكاتب  الثانية،  دار  العين   ،الطبعة 
 .95ص  ،2006 الإمارات العربية المتحدة،



 الإطار النظري حول الإبداع الإداري  :الفصل الأول

 
23 

ة على إدراك بين أما الربط فهو القدرة على تكوين عناصر الخبرة وتشكيلها في بناء وترابط جديد أو هي القدر  .2
 .1تفسيرها ثم استنتاج أو توليف علاقات جديدةالأثر والسبب و 

فرعيةأو القدرة على تفتيت أي يتضمن التحليل في الإبداع القدرة على تجزئة المشاكل الرئيسية إلى مشاكل  و 
عمل أو موقف إلى وحدات بسيطة يسهل التعامل معها، ويعتبرالشخص المبدع "شخصا مخالفافي تصرفاته للنحو 

يكرهونا الذين  الناس  من  و التقليدي  يحبون   الاستمراريفضلون  لتغيير  ولا  عمل"،  أنماط  من  عليه  هم  ما  على 
 .2أحيانالظاهرة الإبداع كظاهرة منحرفة التجريبوالإبداع أنه بالمخاطر بل ينظر  

حسب بل وجودالموضوع أو الفكرة في تصر على وجود مشكل ليتم تحليله و من ثم فإن قدرة التحليل لا تقو 
فق أسس مدروسة التي من شأنها إحداث شياء و حد ذاتها لأن التحليل يستلزم القدرة على إعادة تنظيم الأفكاروالأ

أي تغيير أو تجديد في الواقع العمليأو جعل الوصف حقيقة ممارسة، حيث يوصف الفرد المحلل حسب قدرته على 
عمل   فكرةأو  و و تناول  تفاصيل  على  و الوقوف  مخططا علاقاته  أو  بسيطة  فكرة  يتناول  أن  يمكن  أسبابه، كما 

 .3رسم خطواته التي تؤدي إلى كونه عمليا بسيطالموضوع ما ثم يقوم بتوسيعه و 
لى فالتحليل هو تفكيك الكل إ  الربط كلاهما وجهان لعملة واحدة حيث يعتبران من وظائف العقلالتحليل و و 

ء كانت متجانسة أو غير متجانسة ع الأجزاء سواجم   طريقة عملها، أما الربط فهو أجزاء من أجل إدراك وظائفها و 
الصلات المتشابكة بين الأجزاء قات و يحاول الربط كشف العلاإدراك كلي، و متكاملة تمثل نسق ذو صناعة وحدة  و 

أداءالأ و   المنوطدوار  أثناء  عليه بها،  يلزم  الإبداعيةحيث  الظاهرة  أجل تحقيق  من  منهما  واحدة  لكل  المبدع  يحتاج 
 إدراك الكل.مر معرفة الخاصة و الأ

 :قبول المخاطرةسادسا_
أو غير معروفة سلفا    التي تسفر عن نتائج غير متوقعة و مجموعة أفعال يقوم بها الفرد و "فعل أالمخاطرة هي  

السلبية مما يزيد من حدة غموض يجابية و المؤثرات الإو   ، نعكاساتالاكما يترتب عن فعل المخاطرة الرضوخ لجميع  
الفاعل للفرد  او ،  النتائج بالنسبة  السلوك  للنقد من طرف  يتعرض  المنمط، و التي تجعله  الفعل  أو  فيه  لتقليد  يكون 

 الفردفاعل نتيجة تخمينات يكون هو السبب فيها.  
كما تعني أخذ زمام المبادرة في تبني الأفكار والأساليب الجديدة والبحث عن حلول لهافي الوقت نفسه الذي  

الأعم عن  الناتجة  المخاطر  لتحمل  قابلا  الفرد  فيه  يقوميكون  التي  ولديه  ال  المسؤوليات   لمواجهة  الاستعدادبها، 
العمل  المترتبة على ذلك، و  الطاقات   ن الإداري يكو في ميدان  استثمار  المخاطرة في  المديرون واعين لأهمية عنصر 

 
 .40ص  ،2000مصر، مركز الخبرات المهنية لإدارة "بميك"، ،نتائج  إلىالتغيي أدوت تحويل  الأفكار ، دانا جاينس،جيميس روبنس1
قاسم،  2 محمد  المختلفة-التنظيميالسلوك  القريوتي  المنظمات  في  والجماعي  الفردي  الإنساني  السلوك  الشروق،  دراسة  دار  ،  2000،الأردن  ، 

 .305ص
،  1987  ،، الأردن الطبعة الثانية  ،الجامعة الأردنية  ،جمعية عمال المطابع التعاونية  ،تنمية الإبداع والتفكي الإبداعي في تدريس العلومزيتون عايش،  3

 .25ص 
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التردد في   الإبداعية لدىالعاملين وتحسين المناخ التنظيمي، ومدركين لحاجة العاملين للمساندة والدعم للتغلب على 
ومكافآت   الآثار تحمل   أنظمة  وضع  إلى  يدفعهم  مما  المخاطرة  على  وتح  المترتبة  المخاطرة  قبول  على  مل تشجعهم 

 نتائجها.
و  الباحثين  اتفق معظم  النفس  لقد  العناصر   والاجتماعالكتاب وعلماء  بصفة على هذه  الإبداع  أو مكونات 

الشكل أو النوع أو النمط الذي يمارس فيه   أن في تكاملها تشكل وحدة تدعى الإبداع، ويأخذ الإبداع عامة، و 
إذا كان في ذا كان في الفن قلنا إبداع فني و بداع إداري، وإقلنا إ  من خلال امتزاجه مع البيئة، فإذا كان في الإدارة

إبداع قلنا  وهو  التكنولوجيا  الموصوف  أما  الصفة  تعطيه  التي  هي  البيئة  أن  أي  من   تكنولوجي،  يتشكل  الإبداع 
يختلف عن   الإداري  خلال تلك العناصر، إلا أن هناك طائفة من العلماء المختصين في الإدارة يرون أن الإبداع 

الإداري والتي من خلالها يمكن قياس وجوده   يضعون قائمة من العناصر التي تشكل الإبداع قي الأنواع الأخرى و با
 . 1من عدمه في المنظمات 

التخطيطو  على  القدرة  في  تتمثل  الإبداعي  للعمل  أخرى  عناصر  يضع  من  و   هناك  ثقافة الإستراتيجي  بناء 
 :2الإبداعية، والمنهجية في العملوفيما يلي عرض لكل منها المؤسسة، والتركيز على العملية 

 : ستراتيجيالتخطيط الا .1
عل المنظمة  بقدرة  و يتعلق  والتغيير  للتطور  المستقبلية  الخطط  وضع  و ى  التعاملمعها،  باختيار   الاهتمام وسائل 

أسس ترى في أهدافها النظرة الإستشرافية التي ل   العاملين وتدريبهم وتحسين مستواهم، فالتخطيط يكون مبني على
 تتحقق بعد. 

 بناء ثقافة المؤسسة:  .2
يتوجب  إليهم كأعضاء في أسرة  والنظر  العاملين  احتياجات  التركيز على  و   الاهتمام   تتشكل في  تدريبهم بهم 

 إتاحة المجال للمشاركة. للعاملين و  مالاحتراتوفير قدرمن  ايير أداء متميز لقياس أدائهم، و عوالعمل على ترسيخ م 
واحدة يمكن للمسؤول   هذا النوع من الثقافة ما يميز الإدارة اليابانية، فتعد المنظمة الإدارية في اليابان كأسرة و 

تسهل استهداف الجوانب الهيكلية  الإداري تس  فالتطويرعنها أن يكلف العاملين بالعمل الإضافي دونما أجر إضافي،  
 تصنيفها. الوظائف و   التنظيمية مثل إعادة التنظيم، ووصف و 

كما أن جهود التطوير الإداري يمكن أن تكون أكثر فائدة لو اتبع طريق التطوير السلوكيوتحسين العلاقات 
التشريعات أو في  العلة ليست في  العمل، لأن  بيئة  التنظيمية الموجودة بدرجة كبيرة كما   الإنسانية ضمن  الهياكل 

 . يتصوره البعض، بل أن السبب الأساسي
الهياكل التنظيمية، فإذا    يوزعون الأدوار في يتقاسمون الأدوار، و التشريعات و هو في البشر الذين يفسرون تلك  

 المنشود.الإداري    كانوا غير معنيين بالتطوير فإن ذلك يعني صعوبة تحقيق التطوير
 

 .196، ص2002، ، الرياضةمكتبة فهرسة الملك فهد الوطني، المدخل الإبداعي لإدارة الأزمات والكوارثلشمري فهد عياض،  ا1

 . 65-55 ص ص ،2010، ونور للنشر، الأردن ، دار ديم والإبداعدارة الحديثة وسيكولوجية التنظيالإ  ،جاسم محمد ولي العبيدي وأخرون  حمدأ2
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 بداعية: لإ التركيز على العملية ا .3
تبدأ لعامل الوراثة، و   ليسلكون العملية تخضع لمنهج علمي و  تختلف العملية الإبداعية عن الإبداع العام حيث 

ذه المشكلة العملية الإبداعية بإحساس المبدع بالمشكلة، حيث تسبب له نوع منعدم التوازن، يقوده للبحث عن ه
 ، الإشراق والتحقيق، التقييم.الاجتهادخطوات منها: الإعداد،    تتميز هذه المرحلة بعدة التوازن، و بشكل يعيد  

 :  المنهجية العلمية في العمل .4
القرارات السليمة والمبنية   تتمثل بقدرة ورغبة الفرد في استعمال الأساليب العلمية في العمل، والقدرة على اتخاذ

 على الدراسات. 
 :  1العمل الإبداعي في ستة عناصر هي وتتلخص عناصر  

 نفسية؛ ية سيكولوجية و الإبداع على أنه عمل .أ
 بداعيا؛لإا  الإبداع على أنه إنتاج  . ب
 الإبداع على أنه قدرة عقلية؛  . ت
 الإبداع على أنه سمات تميز المبدعين؛  . ث
 الإبداع على أساس البيئة المبدعة؛ .ج
 .الإبداع على أنه أسلوب لحل المشكلات .ح

تعدادات الخصائص باس  الإبداع الإداري توفر كل هذه الخصائص من أجل الحكم عليه، بل ترتبطلا يشترط  و 
أخرى بل يتعلق بقضية المفاضلة بين الخصائص   هذا لا يعني التخلي عن عناصر دونوقدرة وأهداف المنظمة، و 

الطابع الإنتاجي تركز على عنصر الأصالة   وتقديم الأولويات فمثلا نجد المؤسسات  بالدرجة الأولى وبأهمية   ذات 
ا  بالغة عن باقي المرونة و العناصر الأخرى، في حين تهتم  إلى نوع   الطلاقة، ويرجع ذلك لمنظمات الخدمية بعنصر 

 النشاط وترتيب الأهداف. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 .56، ص المرجع السابق، م والإبداعدارة الحديثة وسيكولوجية التنظيالإ ،العبيدي وأخرون مد جاسم محمد ولي مح1
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 . الإداري   الإبداع المبحث الثالث: محتويات  

 في مألوفة غير نواتج جديدة إيجاد تحاول الوظيفية،و   الفكرية  ياتالسلوك من مجموعة الإداري  الإبداع يلخص
 الإبداع يشكل حيث التنظيم، في الإداري حقيقة الإبداع لتبيان  الفصل هذا يسعى، و التنظيمي أو  الإداري  المجال

 . المجتمع  في الفاعلة للمنظمات التطوير الدافعة تحقيق العوامل أهم أحد  الإداري
 الإبداع الإداري. المطلب الأول: أنواع  

 :1ويتبن أن هناك أربعة أنواع للإبداع الإداري وهي على النحو التالي 
 أولا_الإبداع الجزئي:

 وهو يتعلق بأن يتم الإبداع بشكل جزئي في طبيعة التكنولوجيا المستخدمة مع اهتمام قليل في الأسواق. 
 ثانيا_الإبداع الجديد الداخلي:

 الزائد في الأسواق.   الاهتماموهو يتعلق بأن يتم هذا النوع من الإبداع ضمن الوسائل التكنولوجيا الحالية مع  
 ثالثا_الإبداع الشخصي: 

لسوق يتعلق الإبداع في حالة استخدام تكنولوجيا جديدة أو الأساليب تكنولوجيا جديدة مع اهتمام قليل في ا   
 .المطلوبومستوى الطموح ودون  

 رابعا_الإبداع العالمي الجديد: 
 يتعلق الإبداع في حالة استخدام وسائل تكنولوجيا جديدة مع وجود اهتمام عال في الأسواق.

ويتم التعامل مع   إلى أن عملية الإبداع تأتي من خلال أنظمة التطوير،"  Kathren and Others"وقد أشار
المشاكل والأفكار والبيئة التي تتناسب والموارد وأهداف المنظمة و   ةاتجيالإستر الإبداع من خلال مصادر متعددة مثل  

الإبداع،  خطة  من  جزئا  تقييم  يتم  ذلك  بعد  ومن  المنظمة،  أهداف  مع   مع  يتناسب  بشكل  بوضعها  وذلك 
والتحسينات الأداء  ومعايير  المهمة  المنظمة،  الإستراتجيات  في  الموجودة  المالية  والموارد  تنفيذ   الجزئية  يتم  ثم  ومن 

والمرحلة الأخيرة في هذا النموذج مقدار التغذية الراجعة المتحققة من عملية الإبداع  التي تساعد في تحقيق ، المشروع
 الأهداف المتعلقة بالمنظمة. 

 
 
 
 
 

 
 

 . 24ص  مرجع سابق،، الإداري الإبداع، ة بلال خلفنالسكار 1
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 . : أنواع الإبداع الإداري(1-1) الشكل رقم
 التأثي في السوق 

 
الإبداع العالمي الجديد     

 
الإبداع الجديد الداخلي          

 

 
 الإبداع التخصصي 

 
 الإبداع الجزئي
 

 
 استخدامات التكنولوجية الحديثة 

 ، 2011 ،الأردن  ، الطبعة الأولى،الطباعةو دار المسيرة للنشر والتوزيع ، الإداري  الإبداع،  بلال خلف   نةالسكار المصدر:
 . 23ص 

 الإداري.    ومات الإبداععوم   يزات ممالمطلب الثاني:
 مميزات الإبداع الإداري ومعوقاته المختلفة. سنتطرق في هذا المطلب إلى  

 الإبداع الإداري   يزات _ممأولا
 :1يمتلك الإبداع الإداري العديد من المميزات ومن أهم هذه المميزات ما يأتي 

 : المؤسساتتغيي النمط السائد لطريقة العمل في   .1
فيما لديهم تفكير  إن من أهم ما يميز المؤسسات التي تمارس الإبداع الإداري في عملياتها، وجود أشخاص 
الإدارة  وتمنح  عملهم،  داخل  للإبداع  المهمة  المجالات  بجميع  ومحيطين  ومبتكرة  أفكارا خاصة  ويملكون  استثنائي، 

ث يتم فيها مكافأتهم وتحفيزهم حتى يتمكنوا في تقديم مساهمات الإبداعية تقديرا مميزا للأشخاص المبدعين فيها، حي
 أفضل للمؤسسة في المستقبل.

الموظفين على أساس إبداعها   موظفيها، حيث يتم تقييم أفكار وأراء  تتخذ الإدارة الإبداعية نهجا محايدا مع 
الإدا الإبداع  نفسه، ويساعد  الموظف  على أساس شخص  المؤسسة لا  لدى وفائدتها لمصلحة  الثقة  زيادة  ري في 

الأفراد العاملين في المؤسسة، ويزيد من عنصر التنافس والتمييز، كما يساعد الإبداع الإداري على تحويل آلية العمل 
 من طريقة مملة وروتينية إلى طريقة ممتعة ومليئة بالطموح. 

 

 
 . 18:18، وقت الاطلاع: 2022-05-10تاريخ الاطلاع: ، https://mawdoo3.com: الموقع1
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 التواصل المفتوح:  .2
المفتوح بين كافة أقسام المؤسسة أو المنظمة حيث يتاح للجميع من مميزات الإبداع الإداري هو توفر الاتصال  

الاتصال  أشكال  واستخدام كافة  للأفكار  الحر  التبادل  أو  الثنائي  الاتصال  طريق  عن  وأرائهم  أفكارهم  تقديم 
درات الأخرى، ويحصل أفراد المؤسسة في المؤسسات التي تتبنى منهج الإبداع الإداري بحرية مطلقة في القيام بالمبا

 والاختيارات في وظائفهم،كما يمكنهم اتخاذ القرارات وفق الظروف السائد. 
 اعتماد أبعاد إضافية للإدارة:  .3

يميز الإدارات التي تتبنى الإبداع الإداري أنها قادرة على اعتماد أبعاد وتقنيات إضافية في تنظيمها مثل: نظام 
عية تنظيمها القدرة على تحمل الفشل والاستفادة منه في الاقتراحات وطرق حل المشكلات، وتمنح الإدارة الإبدا

 تطوير وتحسين الأساليب. 
ترقية  على  الأعمال  ومنظمات  المؤسسات  وتقوم  دائما كذلك،  القبول  موظفيها  الإبداعية  الإدارة  تمنح 
في الأشخاص  ترقية  أساس  فان  تماما  العكس  وعلى  الأقدمية،  أو  الجدارة  أساس  على  والموظفين   الأشخاص 

 المنظمات التي تتبنى الإدارة الإبداعية هي الجدارة والصفات الإبداعية فقط. 
 نجاح الإبداع الإداري في جميع حالاته: .4

تطوير  الإبداع في  المشكلات ومحاولة  يعد فرصة لهم لفهم  قراراتها  اتخاذ بعض  الإبداعية في  الإدارة  إن فشل 
ة يعتبر ذلك نجاحا للمشاريع المستهدفة للمؤسسة، وان أساليب وطرق في حلها وفي حال النجاح في حل المشكل

 .1الإدارة الإبداعية تجعل المؤسسة قادرة بشكل اكبر على استغلال جميع مواردها البشرية والمالية على أفضل وجه 
 معوقات الإبداع الإداري_ثانيا

إلى  الإبداعية  بالعملية  الوصول  دون  وكثيرة تحول  متنوعة  معوقات  وجود  إلى حقيقة  عديدة  مراجع  أشارت 
 :2نتجات أصيلة ومفيدة، وقد تعددت تصنيفات الباحثين لهذه المعوقات ينقسم إلى م
 معوقات إدراكية:  .1

الإدراك المشكلات مثل خطأ  الإدراك لمجموعة من  يتعرض  ما  يشكل معوقاً   فكثيراً  مما  وخداعه ومحدوديته، 
 . لا يتوصل إلى أفكار جديدة  التي رسمها الإدراك وبالتالي   يحول دون الإبداع لأنها تحصر تفكير الشخص في الدائرة

 معوقات نفسية وعاطفية:  .2
فإن  ، لذافكار ويقيد حب الاستطلاعفهو يكبل الأ ،  في الحد من القدرات الإبداعيـةيلعب الخوف دوراً كبيراً 

أو  بنفسه  ثقته  في  نقصاً  أو  منفشله في تحقيقها  ذهنه خوفاً  تطرأعلى  التي  الجديدة  الأفكار  من  يطرد كثيراً  الفرد 
 . تحمل نتائج تلك الأفكار  اعتقاداً منه بأنه غير قادر علـى 

 
 

 . 18:18، وقت الاطلاع:  2022-05-10تاريخ الاطلاع:  ، https://mawdoo3.com: الموقع1
 . 24ص مرجع سابق، ، الإداري الإبداع، ة بلال خلفنلسكار ا2
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 معوقات تنظيمية:  .3
التوقعات   التنظيم من مجموعة من  العاملين في  أدوار  )إرشادات   الرسمية)لوائح وتعليمات( وغير رسميةتتكون 

ضاقت دائرة الإبداع أو المجال الذي يستطيع فيه الموظف   ونصائح(، وكلما حددت هذه التوقعات بشكل مفـصل 
 أن يطلق عنان أفكاره 

 معوقات اجتماعية أو ثقافية:  .4
، رضاهم والانسجام معهم  يميل الأشخاص إلى التصرف بالطريقة التي يتوقعها منهمالآخرون، للحصول على 

وبالتالي يتجنب الأفراد الأفكار التي تخـرجبهم عن نطاق توقعات الآخرين لأنهم يعلمون أنهـم سيـسخرون منهـا أو 
 .يرفـضونها

 :1وسنركز في تصنيف معوقات الإبداع الإداري على نوعين أو قسمين من المعوقات هما 
ويقصد   الإبداعية  لكونها تتعلق بالفرد الذي يملك الاسـتعدادات أو القـدرات  :المعوقات الشخصية أو الذاتية .أ

محيطه مع  الذاتية  خبراته  بفعل  فيه  تأصلها  تم  والتي  نفسه،  بالفرد  المتعلقة  العقبات  تلك  والمدرسي   بها  الأسري 
 :والاجتماعي، ومن أهمها ما يلي

بحلول غير مألوفة، حرصاً   الظهور ومواجهـة الآخـرينوتقود ضعف الثقة إلى الخوف من  ضعف الثقة بالنفس:   ❖
فـي   يجعله حافظاً لهـذه الأفكـار المبتكـرة  على ألا يكون مدعاة للسخرية والاستخفاف من الآخرين، الأمر الذي

 أعماقـه دون الإفـصاح عنهـا؛ 
الفشل:  ❖ من  تكرر   الخوف  وإذا  والتردد،  والحذر  الإحجام  إلى  يؤدي  الفشل  من  الخوف  إلى   إن  يفضي  فإنه 

الخمول والتخاذل ونقص الثقة بالنفس، ويعطي للفرد صورة غير صحيحة عـننفسه تتميز بالجمود وعدم القدرة على 
 ؛ التجديد 
الصحيحة وتعاقبهم عند   ون في بيئة تكافئهم على إيجـاد الحلـولؤ : فأغلب الأشخاص ينشالخوف من المخاطرة ❖

اطرة بالإخفاق الإبداع يمكن أن يكون مخ وبالتالي فإن تنفيذ فكرة فيها الكثيـر مـن حلهم للمشاكل بشكل خاطئ، 
 أو خسارة الوظيفة؛ 

التردد في   مثل هذه المواقف السلبية ينطوي على نظرة متشائمة تغلب المخاطر على الفرص وتقـود إلـى   واتخـاذ
اع لديهم بالتركيز على الفرص الكامنة في المشكلة، الإبد  لذا فإن المتفائلين يحررون طاقة، الإقدام على ما هو جديد 

بخلاف المتشائمين الذين يركزون علىالجوانب السلبية ويهدرون طاقة الإبداع لديهم في التخوف من النتائج الممكن 
 . حدوثها
 

 
ص  ص ،2012جيجل،  السياسات العامة ،جامعة الجزائر،في رسم مذكرة ماجستير ، في دعم الميزة التنافسية الابتكاردور ،هاب بوبعةعبد  الو 1
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التحدي:  ❖ أف  قلة  يقدم  عنده ما ل يحفز نفسه لذلكلا يمكن لأحد أن  القدرة ضل ما  على عمل   ، فوجود 
إنجازه شيء   يعني بالضرورة  المـسائل ،  لا  لمعالجـة  يتـصدون  المبـدعين  فإن  تحـدياً كبيـر   لذا  تمثـل  باعتبارهـا  ،  االمختلفة 

 ؛وافع الفرد ورغبته في تحقيق ذاته، فالإبداع يرتبط بد الإبداعوالاسـتجابة لهـذا التحـد تنمـي عنـدهم روح
وجد  و  لمح  "ماسلو" قد  المميزة  الخصائص  من  والأصالة(أنه  )الإبداعية  ذواتهم  على ققي  يؤكد  فهو  لذا  أن   ، 

 الإبداع شديد الظهور لدى هؤلاء الأفراد أكثر من غيرهم. 
أنفـسهم  الميل إلى تقييد المشكلة:  ❖ بقيود غير مطلوبة   عادة ما يلجأ الأفراد في حل بعض المشاكل إلى تقيد 

 ؛منهم
قواعد   ❖ الأفرادوجود  لدى  ذهنية  سـبق:  وأنظمة  إستراتيجية  استخدام  إلى  يميلون  حل   تجعلهم  في  نجاحها 

، لذا فإنه لابد من الحذر جديدة  مشكلة ما في الماضي، ولكنها قد لا تصلح في حل مشكلة تتطلـب إسـتراتيجية
مود، ويحد من التفكير في لأنه قد يعيق الإبداع، كونه يشجع على الخمول والج  من إتباع روتين معين في العمل،

 ؛ للتجديد   بدائل ويقتل الدافع
المألوف ❖ على  الحرص  شعار  حلارفع  هناك  أن  بمعنى  نح  :  به  نحتذي  ويجبأن  السابقون  إليه  لجأ  ن معتادا 

إعاقة ، حيث تؤدي النزعة لامتثال المعايير السائدة إلى  للمجاراة يعوق الإبداع  ، والميلالحاضرون في المواقف المماثلة
 ؛ للتفكير الإبـداعي  مما يحد من احتمالات التخيل والتوقع ويضع بالتالي حد   المدخلات الحسية،  استخدام جميـع

ولا يوجد سواه، لذا  بمعنى أن يعتقد الفرد أن هذا الحل هو الأفضل دائمـاً  :دعم مدخل الحل الوحيد الصحيح  ❖
الذي يتضمن البحث عن حلول   الف حقيقة الإبداعنجده يبحث عنه ويطبقه كما هو دون اجتهاد، وهذا أمر يخ 

 ؛ إضافية مبدعة
وهـو مـن أخطـرمعوقات الإبداع وذلك   : إصدار الأحكام بدلًا من توليد الأفكار أو التقييم المتسرع للأفكار ❖

بـأن   لأن الحكم على الأفكار بسرعة يمكن أن يقتل الأفكار الجديدة،  الأفكار المتطرفة يمكنها أن تقود إلى   علماً 
إبداعيـة حلـول  إلى  بدورها  تقود  والتي  للتنفيذ  قابلة  الأفكار   أفكار  على  الحكم  في  للتسرع  الميل  ويفسر  خلاقة، 

ليخرج   غريزي للتفكير الأحادي بدلاً من التفكير المنوع الذي يتقبل أفكار قد تبدو متعارضة ثم يغربله  بوجـود ميـل
 بأفضلها؛

الإبداعية ❖ بعدم  الاعتقاد  أو  الإبداع  والقيد   : إنكار  لها،  البـشري لاحدود  المخ  طاقة  أن  الأبحاث على  تدل 
قبوله المطلق بما يعتقد أنه يمكنه   يواجهها الفرد هي الوحيد على ذلك ينبع من داخل الفرد، وأكبر عقبة يمكن أن  

 ؛1وإنكـار الإبداع يكبت الأفكار الجديدة ويحجب آفاق الخيال ويثبط المواهب الدفينة،  أو لا يمكنه فعله
 
 

 
، مرجع سابق، الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي لمديري القطاع العام لدراسة تطبيقية على وزارات القطاع غزةتوفيق عطية توفيق العجلة،  1
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المعلومات لأنها يمكن   فالمعلومات الكثيرة مشكلة كبيرة تعادل مـشكلة نقـص  :الإشباع أو المعلومات الزائدة  ❖
 ؛ ةالمشكل  أن تغرق الفرد في التفاصيل وبالتالي صعوبة إيجاد الجوانب الحرجة في

الزائـد الحفـاظ علـى:  الإجهاد الزائد ❖ موضوعيته، كما يصعب   يصعب على الشخص الذي يتعرض للإجهـاد 
البدائل، لأن الإجهاد يصاحبه عادة شعوراً بالضغط نتيجـةكثرة الأعمال المطلوب إنجازها وضيق الوقت عليه رؤية  

 .المبدع  المتاح، وتزايد هذه المشاعر يـضعف التفكيـر 
التنظيمية . ب الفرد:  المعوقات  فيه  يعمل  الذي  المباشر  بالمحيط  تتعلق  هذه   لكونها  فيه  تتمثل  الذي  وبالقدر 

ويضيق أمامه مجال التفكير الإبداعي وبالتالي   الفرد أو في محيط عمله، تتأثر سلباً قدرته على الإبداعالمعوقات لدى 
 . يتجمد سلوكه الوظيفي ويثبت عند حـد معـين ويصبح التغير أو التطوير بعده أمراصعبا

المنظمـات وقيادتهـا أفـراد  لـدى  الإداري  الإبداع  التي تحد من  العوامل  أنه   يصعب حصر كافة  إلا  وجماعاتها، 
 :1يمكن الإشارة إلى أبرز هذه العوامل في المنظمات العربية وتتمثل فيما يلي 

لأنها ترى فيه تغييراً لوضع اعتادت عليه، وهذا مـايسمى بجمود الإدارة، إذ :  مقاومة الجهات الإدارية للتغيي ❖
لا وإ،  والتعليمات والإجراءات والقرارات المتبعة  نينأنها لا تقبل أي تغيير في طرق وأساليب العمل واللـوائح والقـوا

 اعتبرت ذلك خروجاً عن المألوف؛
والتعليمات والإجراءات، ومع أنها ليست غاية بحد ذاتها، إلاأنه بالرغم من ذلك   الالتزام الحرفي بالقوانين: ❖

التقيد بالشكليات دون  الرقابة الإدارية في بعض الأجهزة على مراقبة  تها في تحقيق الالتفات لمدى مساهم  تقتصر 
 الأهداف المبتغاة؛ 

في الإدارة، بحيث يحتكرون   لوب مركـزي مما يجعلهم يحرصون على إتباع أس  عدم ثقة بعض المديرين بأنفسهم :  ❖
بل قد يرى ب العاملين،  مـنالمشاركة من قبل  نـوع  الفرصـة لأي  القرارات لأنفسهم دون إتاحة  عضهم في حق اتخاذ 

 م كي لا يلفتوا الأنظار لقدراتهم؛يحاولون التأثير عليه لهم، ممـا يجعلهـم  الأفراد المبدعين تهديدا
التنظيمية ❖ البيئة  التنظيمي،وا  :سوء  )البنـاء  فـي:  تتمثـل  وأنظمـة  لتي  نمط   الاتصالات،  العمل،  الإجـراءات 

 الأفراد ويحجمها؛   القيادة،الحوافز،التدريب( والمناخ التنظيمي غير الصحي يحبط طاقـات
ككل ويحرص فقط على   للمنظمـة  لذي لا يعتبر نجاح موظفيه نجاحا: فالرئيس اعدم وجود قيادة إدارية مؤهلة ❖
 ؛ فتيش عما يسيء لهم هو قائد لا يؤهل المنظمة للبقاءالت
السائدة ❖ الاجتماعية  قدفمن  :القيم  وذلك  المألوف،  بغير  التفكير  يعني  الإبداع  أن  القيم   المعلوم  يتعارض مع 

تأتي مع المجتمعات النامية أن الحكمة    السائدة مما يسبب المقاومة لدعاة التغيير فمثلاً من أهم القيم الأساسـية فـي
، لذا قلما يحتل الشباب خصا متقدما في السن، وليس شاباش التقدم في السن، مما يعني أن المبتكر يجـب أن يكـون

 
ص  ، مرجع سابق، وظيفي لمديري القطاع العام لدراسة تطبيقية على وزارات القطاع غزةالإبداع الإداري وعلاقته بالأداء التوفيق عطية توفيق العجلة، 1
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أحد مؤهلات القيادة   -ولو ضمنيا  -شرط التقدم في السن    المجتمعات النامية إذ تعتبر  المراكـز الإداريـة القياديـة فـي
 .الإدارية
إلى الإبداع لمحاولة   لا يعتبر الفقر أو العوز بحد ذاته معوق للابتكار، بل قد يقود ذلـك  الاقتصادية:الظروف   ❖

لاقتصادية التي تنعكس على مستويات   التعويض، ولكن بشكل عام لا يلقى الإبداع الاهتمام مع سـوء الظـروفا 
المادية الظروف يصرف كل وقته وفكره في فالفرد    التنظيمات الإدارية، لعدم كفاية الأجور والحوافز  في مثل تلك 

 ؛وقلما يكون الإبداع هو الوسيلة ،  تلبية حاجاته الأساسية   البحث عن وسائل تمكنه من خلالهـا
يـرى   ازدواجية المعايي المتبعة في المنظمة : ❖ العمل الجاد   من أهم المحفزات على الإبداع هي أن  العاملون أن 

الانقياد والخضوع والتزلف هي شروط   يلاحظ في بعض المنظمات أن مؤهلات   يكافأ وأن الكسل يعاقب، ولكن
 ؛الأجواء يصبح الإبداع مرضاً يقاوم بكافة السبل  وفي مثـل هـذه  الوصول للمناصب الرفيعة والطريق،

 الكافي لأداء وظائفهم  يشعر بعض العاملين بأنهم يملكون بالكاد الوقت   :ضيق الوقت المتاح لممارسة الإبداع ❖
يعتبرون الإبداع شيئًا منفصلاً عن عملهم، يقل  ومهامهم المعتادة، ناهيك عن استغراق بعـض الوقـت للإبـداع، وهـم

ينتهي حال المنظمة إلى عدد قليل من الأفكار الخلاقة وعدد أقل   في الأهمية عن تحقيق أهدافهم الروتينية، وبذلك 
 ؛الأفكار إلى حيز الوجودمن العاملين القادرين على إخراجتلك  

إذ يجب أن ،  والخطر معان بداعية درجة من الثقة والائتمـايتطلب تشجيع الجهود الإ:المقاومة الإدارية للأخطار ❖
 يفهم أن العملية الابتكارية لا يتم الوصول إليها إلا من خلال الأفكـارالناجحة. 

بحيث تميل كل إدارة   وذلك عند غياب التنسيق بين الإدارات المختلفـة   تنازع السلطات وانعدام روح الفريق:  ❖
والاستقلال الذاتي بصرف النظر عن طبيعة   منفصلة عن الإدارات الأخرى، وتفـضل الانفـراد بالـسلطة   إلى العمل 

لمنظمة فإن ذلك إذا ظهرت هذه الروح الاستقلالية في ا،  الأخرى  التي تقوم بينها وبين الجهـات   العلاقات المفروضة 
 القدرات الإبداعية لدى العاملين.  تنمية   يعوق إمكانية المنظمة في

 : ويضيف )عساف( إلى ما سبق معوقات أخرى هي
لتقويم كفاءة الموظفين،   على كثير من القيادات الإدارية مما يبرز القانونية كأهم محددهيمنة القانونية التقليدية   ❖

 لإنتاجية وقدراتهم الإبداعية؛وذلك بغض النظر عن مدى كفاءتهم ا
لتكاليف والأمر الذي   والاعتقاد بأن أفضل مدخل لمزيد من الربح هو تقليـلاهيمنة النظرة التقليدية للربحية   ❖

لمبدعين، كون ذلك سيزيد التكاليف ويقلل   ظل يحولدون تخصيص ميزانية مهمة لأغراض البحث العلمي ورعايةا 
 ؛1من الربحية 
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الإداريـةهيمنة   ❖ والمهارة  للمعرفة  المفتقرين  والمديرين  معظـم  :القادة  علـى  في   اللازمة  المعاصرة  المنظمات 
التنظيمية التي تحد من الإبداع لا بـد مـن التركيـز علـ،  مجتمعاتنا البيروقراطية، ى  وفي معرض الحديث عن المعوقات 

)هيجان( أنها تعتبر المعوق الرئيسي لعملية التطوير والإبداع في المنظمات العامة، وذلك لما تكرسه من   والتي أكد
 :1ممارسات تحد من الإبداع والتجديد مثل 

بالق ➢ جزءاالارتباط  لاحقا  تصبح  التي  والإجراءات  فـيواعد  عليهـا  المتعـارف  الطقوس  والانشغال   من  المنظمة، 
 الأهداف نفسها؛ بالوسائل إلى درجة تصبح فيها الوسائل أكثر أهميـة مـن النتـائج أو الدائم  
 ؛ تجاهل الأهداف العامة، فكل إدارة تسعى إلى تحقيق الأهداف الخاصة بها ➢
بالعلاقات ➢ تهتم  ولا  المستقبل،  رؤية  على  قدرتها  يقصر  مما  التنظيمية  البيئية  بأثر  الاهتمام  غير   عدم  الإنسانية 

 ؛ الرسمية
سلسلة من المستويات وضع عملية انتقال المعلومات من الأعلى إلى الأدنى ضمن حدود وأطر محددة، تمـر عبـر  ➢

 الإدارية؛
ليصبح السائد هو   اتصاف الهيكل التنظيمي بالمركزية الأمر الذي لا يشعر الإنسان بقيمته وحقه في التـصرف ➢

 القرار؛   دارة العليا بأحقية اتخاذالشعور بالضعف، وتحتفظ الإ
من الرقابة والإشراف يعززان من انحراف السلوك الفـردي عـن القـوانين والأنظمة، مما يتطلب زيادة في  فرض نوعا  ➢

 .ثر بدوره سلباً في كفاءة التنظيمالرقابة، وهذا يؤ 
للتطوير الهادف   كون ذلك ركيزة  يتضح مما سبق عرضه أهمية تنمية الإبداع الإداري في المنظمات الحكومية  

داري داخل وخارج المنظمات، إذ الإ  إلى رفع مستوى الأداء، ولا يتأتى ذلك إلا من خلال تلمس عوائـق الإبـداع 
زة الأساسية لإطلاق مواهبهم وإبداعاتهم في إنجاز الأعمـال الركي عد تهيئة الأجواء المناسبة للعاملين فـي المنظمـة هـيت

المـش  وتنفيـذ وحـل  والخطط  اكل  قـصوى   ،الاستراتيجيات  أهميـة  الجانب  هذا  تولي  الغربية  المنظمات  أن  ويلحظ 
إليه م المنظمات بهدف معالجتها، ولا ريـب أنما وصلوا  المتعمقة لمعوقات الإبداع في  البحث والدراسة  ن مـنخلال 

استثمارا   واستثمارها  طاقاتهم  إبراز  في  للموهوبين  الملائمة  الأجواء  تهيئة  على  يعتمد  بل  الصدفة  وليد  ليس  تقدم 
 . الأمم والشعوب تنهض على أكتاف المبدعين من أبنائها  حضاراتأمثل، إذ أن  

 
 
 
 
 

 
  مرجع سابق،، الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي لمديري القطاع العام لدراسة تطبيقية على وزارات القطاع غزةتوفيق عطية توفيق العجلة، 1

 .50-49ص ص 
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 المطلب الثالث: خصائص وأهمية الإبداع الإداري 
 . خصائص الإبداع الإداريسوف نتطرق في هذا المطلب إلى  

 أولا_خصائص الإبداع الإداري
إن الإبداع يأخذ أشكالا متعددة تتواءم مع المخرجات التي تأتي من عملية الإبداع التي تكون ذات ضمن 

 :1أشكال متعددة كالأتي 
التماي .1 يعني  عن  ز:الإبداع  مختلف  هو  بما  الإتيان  و   الآخرينوهو  المباشرين  المنافسين  ينشئ من  حيث  غيرهم 

 المتفردة لحاجاتها عن طريق الإبداع؛   الاستجابةشريحة سوقية من خلال  
هو الإتيان بالجديد كليا أو جزئيا في مقابل الحالة القائمة، كما يمثل مصدر التجدد من و   الإبداع يمثل الجديد:  .2

 تطويرها؛ افظة على حصة الشركة السوقية و أجل المح
قديمة في توليفة جديدة في نفس المجال يكون بمثابة وضع أشياء معروفة و   هو أنو  لإبداع هو التوليفة الجديدة: ا .3

 ل تستخدم فيه من قبل.  أخر )توليفة الأشياء( أو نقلها إلى مجال  
السوق: .4 المتحرك الأول في  أن تكون  الإبداع بأنه الأول  و الإبداع هو  التوصل إلى في هذا تميز لصاحب  في 

و  المنتج  و  عن  الفكرة  و و   الآخرينالسوق  المقلدون،  فإن صاحب هم  الجزئي(  الإبداع   ( التحسين  حالة  في  حتى 
هذه هي سمة السبق في الإبداع أي أن يكون صاحب المنتج من تعديلات، و  التحسين يكون الأولى بما أدخل على 

 الإدخال إلى ما هو جديد؛ من منافسيه في التوصل و  داع أسرعالإب
القدرة على اكتشاف الفرص: .5 أنماط الإبداع الذي يستند على قراءة جديدة و الإبداع هو  هو يمثل نمط من 

السوق  ولاكتشاف  فعال  طلب  خلق  في  الجديد  المنتج  قدرات  لاكتشاف  خلاقة  ورؤيا  والتوقعات،  للحاجات 
حتى  موجود  غير  هو  الذي  في الآن   الجديد  المبدعة  الشركات  ترى  ولهذا  وخصائصه،  حجمه  على  دلائل  ولا   ،

 . اكتشاف الفرص ما لا تراه الشركات الأخرى المنافسة
ن الإبداع الذي يتم تنفيذه من خلال التكنولوجيا الحديثة يساعد أ   Bruce   ،McDanielيرى الباحثان و 

 :2منظمات الأعمال على تحقيق أربعة أغراض هي 
 زيادة الربحية من خلال تقليل كلف الإنتاج؛  .أ

 زيادة الحصة السوقية من خلال زيادة المبيعات؛ت تسليم المنتج وتقليل الأسعار و وقتحسين الإنتاج و  . ب
 الرقابة ومتابعة الأعمال؛ تقليل كلف   . ت
 .تقليل كلف التخزين . ث

 
 .20ص  ، الإداري الإبداع، بلال خلف نةالسكار 1
مرجع   ،الوظيفي لمديري القطاع العام لدراسة تطبيقية على وزارات القطاع غزةالإبداع الإداري وعلاقته بالأداء توفيق عطية توفيق العجلة، 2

 . 15،ص سابق
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 : إن الإبداع يمكن أن يظهر من خلالو 
 منتجات وخدمات جديدة؛  ❖
 طرق إنتاج جديدة؛  ❖
 تطبيقات عملية جديدة؛  ❖
 طرق جديدة في توريد المنتج أو الخدمة؛  ❖
 وسائل جديدة في إبلاغ المستهلك بالمنتج؛  ❖
 المنظمات؛ العلاقات بين المنظمة و في إدارة  أساليب جديدة  ئل و وسا ❖
 .وسائل جديدة في إبلاغ المستهلك ❖

 ثانيا_أهمية الإبداع المستهلك 
 :1التالي   يمكن إجمال الإيجابيات التي توفرها ظاهرة الإبداع في التنظيمات على النحو

إذ   .1 مستقر  وضع  في  التنظيم  يجعل  مما  المحيطة،  البيئة  لمتغيرات  الاستجابة  على  الاستعداد   يكونالقدرة  لديه 
 لمواجهة هذه التغيرات بشكل لا يؤثر على سير العمليات التنظيمية؛

 تحسين خدمات التنظيم بما يعود بالنفع على التنظيم والفرد؛ .2
الفرصـة  .3 التنظيم عن طريق إتاحة  الفكرية والعقلية للعاملين في  القدرات  تنمية  لهم في اختبار تلك   المساهمة في 

 القدرات؛ 
 الحديثة؛  لال الأمثل للموارد المالية عن طريق استخدام أساليب علمية تتواكب مـع التطـوراتالاستغ .4
 المتاحة؛   القدرة على إحداث التوازن بين البرامج الإنمائية المختلفة والإمكانيات الماديـة والبـشرية .5
البشرية والاستفادة من قدراتهم عن طريق إتاحة الفرص لها   .6 الموارد  البحث عن الجديد في حسن استغلال  في 

 مجال العمل والتحديث المستمر لأنظمة العمل بما يتفق مع التغيرات.
 
 
 
 
 
 
 

 
  ،-ولاية جيجل–دراسة ميدانية بوكالة اتصالات الجزائر دائرة الميلة  الإداري الإبداععلى  وتأثيها الإداريةالقيادة خدروش لمياء، شناق سهام، 1

 .76ص، 2017-2016، الجزائر، -جيجل–والعلوم الاجتماعية، جامعة محمد الصديق بن يحي  الإنسانيةمذكرة ماستر، كلية العلوم 
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 : الفصل  خلاصة 
 للمكانة المراد  والرواج والتقدم للوصول سبيل  لا أنه وكاملة تامة دراية  على الحديثة المنظمات أصبحت لقد 
 مختلف المجالات، في ونوعية كمية قفزات تحقيق إلىبها   يؤدي الذي الإبداع، طريق انتهاجها خلال من إلا تحقيقها
، حيث وجدنا معها والتكيف المحيطة البيئية لتغييرات منها واستجابة الحاصلة التكنولوجية للتطورات نتيجة وذلك

المفاهيم الأخرى  الإبداع وأيضا اختلافه هذا الأخير مع  الباحثين حول مفهوم  نظر  اختلافات في وجهات  عدة 
متقاربة منه على وجه الخصوص مثلا اختلافه مع الابتكار لان الإبداع هو عبارة عن أفكار جديدة أما الابتكار 

 هو تطبيق الأفكار، وأهم أنواعه، والتعرف على معوقاته. 
ت ومرتكزا  وأنواعه  عناصره،  مختلف  على  التعرف  من خلال  الإداري  الإبداع  بمعالجة  قمنا  الأساسية،    هكما 

 . بالإضافة إلى محتوياته المختلفة
المورد  دور  نستخلص  وأهميته، كما  وخصائصه  المعوقات  وأهم  الإداري  الإبداع  مميزات  مختلف  إلى  وتطرقنا 
بالفرد  نهتم  أن  لذلك يجب  الإبداعي،  التفكير  هو صاحب  الفرد  أن  الإداري، حيث  الإبداع  البشري في تحقيق 

فيزه وتنميته وتشجيع روح المغامرة الاستقلالية وكذالك احترام أفكاره من اجل إنشاء بيئة المبدع، وذلك بتدريبه وتح 
تنظيمية تتسم بالمرونة بالاعتماد على أشخاص مبدعين للبحث والدراسة المعمقة لحل المشاكل والعوائق التي تواجه 

 المؤسسات بهدف معالجتها. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

الإطار    الفصل الثاني: 
 المف اهيمي للأداء الوظيفي 

 . 
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 د: تمهي
التن الإداري  الفكر  الأداء  اهتم  بموضوع  نظراظيمي  تحقيق   الوظيفي  في  المنظمات  وفاعلية  بكفاءة  لارتباطه 

 وكفاءتهم أهدافها والوصول إلى ما تصبوا إليه من رؤى وأهداف وأن نجاح أي منظمة مرتبط بمستوى أداء أفرادها  
ظمات ومع التطورات السريعة التي تحدث في البيئة أصبح على عاتق المنظمات ضغوطاً كبيرة من قبل البيئة تدفع المن

إلى البحث عن كيفية ملائمتها وتكيفها مع تلك التطورات والتغييرات لذلك فقط تطورت فكرة الأداء مع تلك 
 . التغيرات التي حدثت على الصعيد العالمي

 كمحاولة للإطاحة بكل جوانب الأداء تم تقسيم هذا الفصل كالأتي : 
 ماهية الأداء.  المبحث الأول:  −
 الأداء الوظيفي.  المبحث الثاني:  −
 المبحث الثالث: فعالية الأداء الوظيفي في ظل الاعتماد على الإبداع الإداري.  −
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 داء مبحث الأول: ماهية الأ ال 
يعتبر مفهوم الأداء بمختلف جوانبه من المفاهيم الإدارية المتداولة على نطاق واسع في المؤسسات على مختلف 

القائمين على متابعته و تقييمه يركزون من خلاله على تحديد الأهداف والمخرجات التي يسعون أنواعها، حيث أن  
يتم إلا من خلال إتباع مفهوم سليم وواضح يسترشد به كل من يريد  إليها، إلا أن هذا لا  لتحقيقها والوصول 

 الوصول للأداء الفعال و الكفء . 
 ومحدداته تعريف الأداء  المطلب الأول:  

باهتمام واسع   تسيير المؤسسات، حيث حظيالمفاهيم شيوعا في حقل اقتصاد و   أكثرمن    الأداءيعتبر مفهوم  
الباحثين و  قبل  الاقتصاد، وكغيرهمن  علم  فان مفهوم   المفكرين خاصة في  الفرد  بسلوك  المتعلقة  المصطلحات  من 

التعاريف و   أو شكل    أي ل يعطى في    الأداء الطر نسق موحد بل تعددت  ح واختلفت في المضمون، اختلفت في 
 فيما يلي نورد بعضها من اجل استخلاص مفهوم موحد للأداء.و 

 .الأداء  مفهوم _أولا
تباين وجهات على   إلىيرجع هذا الاختلاف  ، و الأداءلا يوجد اتفاق بين الباحثين بالنسبة لتعريف مصطلح  

الكمية )   بينما ذهب فريق    أي الجوانب  التحليل( في صياغة تعريفه للأداء،  التقنية في  الوسائل   إلى   أخر تفضيل 
ب الاقتصار من ثم لا يجلجوانب الاقتصادية، و اجتماعية فضلا عن اتنظيمية و   أبعادامصطلح يتضمن    الأداءاعتبار  

الانشقاق اللغوي   أن  إلىبداية    الإشارة تجدر  و   ،ذا المصطلحفقط في التعبير عن ه  الأرقام على استخدام النسب و 
 تأدية عمل.  أو الذي يعني تنفيذ مهمة  و   (To performمستمد من الكلمة الانجليزية ) الأداءلمصطلح  
من   أوللحكم على فعالية المستخدمين في المؤسسة فهو سواء من الناحية النظرية    أساسيا مؤشرا    الأداء  يعتبر

 تدقيق مفهومه.   إلىالبحوث التي تهدف في مجملها  الدراسات و قد استقطب العديد من    الناحية التطبيقية
 :  1وهي   الأداءقد تعددت التعاريف حول مصطلح مفهوم  و 

عمل    الأداء .1 تأدية   على  نشاط    أويدل  الوصول    أوانجاز  على  يساعد  بفعل  القيام  بمعنى  مهمة،   إلى تنفيذ 
والمهمات بما يحقق   والأنشطةيتجسد في القيام بالأعمال    الأداء  أننلاحظ من هذا التعريف    ، المسطرة  الأهداف 
 .2المؤسسة  إدارةالمرسومة من طرف    والأهدافالغايات    إلى الوصول 

مرتبط  الأداء أن حكم على الشرعية الاجتماعية لنشاط معين، نستنتج من هذا التعريف  إصدارعن  الأداءيعبر  .2
جانب الشرعية   إلى اكتساب قبول اجتماعي للأنشطة التي تقوم بها المؤسسة    إلىبما يقود    معرفة اجتماعية،بفعل و 

 الاقتصادية.
 

 
 .16، ص0162، دار الجامد للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الأردن، إدارة الأداءمصطفى يوسف،  1
 .218، ص2009مجلة الباحث، العدد السابع، الجزائر، تحليل الأسس النظرية لمفهوم الأداء، الشيخ الداوي، 2
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انعكاس لكيفية استخدام المؤسسة للموارد المادية والبشرية واستغلالها بكفاءة وفعالية بصورة تجعلها "  هو  الأداء .3
 .1أهدافها"قادرة على تحقيق  

نلاحظ  م التعريف  هذا  عنصرين    الأداء  أنن  تفاعل  حاصل  الطر   أساسين هو  موارد هما  استعمال  في  يقة 
يمكن ائج المحققة من ذلك الاستخدام، ونعني بذلك عامل الفعالية، و النتالمؤسسة، ونقصد بذلك عامل الكفاءة و 

 الأداء  أن تكمن في    الأعمالهذا التعريف بالنسبة لمنظمات ومؤسسات    أهمية  أن نستشف من التعريف نفسه    أن 
في  الراشدة مدى التزامها ، و أهدافهاالمؤسسات من حيث قدرتها على تحقيق يستعمل للحكم على هذه المنظمات و 

 .2ذلك ومدلى عقلانية الطريقة المتبعة   إلى الوصول 
، فبعض الأنشطةوهي تكاليف مختلف    (𝐶i) ( ومجموع القيم المستهلكة  vالفرق بين القيمة المقدمة للسوق)  " .4

الكلي عن طريق تكاليفها،   الداء  للموارد، وتسهم سلبيا في  تعتبر مستهلك  التكلفة(   والأخرىالوحدات )مراكز 
في   بهامش  وتساهم  عوائد،  ومصر  للموارد  مستهلكة  نفسه  الوقت  في  وهي  ربح،  مرتكز  الكلي   الأداءتعتبر 

 ". ؤسسةللم
 : 3نترجم ما جاء في التعريف بالمعادلة التالية  أن يمكن    إذا

 
 
توقف ذلك على القيود العادية الهدف المخصص له بنجاح، و   أو على انه نشاط يمكن الفرد من انجاز المهمة  " .5

 .  4" للموارد المتاحةللاستخدام المعقول 
لوب ذلك المستوى الذي يحققه الفرد عند قيامه بعمل ما، فهو يرتبط بتحقيق مستويات مختلفة للمهام المط " .6

مستوى القدرات التي الدور و   وإدراكيكون نتيجة امتزاج عدة عوامل كالجهد المبذول    الأداءعلى كل فان  انجازها، و 
 .5" الأشكالشكل من    بأي خاصة السلوك الذي يغير المحيط  نتيجة و   إلى دي نشاط يؤ   أي يتمتع بها الفرد، كما انه 

 
 

 
، مجلة كلية الادارة والاقتصاد للدراسات الاقتصادية، جامعة  إدارة المعرفة الشاملة وأثرها في التميز في الأداء )بحث ميداني (  ،أمل عبد محمـد علي1

 .106، ص2016، 20، الاصدار205لد:، العراق، المجبابل
 . 111، ص1995، دارة الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، الأردن، أساسيات في الإدارةالمغربي كامل وآخرون، 2
 . 16مرجع سابق، ص ، إدارة الأداءمصطفى يوسف،  3
دكتوراه، كلية علم النفس وعلوم التربية  أطروحة  ، إدارة الوقت في علاقتها بالأداء الوظيفي دراسة ميدانية بفروع بلدية البونيجواد خديجة، 4

 .44، ص2020-2019، الجزائر، 02والأرطوفانيا، جامعة عبد الحميد مهري قسنطينة 
 .105ه، ص1432الملك السعود،  ، كلية المجتمع، جامعةإدارة الأداء البيعيعلاء شكري، 5

تكاليف مراكز   -هامش مراكز الربح  الكلي للمؤسسة=   اءالأد
 التكلفة 
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الايزو    الأداء .7 للتقييس  العالمية  المنظمة  والفعالية  بأنه  2000  إصدار  9000حسب  الكفاءة  فهذه   ،يشمل 
النتائج،    الأخيرة  بلوغ  مدى  المتحصل    أماهي  النتيجة  بين  العلاقة  فهي  و الكفاءة  عليها عليها  المتحصل  الموارد 

 .1الموارد المستعملةو 
، إدراكيكونه مفهوم واسع الاستعمال،    الأداء إلىلمفهوم    أعطيت تنوع واختلاف التعاريف التي    أسباب وتعود   .8

 متطورو متعدد المكونات. 
باستخدام الموارد، كما انه متعدد المعايير كالتكلفة   الأهداف  عبارة عن مدى تحقيق   أن الأداءويمكن استنتاج   .9

 في الشركة.  الإدارةوالوقت والجودة، ويتواجد في كافة مستويات  
 الأداء من خلال التعريفات المختلفة السابقة والتي اعتمدت على عدة عناصر في تحديد مفهوم  مفهوم شامل   .10

هو مدى قدرة تحقيق المؤسسة لأهدافها على المدى البعيد   الأداءن  يمكن بفضلها وانطلاقا من معطياتها القول بأ
لاعتبار تأثيرات البيئة الداخلية بعين ا  إطار الأخذمن خلال رشدها في استغلالها في توظيف مختلف مواردها في  

 .2والخارجية لأنشطتها
 .الأداء  أهمية   _ثانيا

يعتبر الأداء من المفاهيم التي نالت الاهتمام والتمحيص والتحليل في المؤلفات والمراجع وكذلك في البحوث 
 والدراسات الإدارية بشكل عام والمواضيع المتعلقة بالموارد البشرية بشكل خاص. 

 بالنسبة للعاملين:  .1
يعد أداء الفرد انعكاسا لأداء المؤسسة التي ينتمي إليها كما أن كفاءة وفعالية العاملين ما هو إلا تعبير عن 

 :3درجة كفاءة المؤسسة التي يعملون فيها، وأن اهتمام الفرد بمستوى أداءه ينعكس إيجابيا كما يلي
تبنى عليها العديد من القرارات الإدارية والتي تتعلق بأمور تمس الأداء الفردي هو أحد العوامل الأساسية التي   .أ

 ؛ عليا المسار المهني للموظف كالترقية والنقل والتكوين والانتداب لمناصب  
من  . ب يتقاضاه  ما  ارتباط  لعمله وكذلك  بأدائه  الاهتمام  الفرد  على  يتوجب  فإنه  الحوافز بالأداء  نظرا لارتباط 

 ؛ومرتبات بالأداء  أجور
يرتبط الأداء من جهة نظر الفرد بإحدى الحاجات الأساسية له وهي الحاجة إلى الاستقرار في عمله وإثبات  . ت
 .ذاته

والعمل على تحسينه وتطويره، سوف يمكنه من تحقيق عدد من الأهداف   وبالتالي فإن لاهتمام الفرد بأدائه
 المرتبطة به الاقتصادية والاجتماعية والنفسية.

 
ولد سيدان،  1 الأداءباباه  على  التأثي  البشرية في  الموارد  مذكرة  دور  التسير، جامم،  وعلوم  والتجارية  الاقتصادية  العلوم  تلمسان، عاجستير، كلية  ة 

 .50، ص2010-2009الجزائر، 
 . 20مرجع سابق، ص إدارة الأداء،مصطفى يوسف،  2
 .97، ص1992، مجلة مؤتة للبحوث، العدد الثالث، تقييم الأداء والوصف الوظيفيطراوية تحسين، 3
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 بالنسبة للمؤسسة:  .2
مرحلة  المتمثلة في  المختلفة  مراحلها  حياتها في  بدورة  ارتباطه  إلى  للمؤسسة  بالنسبة  الأداء  أهمية  ترجع  كما 

إذ أن القدرة على بقائها   ، خر، مرحلة التميز، مرحلة الريادة، مرحلة السمعة والفالظهور، مرحلة البقاء والاستمرار
 .1وتطورها يعتمد على مستوى الأداء بها 

 الأداء:  محدداتثالثا_
الأداء الوظيفي ممارسة الأنشطة والمهام المختلفة التي تتكون منها الوظيفة، وأن ذلك   أنانطلاقا من اعتبار  

يعتبر سلوكا فأن لهذا السلوك عناصر مكونة له، وهذا الأخير عرضة للتأثير سلبا وإيجابا ببعض العوامل أو العناصر 
تسمى بمحددات وتنقسم إلى محددات   التي من شأنها في نهاية الأمر أن تؤثر على الأداء، وهذه العوامل عادة ما

 .داخلية وأخرى خارجية
 :المحددات الداخلية .1
وهو الجهد الناتج من حصول العامل على الدعم والحافز والذي يترجم إلى الطاقات الجسمية والحركية   :الجهد .أ

 ؛ والعقلية التي يبذلها العامل لأداء مهمته
 أو بالكفاءات    أحياناونعني بها تلك الخصائص والمهارات الشخصية اللازمة لأداء الوظيفة وتسمى    :القدرات . ب

 ؛بشكل مباشر في الأداءبالسمات الشخصية، وهي تؤثر  
 .2: ويشير إلى الاتجاه الذي يعتقد العامل أنه من الضروري توجيه جهوده في العمل من خلاله إدراك الدور . ت
 :المحددات الخارجية .2
العمل .أ الواجبات والمسؤوليات    )الوظيفة(: متطلبات  العامل   والأدواتوتتعلق بكل من  المأمولة من  والتوقعات 

 ؛ بالإضافة إلى الطرق والأساليب والأدوات والمعدات المستخدمة في ممارسة العامل لمهامه
التنظيمية )الموقف(: . ب فيها وتشمل البيئة  الوظيفة  تؤدي  التي  المؤسسة  السائدة في  التنظيمية  البيئة  وتشير إلى 

الموار  العمل، الإشراف، توفر  القيادة عادة كل من مناخ  السلطة، أسلوب  التنظيمي،  الهيكل  د، الأنظمة الإدارية، 
 ؛3…الخ

 
، مذكرة  -خنشلة-الموظفين بالمؤسسة الجامعية دراسة ميدانية بجامعة عباس لغرور أداءالتكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين بوقطفة محمود، 1

 .61، ص2014-2013، الجزائر، -بسكرة–ماستر، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر 

المؤسسة الاقتصادية دراسة ميدانية بمؤسسة  استخدام تكنولوجيا المعلومات ولاتصال وعلاقتها بالأداء إدارة الموارد البشرية في ادم رحمون، 2
،  2016-2015 الجزائر، والاجتماعية، جامعة عمار ثلجي بالاغواط، الإنسانية، مذكرة ماجستير، كلية العلوم (DMLسونطراك الاغواط )

 .70ص
 . 216ص، 2000  ، دار الجامعة، مصر،الموارد البشرية " إدارة" حسن راوية،3
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تؤثر البيئة الخارجية للتنظيم الذي يعمل به العامل على الأداء كالمنافسة الخارجية، كما تلعب   البيئة الخارجية:  . ت
من مؤسسة لأخرى تؤثر التحديات الاقتصادية إلى التأثير على الأداء كانخفاض الرواتب والحوافز واختلاف الرتب  

 .1سلبا على أداء العاملين في حالة تدنيها وإيجابا في حالة ارتفاعها
 رابعا_مكونات الأداء

ضبط   إلى ومحدداته وذلك راجع    الأداءمكونات    أهمهناك العديد من اختلافات وجهات النظر حول تحديد  
 :2الأداء مكونات    أهموذلك سنتناول   الأداءمفهوم  

زمنية   العمل   كمية  .1 فترة  العمل خلال  الفرد في  يبذلها  التي  والنفسية  والجسمية  الفعلية  الطاقة  مقدار  تعبر عن 
 ؛ خلال فترة زمنية محددة عم البعد الكمي لطاقة مبذولة الأداءمحددة تعتبر المقاييس التي تقيس سرعة  

العمل .2 المبذول    نوعية  )الجهد  مطابقتها  ومدى  والجودة  الدقة  مستوى  بعض    للمواصفات(تعني   أنواع ففي 
 ؛ ما يهم نوعية وجودة الجهد المبذول  الأداءقد لا يهم كثيرا سرعة    الأعمال 

الوسائل والطرق التي قام تؤدي بها الفرد عمله ويقاس بعض الحركات و   نمط انجاز العمل يقصد به الطريقة التي .3
 لعمله.        أدائهبها العامل في  

تلخيص مكونا  أخرىومن جهة   يتكون من    أخرمن مفهوم    الأداءت  يمكن   الأول  أساسيين   مكونينفهو 
فهي تجمع بين الكفاءة والفعالية ولذلك فانه من المفيد   بالأداءالمؤسسة التي تتميز    أن الكفاءة والثاني الفعالية بمعنى  

        :نعرض لكل من المفهومين بالتحليل وذلك على النحو التالي  أن
في المؤسسة انطلاقا     الأداءمراقبة    أدواتمن    أداة  أنهاالفعالية على    إلى  الإدارةالفعالية ينظر الباحثون في علم   .أ

الفعالية   أنتقليديون  الموضوعة وقد  اعتبر المفكرون ال  الأهداف الفعالية  تمثل معيارا يعكس درجة  تحقيق     أنمن  
 ؛فيها  الإرباح المتحققة وبهذا فان  فعالية المؤسسة  تقاس بحجم    الأرباحتتمثل  في  

عدة  . ب مع  الكفاءة  مفهوم  يتقاطع  حيث  للكفاءة  محدد  تعريف  على  المهتمين  بين  اتفاق  يوجد  لا  الكفاءة 
وروكير   دودية والمر   كالإنتاجيةمفاهيم   ولبر  عرفها  فقد  ...الخ  ومعنى    تسباناوالامثلية  المؤسسة   إلىتشير    أنها "قدرة 

من   وتقاس  والمخرجات  المدخلات  بين  المخرجات  العلاقة  نسبة  حسب   الكفاءة   أما"  المدخلات   إلى خلال 
 . تكلفة  الأقلهو   الكفءوالنشاط    الإمكانيات  بأقل م بالعمل المطلوب  يافهي "القدرة على الق  "فنسنت"
 
 
 
 

 
 . 115ص ،2013، ، الأردن دار جرير للنشر والتوزيع ،الطبعة الأولى "،الوظيفي بين النظرية والتطبيق الأداءوتقييم  إدارةمحمد المحاسنة، " براهيمإ1

كلية العلوم   ،عالية في ظل التنمية المستدامةفو  أداءمداخلة الملتقى الدولي حول  ،العمال في المنظمة"  أداء "نظام تقييم  ،بن حاج جلول ياسين2
 .212ص، 2009نوفمبر  10/11يومي   ،جامعة مسيلة ،الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
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 الأداء وخصائصه المطلب الثاني: معدلات  
 مختلف خصائصه. نتطرق إلى أهم معدلات الأداء و سوف  

 أولا_ معدلات الأداء:
 :1مجموعة الخطوات التالية  إتباعيجب  الأداءمعدلات    إلى لكي نستطيع الوصول 

                                                                       :الأداءخطوات تحديد معدلات   .1
 : فيما يلي  الأداءالخطوات المتبعة لتحديد معدلات    أهم يمكن حصر  

 : المطلوبة تحقيقها من التقييم وتتمثل في  الأهداف تحديد   .أ
 ؛ تتعلق بالمنظمة والعاملين والمجتمع على المدى البعيد   إستراتيجية  أهداف  ❖
 ؛ والجزاءات والترقيات  بالمكافآتتتعلق    إدارية  أهداف  ❖
الشخصية التي تساعده في تنمية مهاراته   وإمكانياتهتنموية تتعلق بتعريف الفرد بنقاط القوة والضعف    أهداف ❖

 . إنتاجياتهوزيادة  
مثلا جودة العمل السرعة في العمل   ةوالمقالات المناسبة لكل فئ  أدائهمالذين سيتم تقييم    الأفرادتحديد فئة   . ب

 ؛   تعاون .....الخلا  الإتقان
استخدامها يجب   . ت اقل    أنتحديد عدة المعدلات وترشيد  الظاهرة   أعلى  أو لا تكون  المقبول لقياس  من الحد 

 ؛ المنشودة  الأهداف المطلوبة وتحقيق  
 ؛ كل منها  وأهمية  الأعمالونوعية  المعدلات المستخدمة وذلك بمراعاة الوظيفة  من  تحديد وزن كل معدل   . ث
التطبيق من اجل الحصول على     .ج  أو صفي    أوالنتائج تقوم بالاعتماد على مقياس رقمي    أفضلبيان منهجية 

                       . أبجدي أونسبي  
 :ثانيا_خصائص معدلات الأداء

القياس لابد من  حتى يمكن تح  للقياس   إعدادديد معدلات  استعمالها  التي سيتم  تفصيلية بالخصائص  قائمة 
                                                                  :الخصائص نذكر منها   أهمومن 

الوظيفة   أداءالموجودة بين  الارتباط    بإظهارمدى اهتمام معيار التقييم    إلى  المبدأ  إلىالتوافق الاستراتيجي يشير   .1
 ؛المنظمة وغايتها وثقافتها  وإستراتيجية

تهتم    إذامثال   .2 المنظمة  قياس    وتأكد كانت  على  التقييم سيتركز  معيار  فان  العملاء  عند   أداءخدمة  العاملين 
 ؛ قيامهم بخدمة العملاء

يشير   .3 قي  أن ضرورة    إلى المفهوم    إلىالصدق  اجل  من  وضع  ما  بالفعل  المعيار  المعيار يقيس  يتسم  وحتى  اسه 
 ؛ الغموض  أويعتريه النقض   أنبالصدق فلا يجب  

 
 .423ص  دون سنة، ،مصر، جامعة المنصورة، الموارد البشرية " إدارة" ،عبد الحميد عبد الفتاح ،عبد المحسن جودة1
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مدى الثبات في وصف   أي الاعتماد على المعيار وتكرار استخدامه    إمكانية لمدى    لي إ  المبدأ لثبات يشير هذا   .4
 ؛وتفسير المديرين والرؤساء المختلفين لنفس البيانات التي تم تجميعها

حيث انه يوجد الكثير   الأداءتتصف بها معدلات    أنالخصائص التي يجب    أهم يعتبر من    بدأ المهذا    أنالقبول   .5
رفض   إلى منها تتسم بالصدق والثبات لكنها تستغرق وقتا  طويلا  في استخدامها  لذا فالعاملين  والمديرين يميلون  

العام لها    الأداءدلات  ع استخدامها ومن هنا يتضح انه لا يكفي الصدق والثبات في م يعتبر   أيضا ولكن القبول 
 ؛الأداءزيادة فعالية نظم تقييم    إلىير تؤدي  كخاصية جوهرية لمعاي  الأخيرةهذه  

وكيف   أدائهمدلائل محدودة وخاصة للعاملين عن ما يتوقعه عن    الادعاءتعطي معدلات    أنالخصوصية تعني   .6
 .1والأداء  للإدارةوالتنموية    والإستراتيجية  الأهداف يمكنهم مواجهة تلك التوقعات والخصوصية مهمة جدا لكل من  

 الثالث: تقييم الأداء والعوامل المؤثرة به المطلب  
 . العوامل المؤثرة فيه  إلىومن ثم    أولا الأداءمفهوم تقييم   إلىسوف نتطرق من خلال هذا المطلب  

 أولا _تقيم الأداء:
لهذا تعددت التعاريف واختلف محتواها   الأفراد  الأداءتعريف شامل لعملية تقييم    إلى حاول الدارسون للوصول  

 :2ومن بين هذه التعاريف نذكر منها ما يلي 
تهم بقدر ما يعملون أ مكاف"عملية بموجبها يتم تقدير العاملين بشكل منصف وعادل لتجري    الأفراد  أداءتقييم   .1

 . تهمكفاءت يتم بموجبها مقارنة مستوى  عناصر ومعدلا  إلى وينتجون وبالاستناد 
 .3" لإهمالهمالعاملين    أداء" النظام الذي يتم من خلاله تحديد مدى كفاءة   بأنهيعرف   .2
 .4وخبرتهم وعاداتهم الشخصية  حسب مقدرتهم  تنازليا   أوتصاعديا   أما"عملية ترتيب العمل    بأنه  يعرف .3
نجازه بالمقارنة مع المطلوب انجازه كما نوع لشكل علاقة "قياس موضوعية حجم ومستوى ما تم اهو  الأداءتقييم   .4

 .نسبية للوضعين القائم والمطلوب
النوعي العقلي   أووزن للجهد البشري الكمي    أودرجة    أوقيمة    إعطاء هو عبارة عن الطريقة التي يتم بواسطتها   .5
 .5الجسدي في ميدان العمل الوظيفي وخلال فترة زمنية معينة  أو
 .6الطريقة التي بواسطتها يتم قياس حجم ومستوى ما تم انجازه بمقدرته مع المطلوب كما ونوعا هي   .6

 
 .424، مرجع سابق، صالموارد البشرية "إدارة عبد المحسن جودة، عبد الحميد عبد الفتاح، "1
 .3ص  ،1995  الأولى،الطبعة  ،دار الفكر للطباعة والتوزيع، "الإدارة أساسيات"  ،كامل المغربي2
                                          .284ص  ،2000 ، لبنان،المؤسسة الجامعية بيروت ،التنظيمي" الأداءالموارد البشرية وكفاءة  إدارة"، كامل بربر3
                                         .183ص ،1998 ،مصر ،مؤسسة شباب الجامعة ،"الإنسانية والعلاقات  الأفراد إدارة" ،عادل حسن 4
 .                                                                 87ص، 1996 الأردن، ،دار الشروق ،الموارد البشرية" إدارة" ،مصطفى نجيب شاوش 5
 .191ص  ، 1996الأردن،  ،زهران للنشر دار ،القوى العاملة" إدارة" ،عمر وصفي عقيلي 6
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العليا   الإدارة الموارد البشرية في المؤسسات بدءا من    رةإداالعمليات الهامة التي تمارسها    من   الأداءعملية تقييم   .7
 . لنظر عن طبيعة المنتجبغض ا  الإنتاجبالعاملين اقل المراكز الوظيفية وفي خطوط    وانتهاء

لعمله وعمل خطة لتحسين وتطوير   أدائه"يمثل تعريفا للعامل بكيفية    الأداءتقييم    نوقد اعتبر محمد الحسان أ .8
 .1الأحيانفي كثير من    أدائه

 :الأداءالعوامل المؤثرة في  ثانيا_
 Bajt" تحديـد كـل هـذه العوامـل إذ يقـوليتأثر الأفراد العديد مـن العوامـل المختلفـة والمتشـابكة إذ يصـعب  

 .تكـاد لا توجد ظاهرة في الحياة الاقتصادية أو الحياة الاجتماعية أو الحياة عموما لا تؤثر في الأداء"
وإلى جانـب تعـدد واخـتلاف العوامـل المـؤثرة علـى الأداء يـؤثر الزمـان والمكـان وهكـذا والعوامـل الفيزيائيـة علـى 

ويمكـن حصـر الفـر  إلى خفضـه  تـؤدي  وأخـرى  الأداء  رفـع  إلى  تـؤدي  عوامـل  توجـد  أنـه  يتضـح  هنـا  ومـن  وأدائـه  د 
 :2بعضـها في نوعين رئيسين هما 

 : تتكون من مجموعة متعددة من العوامل نذكر منها  العوامل الداخلية:  .1
   يشـكل أهـم مـورد في المؤسسـة فنمـو تنافسـية وتطـور المؤسسـة مرهـون بمـدى اسـتقطابها  العنصـر البشـري:  .أ

 علـى الانسـجام في الجماعـة ومـدى تعاونها معها ومدى العناية تها ومعارفهـا وقـدرا  تهاعناصـر بشـرية متميـزة في مهارا
 لديها لبذل جهد أكبر وأداء أفضل؛  مية الدافع والعمل على إيجاد وتن  تهاالتي تعطيها لتنمية وتطوير ممتلكا

،تنسـيق،  الإدارة: . ب ،تنظـيم  لـلإدارة مسـؤولية كبـيرة في تخطـيط  تقـع ضـمن   إن  الـتي  المـوارد  ورقابـة جميـع  قيـادة 
بنسـبة كبـيرة عـن  مسؤوليةا فهـي بـذلك تـؤثر علـى جميـع الأنشـطة في المؤسسـة ومنـه فهـي تهنطـاق مسـؤوليتها وسـيطر 

  ؛زيادة معدلات الأداء داخل المؤسسة
، أي ـات علـى العمـال داخـل المؤسسـةيشـمل علـى توزيـع وتحديـد المهـام والمسـؤوليات وفـق للتخصصالتنظـيم:   . ت

مهــارا وفـق  علــيهم  العمــل  وإمكانيــاتهتقسـيم  الخاصـةتهم  وإحـداث    ، م  التنظــيم  درجــة  وفقــا إن  اللازمــة   المتغــيرات 
العمل وأساليب  نظم  في  و والت  ،للمستجدات  والتنمية  الحوافز  ومنظومة  علـى وظيف  تـؤثر  أن  شـأنه  من  التدريب 

وفــق   الأداء، للتغيــير  قابلــة  تجعلــه  بشــكل  تنظــيم  أي  في  ديناميكيــة  مرونــة  مؤسســة  لأي  تكــون  أن  وجــب  لــذا 
 ؛ راهنةالمســتجدات ال

، إن عـدم الانتظـام في العمل ة بـالفرد أثنـاء تأديـة وظيفتـهتشــير علـى مـدى أهميـة العناصـر المحيطـ  بيئــة العمــل:  . ث
 ببه الرئيسي إلى سلبية بيئة العم؛والحوادث يعود س  يابات والغوالانسحاب  

تـوفي  طبيعة العمل: .ج الفرد ومـدى  الوظيفة والمنصب الذي يشغله  المتاحـة أمامـه شير إلى  النمـو والترقيـة  فـرص  ر 
  ؛سةوحبه للعمل وولائه لمؤس  افعتهدحيث كلما زادت درجة توافق الفرد ووظيفته أدى ذلك إلى زيادة  

 
 .  106ص ، 2013 الأردن، الأولى،الطبعة ، دار جرير للنشر والتوزيع ،الوظيفي بين النظرية والتطبيق" الأداءتقييم  إدارة" ،مد المحاسنة مح1

  كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير،  دكتوراه،، أطروحة أثر البيئة التسويقية على أداء المؤسسات العمومية الاقتصاديةعلي عبد االله، 2
 .6ص ،2001 ،، الجزائرجامعة الجزائر 
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الفنيةا .ح تـؤثر  لعوامل  وغيرها  الاتصال  ووسائل  ومعدات  من آلات  التكنولوجية  العوامل  إن  علـى :  تـأثير كبـيرا 
 .ولا يكفي الفرد أن يكون على علم بكيفية عمل هذه الوسائل  ،الأداء الجيد 

  العوامل الخارجية :  .2
  :1تتكون من مجموعة من العوامل هي 

 :لبيئة الاجتماعية والقانونيةا .أ
 والتقاليد المورثة ؛ العادات   ❖
 ؛العرف وأمور الدين ❖
 . م في الحصول عليهتهالمستوى التعليمي ومدى تقدير الأفراد للتعليم ورغبا ❖
 : البيئة السياسية والقانونية . ب
 ؛ يطبيعة النظام ا لسياس ❖
 ؛ مدى الاستقرار السياسي ❖
 ؛ مرونة القوانين والتشريعات ❖
 ؛ سياسات الخارجية المتبعة من قبل الدولةال ❖
 . العلاقات الدولية ونوعيتها ❖
 : البيئة الاقتصادية . ت
 ؛   (الإطار العام لاقتصاد الدولة )حر،موجه ❖
 ؛ لاستقرار الاقتصاديا ❖
 ؛النظام البنكي ومدى تأثير السياسات التشريعية على نشاط البنوك ❖
 ؛الأسواق المالية ومدى وجود أسواق للأسهم والسندات ❖
 ولة. الد اسات المالية المتبعة من قبل  سيال ❖
 
 
 
 
 
 
 

 
 . 7جع سابق، ص، مر أثر البيئة التسويقية على أداء المؤسسات العمومية الاقتصادية،  االلهعلي عبد  1
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 المبحث الثاني: الأداء الوظيفي 

منظمة باعتباره   أيةبكل سلوك الفرد والمنظمة ويحتل مكانة خاصة داخل    أدائياالوظيفي    الأداءيرتبط مفهوم  
 . بها وذلك على مستوى الفرد والمنظمة  الأنشطةالناتج النهائي لمحصلة جميع  

 المطلب الأول: مفهوم الأداء الوظيفي 
خاصة والسلوك بصفة    الإداريفي  نظريات التنظيم    والأساسيةمن الموضوعات الرئيسية بل    الأداءمفهم    إن 
للجدل   وإثارة غموضا  الموضوعات    رأكثيزال من    بصفة عامة  وعلى الرغم من ذلك فان هذا الموضوع لا  الإداري

 .الأداءالعناصر التي  يتضمنها مفهوم  أوسواء فيما يتعلق  بالتعريف 
الفرد والمنظمة ويحتل مكانة    الأداءويرتبط مفهوم   الناتج   أي خاصة داخل  بكل من سلوك   منظمة باعتباره 

 . بها وذلك على مستوى الفرد والمنظمة والدولة الأنشطة يع  جمالنهائي لمحصلة  
 :1وقد تعددت تعريفات من طرف الباحثين 

 .تفاعل لسلوك الموظف وان ذلك السلوك يتحدد بتفاعل جهده وقدرته  بأنه  "اندروه "عرفأولا_
 ". الأعمالعمل من   بأيامه  ي"الناتج الذي يحققه الموظف عند ق  بأنه"هاينز"عرفه  ثانيا_
الهدف المخصص له بنجاح ويتوقف   أو"نشاط يمكن الفرد من انجاز المهمة    بأنهالوظيفي    الأداء  " المير"عرف  ثالثا_

 ". ذلك على القيود العادية للاستخدام المعقول للموارد المتاحة
هذا السلوك يتحدد بتفاعل   أنيث  حفي للفرد "تفاعل سلوك الموظف  الوظي  أداء   "العريان وعسكر "يعرف  رابعا_

 . جهده وقدرته
الضوء على مصطلح   توماس  السلو   الأداءويلقي   السلوك هو ما   أن ك والانجاز ذلك  من خلال علاقته مع 

نتائج بعد توقف الفرد   أوالانجاز فهو ما يبقى من اثر    أما في المنظمة  التي يعمل لديها     أعماليقوم به الفرد  من  
العمل   السلوك والانجاز    الأداء  أماعن  التفاعل بين   نتاج   التي تحققت   أي فهو  والنتائج  السلوكيات  انه مجموع 

 .2معا 
 أجهزتهم "قيام الموظفين بتنفيذ المهام المنوطة بهم وفق  المسؤوليات التي تحددها    بأنه  الأداء  "ربيق"عرف  خامسا_
 الوظائف التي يشغلونها ".    أهداف لتحقيق 

 
 . 63، مرجع سابق، صدراسة تطبيقية على وزارات قطاع غزة الوظيفي لمديري قطاع العام بالأداءوعلاقته  الإداري الإبداع، العجلة  توفيق عطية1

مذكرة   ،الوظيفي في الهيئات المحلية الفلسطينية دراسة تطبيقية على شركة كهرباء خليل" الأداءفي تحسين  الإداري الإبداعدور " ،عنان الجعبري2
 .95، ص2009 الأول،كانون   ،جامعة الخليل ،كلية الدراسات العليا والبحث العلمي  ،يرماجست
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وهي المهارات التي يمتلكها الفرد والمعارف التي   أساسيةعلى انه "نتيجة تفاعل ثلاث عناصر    الأداءعرف  سادسا_
 .1عمله ومستوى التحفيز الذي يحظى به الفرد   للأداءيحتاجها  

المهام والذي  أوالدور  وإدراكبالقدرات  تبدأالصافي لجهود الفرد التي  الأثرالوظيفي هو  الأداء" أيضايعرف سابعا_
    .2المهام الموكلة والمكونة لوظيفة الفرد  وإتمام درجة تحقيق    إلىيشير  
القيام  انه"  إلى   بالإضافة ثامنا_ وواجبات    بأعباء بمعنى  مسؤوليات  من   المفروض  الوظيفة  للمعدل  من   أدائه وفقا 

                                             .3" العامل الكفء المدرب 
الوظيفي   الأداءنموذجا نظريا يقوم على مجموعة من الفروض حول محددات    " ولولر  رتربو "وقدم الباحثان  تاسعا_

 :4من خلال ثلاثة عوامل رئيسية هي
له   .1 الموكل  العمل  لانجاز  الفرد  حماس  درجة  المبذول  درجة   أيالجهد  مع  توافق  بالعمل  الفرد  استمرار  درجة 

 ؛ الدافعية لدى الفرد للعمل
 ؛فعالية الجهد المبذول  ئص الشخصية للفرد درجةاالقدرات والخص .2
الفرد لدوره الوظيفي تصور الفرد وانطباعاته عن السلوك والنشاطات التي يتكون منها عمله والطريقة التي   إدراك .3

 .يجب بها ممارسة العمل الموكل له
للتعريفات  عاشرا_ السابق  العرض  نرى    الأداءومن خلال  التعاريف   أنالوظيفي  اختلافات في  العديد من  هناك 

فمن الكتاب من يرى انه سلوك ومنهم من يرى انه حصيلة جهد ومنهم من يرى انه انجاز عمل وهذا ناتج عن 
نظرية وعلى الرغم من الاختلاف بين   أوفي هذا المجال سواء كانت الدراسات ميدانية    والأبحاثتعدد الدراسات  

 :هناك عوامل تجمع هذه التعريفات وهي كما يلي  أن)هاينز( يرى    أن إلاالوظيفي    الأداءالباحثين في تعريف  
 ؛الموظف وما يمتلكه من معرفة ومهارات وقيم واتجاهات ودوافع .1
 ؛ رص عملفن متطلبات وتحديات وما تقدمه من الوظيفة وما تتصف به م .2
العمل   .3 مناخ  تتضمن  والتي  التنظيمية  البيئة  بع  تتصف  ما  وهو  والهيكل    الإدارية   والأنظمة  شراف والإالموقف 

 . التنظيمي

 
كلية العلوم الاقتصادية   ،ماستر ، مذكرةياتية لاتصالات الجزائر"عملال الوظيفي دراسة حالة المديرية  أداءالرضا للعاملين على  "اثر ،بلهي سامية 1

                                 . 4ص ،  2015-2014 ، الجزائر،لمديةبا يحي فارس جامعة ،والتجارية وعلوم التسير
  المدارس الأساسية الحكومية في إقليم الجنوب الأردن"،"اثر ضغوط العمل في الأداء الوظيفي لدى مديري عبد الفتاح خليفات، شرين المطارنة، 2

 .                                           603، ص 2010مجلة جامعة دمشق، المجلد السادس والعشرين العدد الأول والثاني، جامعة مؤتة الأردن، 
كلية العلوم ،  ماستر مذكرة، الوظيفي دراسة ميدانية  بنك الفلاحة والتنمية الريفية وكالة قالمة" الأداء"دور التمكين في تحسين  ،بزازي فاطمة الزهراء 3

 .18ص ، 2013-2012 ، الجزائر،جامعة قالمة ،الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

مرجع  ،الوظيفي في الهيئات المحلية الفلسطينية دراسة تطبيقية على شركة كهرباء خليل" الأداءفي تحسين  الإداري الإبداعدور " ،عنان الجعبري 4
 . 96سابق، ص
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الأنشطة والمهام التي يزاولها الموظف في المنظمة والنتائج الفعلية التي يحققها في مجال   مفهوم شامل: إحدى عشر_
عمله بنجاح لتحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفعالية وفقا للموارد المتاحة والأنظمة الإدارية والقواعد والإجراءات  

 والطرق المحدد للعمل. 
 المطلب الثاني: عناصر الأداء الوظيفي 

في    لأهميتها فغال وذلك يعود    أداءبدونها لا يمكن التحدث عن وجود    أساسيةمكونات    أو ناصر  ع  للأداء
من   الأداءمكونات    أوللعاملين في المنظمات وقد اتجه الباحثون للتعرف على عناصر    الأداءقياس وتحديد مستوى  

 : ين حيث تتمثل هذه العناصر فيما يليالوظيفي للعامل  الأداءاجل الخروج بمزيد من المساهمات لدعم وتنمية فاعلية  
وقيم وهي تمثل خصائصه   كافياتأولا_ الموظف من معلومات ومهارات واتجاهات  تعني ما لدى  الموظف وهي 

 ظف .                                             مو فعالا يقوم به ذك    أداءالتي تنتج    الأساسية
المهام  والمسؤوليات  ثانيا_ )الوظيفية(  وهذه تشمل  العمل  يتطلبها   والخبرات  توالمهارا   ردواالأ  أو متطلبات  التي 

 . وظيفة من الوظائف  أو   الأعمال عمل من  
 الأداءتؤثر في    لعوامل الداخلية التي  اخارجية وتتضمن    وأخرى بيئة التنظيم وهي تتكون من عوامل داخلية  ثالثا_

وهيكله   التنظيم  الاستراتيجي    وأهدافهالفعال  ومركزه  الخ  أما المستخدمة    والإجراءاتوموارده    التيارجية  العوامل 
الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية والحضارية والسياسية   لفعال فهي العواملا  الأداءتشكل بيئة التنظيم وتؤثر في  

 .انونيةوالق
 :1يلي   تتمثل في ما  أخرى عناصر    للأداء أنوتضيف بعض الكتب     

بمتطلبارابعا_ المهنية    تالمعرفة  المهارة  وتشمل  بمتطلبات  الوظيفة  العامة  والخلفية  الفنية  والمجالات والمعرفة  الوظيفة 
 المرتبطة بها ؛ 

 ؛ وسرعة الانجازكمية العمل وتشمل العمل المنجز في الظروف العادية  خامسا_
والنظام  سادسا_ الدقة  وتشمل  العمل  على    والإتقاننوعية  والقدرة  الفني  والتمكن  العمل   تنظيموالبراعة  وتنفيذ  

 ؛ الأخطاءوالتحرر من  
عسابعا_ والقدرة  العمل  في  والجدية  التفاني  فيها  ويدخل  والوثوق  وانجاز  المثابرة  المسؤولية  تحمل  في   الأعماللى 

 . والتوجيه  للإشرافمواعيدها ومدى الحاجة  
 
 
 
 

 
 . 56، مرجع سابق، صدراسة تطبيقية على وزارات قطاع غزة الوظيفي لمديري قطاع العام بالأداءوعلاقته  الإداري الإبداع، العجلة  وفيق عطيةت1
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 الوظيفي                                                                  الأداء  أنواع   :المطلب الثالث
 :   1الوظيفي حسب معيارين وهما   الأداءيتم تقسيم  

 الخارجي   أو الداخلي    أونوعين الذاتي   لى إ  الأداءوفق هذا المعيار يمكن تقسيم   :حسب معيار المصدر أولا_  
فهو د  انه ينتج ما تملكه المنظمة من الموار   أي الوحدة    أداة ويطلق على هذا النوع مصطلح    :الداخلي  الأداء .1

 : ما يلي أساساينتج  
 الأفضليةالمنظمة الذي اعتبرهم مورد استراتيجي قادرا على وضع القيمة تحقيق    الأفراد  أداءالبشري هو    الأداء .أ

 ؛التنافسية من خلال تسيير مهاراتهم
 ؛ المالي  يتمثل في فعالية تهيئة واستخدام الوسائل المالية المتاحة  الأداء . ب
 ؛ التقني يتمثل في قدرة المنظمة على استعمال استثمارهم بشكل فعال  الأداء . ت
ولكن   إحداثهتتسبب في    هو الناتج عن المتغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي فالمنظمة لا  :ارجيالخ  الأداء .2

سواء   التي تحصل  الجيدة  النتائج  يظهر في  عامة  بصفة  النوع  فهذا  يولده  الذي  هو  الخارجي   أو   بالإيجابالمحيط 
يمكن قياسها   إذ بمتغيرات كمية    الأمر تعلق    إذاالسلب وهذا النوع يفرض على المنظمة لتحليل نتائجها وهذا مهم  

 ا. أثرهوتحديد 
 :2نوعين هما كلي وجزئي  إلى   الأداءالمعيار يمكن تقسيم  حسب هذا    : حسب معيار الشموليةثانيا_

الفرعية   الأنظمة   أو وهو الذي يتجسد في الانجازات التي ساهمت فيها جميع العناصر والوظائف    :الكلي  الأداء .1
 الأداءمن همة من باقي العناصر وهذا النوع عنصر من دون المسا أي  إلىللمنظمة لتحقيقها ولا يمكن نسب انجازها  

 الأداء إنالشاملة  كالاستمرارية والشمولية الربح والنمو كما   أهدافهاعن مدى وكيفية  بلوغ المنظمة  يمكن الحديث 
 ؛ الفرعية  أنظمتها  أداءالمنظمة في الحقيقة هو نتيجة 

تختلف   أنواععدة    إلىالفرعية للمنظمة وينقسم بدوره    الأنظمة وهو الذي يتحقق على مستوى    :الجزئي  الأداء .2
المنظمة حيث يمكن   لتقسيم عناصر  المعتمد  المعيار  الوظيفي    أنباختلاف  المعيار  وظيفة   أداء  إلى ينقسم حسب 

 . لتسويقوظيفة ا أداء  الإنتاجوظيفة   أداءوظيفة التموين    أداء  الأفرادوظيفة    أداءمالية 
 

 
 
 

 
غير  ، مذكرة ماجستير الوظيفي دراسة ميدانية على العمال المنفذين بمنظمة سونلغاز" بالأداءالاتصال التنظيمي وعلاقته "، بوعطيط جلال الدين1

      .76ص  ،2009-2008 ، الجزائر،جامعة قسنطينة والإنسانية،كلية العلوم الاجتماعية   ،منشورة

أم الوظيفي دراسة ميدانية على العمال المنفذين بمنظمة سونلغاز لاتصالات الجزائر  الأداء"دور الاتصال التنظيمي في تفعيل  ،العمري سميرة2
 .82ص  ،2015/2015 ، الجزائر،بواقيال  أمجامعة  ،والاجتماعية  الإنسانيةكلية العلوم   ،ماستر مذكرة ،بواقي"ال
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 المبحث الثالث: فعالية الأداء الوظيفي في ظل الاعتماد على الإبداع الإداري 

نظرا لأهمية الإبداع والتفكير الإبداعي بالارتقاء بالأداء الوظيفي وتفعيله في المنظمات فإن الحاجة تصبح أكثر 
 م الأخير من أهم المواضيع التي حظيت بالاهتماأهمية لتوضح العلاقة بين الإبداع والأداء الوظيفي، باعتبار أن هذا  

المواضيع التي حضت باهتمام أدارة الموارد البشرية والباحثين في مجال الإدارة لاتصاله الوثيق بالعنصر البشري الذي 
ق جهود تحقي  هيعتبر أهم مورد تمتلكه المنظمات حيث تريد المنظمات استغلال الموارد البشرية استغلالا أمثلا وتوجي

 أداء أفضل له. 
 الوظيفي   الأداء  وأهداف  قياس   المطلب الأول: 

 . الوظيفيوأهداف الأداء  سوف نتطرق من خلال هذا المطلب إلى مفهوم قياس الأداء 
 أولا_قياس الأداء

يقصد بقياس الأداء )الأعمال التي تتم أو تمت ويتم القياس بواسطة المعايير الرقابية التي تقررت وهي وسيلة 
 .1وسائل الرقابة وعملية قياس الأداء يقوم بها كل مدير حتى ولو كانت هناك إدارة تسمى إدارة المتابعة من  

فهو عبارة عن تحديد نتائج القرارات والى أي   الإداريقياس الأداء    أماويعتبر المعيار أو القياس وسيلة للحكم،  
الوصول   القرارات على  فمنها   الأداءوالمحدد سلفا، وتختلف معايير قياس    الهدف المرغوب فيه  إلىمدى أثر اتخاذ 

في مدة زمنية محددة، وهناك المعايير النوعية ه  ية العمل الواجب انجازه أو أداؤ المعايير الكمية وهي اتلي تتعلق بكم
زمني المطلوب، وهناك معايير زمنية زهي التي تتعلق بالبرنامج ال  الأداءوهي التي تتعلق بوضع مواصفات لدرجة نوع  

تتعلق بمجالات غير ملموسة وبها تقاس   الأتيالمحدد للانتهاء من عمل معين، وهناك المعايير المعنوية وهي المعايير  
والولاء ودعم سمعة المنظمة ونجاح برامج العلاقات العامة وغيرها، ويختلف الباحثين والمنظرين حول   الإخلاصدرجة  

التي يفضل فيها تحديد هذه المعايير إذ تختلف هذه المعايير   لروف الأفضتحديد معايير لها والظ   التي يمكن  الأعمال
بدرجة التقدم   وتتأثرالعادات والتقاليد السائدة في المجتمع والمنظمة    لتأثير تبعا    لأخرىومن منظمة    لآخرمن مجتمع  

 .2العلمي والتقني 
 وسائل قياس الأداء .1

 :3يمكن قياسه من خلال وسائل مختلفة وهي   والأداء
الهندسية .أ القياس  لقياس أدوات  الهندسية  والكيمياء  والالكترونية  الميكانيكية  الأدوات  من  العديد  طورت   :

من الدوائر التلفزية المغلقة أو   الإنساني ، ومراقبة السلوك  الإنتاجية، جودة المنتج، والصفات  الآلةعمليات تشغيل  
 في المتاجر الكبيرة للكشف عن السرقات؛   الإنذار أجهزة  

 
 .428، ص1987، مكتبة عين شمس، مصر، والأسس العلمية : الأصول الإدارةالهواري سيد، 1
 .133، ص1982، الرياض، مقدمة في الإدارة مجلة الإدارة العامةعبد الوهاب، علي محمد، 2
 .402، ص 1997، دار القلم والتوزيع، دبي، أصول الغدارةعسكر سيد أحمد، 3
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وهو أسلوب اخذ العينات من المنتج على فترات لتحديد مدى مطابقتها لمواصفات الجودة )المعيار(   العينات: . ب
 اسب للعينة؛اختيار الحجم المن  الأداءمن قياس   الأسلوب وجد ويراعي في هذا    إذاومدى الانحراف 

الفعلي مثل   والإنتاج  الأداءالخاصة والتي تم تسجيلها عن    البيانات وهي التي تحتوي على    :الأداءسجلات   . ت
العمليات   البيانات من هذه السجلات   وأرقام والمخزون،    الإنتاجية سجلات  المبيعات، وأوامر الشراء، واستخراج 

 شاف الانحراف بسهولة. ومقارنتها بالمعايير الرقابية حيث يمكن ذلك من اكت
مستوى الأداء   أنبواسطة المدير أو المشرف للتأكد من    والأفراديقصد بها مراقبة العمل    الملاحظة الشخصية:  . ث

 :1قسمين هما   إلىيطابق المعايير الموضوعية وتنقسم الملاحظة الشخصية  
قياس أداء معين ومقارنته بالأداء المعياري   إلى: وهي ملاحظة مخطط لها مسبقا تهدف  الملاحظة الرسمية ❖

 إتباعويجب على الشخص الذي يقوم بهذه الملاحظة الانتباه والتركيز على النشاط والعمل محل القياس ويصعب  
النوع من الملاحظة في جميع   ف الحرجة التي تمثل الوظائ  إتباعها ووظائف المشروع لذلك يكون مجال    أنشطة هذا 

 الأمن؛   أوخطوة على الصحة  
الإدارة مباشرة لملاحظة أداء العاملين و   لو تستخدم عادة بشكل يومي يقوم بها مسؤ   الملاحظة غي الرسمية:  ❖

الملاحظة غير رسمية في   أسلوب   إلىالعليا    الإدارةوحل المشاكل المختلفة التي تقابلهم في موقع العمل ويلجأ رجال  
الموا العمل    إلى قف من خلال نزولهم  بعض  الرسمية    للتأكد موقع  التقارير  لما يحدث فعليل   لإدارةمثلا من مطابقة 

المدير لا يحاول التركيز على   آو المشرف    إن  الأداءلقياس    كأسلوب   الرسميةالعمل ويعاب على الملاحظة غير    أثناء
 ؛ الأخطاء  أواكتشاف السلبيات    إلى الذي لا يحقق   الأمر محدد   أداءملاحظة  

الرضا: ❖ التي    مستوى  المعلومات  خلال  من  وذلك  الأداء  قياس  وسائل  من  الرضا  مستوى  من   تأتييعتبر 
فمثلا   القياس  موضع  بالنشاط  يتأثرون  الذي  العاملين  أو  المستهلكين  العملاء حول   إذاتعليقات  كثرت شكوى 

المعيار المطلوب، وإذا كانت شكوى  أو المنتجات اقل من المستوى جزءا من  أنالتصنيع الرديء للمنتج فيعني ذلك 
أو  ينبغي  عملهم كما  بتأدية  يقومون  لا  العاملين  بعض  وان  المشرفين  من  المعاملة  في  تفرقة  حول  تتركز  العاملين 

 إلىذي  الذي يؤ   الأمر ل تطبق كما يجب    الأداءمعايير    أنمما يعني    أمنةشكوى العاملين في أن ظروف العمل غير  
العاملين في   الأفرادحول مستوى الرضا السائد سواء بين    الأداءالرسمية في تجميع    الأساليببعض    إلى  الإدارةلجوء  

 العملاء وغيرهم من المستفيدين من الخدمة.   أوالمنظمة  
 قياس كفاءة أداء العاملين  .2

 :2العاملين وفيما يلي أهم هذه الطرق   أداءهناك طرق لقياس كفاءة    أنيرى القاضي  

 
 404، مرجع سابق، ص أصول الغدارةعسكر سيد أحمد، 1
، بغداد المركز القومي للاستثمارات  15العدد  الإداريةنظم قياس كفاءة الأداء في الأجهزة والهيئات الحكومية، مجلة التنمية القاضي فؤاد محمد، 2

 .4، ص1979والتطوير الغداري، 
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ع هذه المعدلات على أساس ضالذي يقوم العامل لسجلات أداء نموذجية وتو   الإنتاج مقارنة    :الأولىالطريقة   .أ
 الأعمال أمادراسة لعمل بالنسبة للمنتجات القابلة للقياس الكمي بمستوى معين من الجودة في وحدة زمنية معينة، 

تتغير   أداءالتنظيمية فيصعب معها تحديد معدلات    أوالذهنية   في شكل وحدات قابلة للقياس الموضوعي لذلك 
مختلفة كمعدل   أشكالا  الأهداف انجازات ينبغي تحقيقها وتتخذ    أو  أهداف  لىإ في هذه الحالة    الأداءفكرة معدل  

 درجة معينة من الجودة؛  إلىنمو معين ا وان يصل مستوى الخدمة  
الثانية: . ب بالمعرفة    إجراء  الطريقة  الخاصة  الاختبارات  الطريقة  هذه  وتشمل  للعاملين  دورة   الأساسية اختيار 

 وأبعادية بهدف التعرف على شخصية العامل، وميوله، واتجاهاته، واستعداداه،  لمكونات الوظيفة الاختيارات النفس
للعمل الذي يكلف به ويعاب  أدائهتحديد قدرات ومهارات الغير وفي  إلىهذه تهدف  الأداءشخصيته، واختيارات 

عن الوقت   ضافةإالقيام بها    لإمكانيةتكلف أموالا طائلة وخيرات متخصصة    بأنهاعلى هذه الاختبارات الدورية  
 كبير الذي تستغرقه لظهور نتائجها؛ ال

شيوعا ويتم أعداد هذه التقارير على نماذج معينة وتختلف   الأكثرتقارير الكفاءة وهي الطرق    الطريقة الثالثة: . ت
 دية أي تقدير درجة الكفاءة قديرها فبعضها يأخذ الطريقة العد نظم تقارير الكفاءة بالنسبة للطريقة التي تتبع في ت

والبعض    بالأرقام  التقدير  عناصر  مختلف  على  القصوى  النهاية  ذات  الحساسية  بطريقة   الأخر والدرجات  يأخذ 
قدير بأوصاف الأداء وحالاته وبعض النظم تجمع بين الطريقتين، وتعدد النماذج تبعا اختلاف تالمراتب حيث يتم ال

تحقيق   إلى إن وضع نظام واحد لقياس كفاءة موعيات الأعمال والوظائف المختلفة لا يؤدي    أخر بمعنى    الأنشطة
أساسية في الوظائف والأعمال الموضوعية وتغفل متطلبات    إلى الهدف المنشود من تقرير الكفاءة لأنها سوف تقرر  

 .1التي تقيس كفاءة القيام بأعبائها
 الجيد وخصائص   الأداءمواصفات مقياس   .3

 :2الجيد وخصائص التالية   الأداءيحدد عاشور مواصفات مقياس  
على  الصدق: .أ القياس    يجب  بتصميم  من    أن القائمين  ذات    أن يتحققوا  المقياس  يحتويها  التي   أهميةالجوانب 

يكون من خلال احتواء القياس على   الأداءعمله، وعدم صدق قياس    أداءوارتباط بالأهمية والكفاءة المطلوبة في  
 تعتبر عن سلوكه في العمل؛   تخضع لرقابة الفرد ولا  مؤثرات خارجية لا

الفرد في العمل أو يخضع   أداء، فقد  بالأداءليس  المقصود به هنا هو الذي يتعلق بالقياس نفسه و   الثابت: . ب
تعطيها مقياس الأداء، ويمكن حساب تقدير الثبات بحساب درجة الارتباط   ة ربمتقالتقلبات مما قد يظهر في قيم  

في   الأفرادنفس المجموعة من    أداءنفس الفرد من أشخاص مختلفين قائمين بالقياس، أو درجات    أداءبين درجات  
 ؛ (مثلا  سبوعين أزمنيين مختلفين وان كان متقاربين )يفصلهما  

 
 . 71، مرجع سابق، ص نظم قياس كفاءة الأداء في الأجهزة والهيئات الحكومية القاضي فؤاد محمد، 1
 .359، ص1983، مصر، ، الجامعة دار المعرفة الجامعيةالسلوك الإنساني في المنظماتأحمد صقر،  عاشور2
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، فمقياس الجيد للأداء  المختلى   المستويات قدرته على التفرقة بين    المقصود بالتمييز في القياس هنا هو   : زالتميي . ت
، وهذا يتوقف على دقة الدرجات التي يحتويها الأفرادن من تقدير الفروق مهما كانت ضئيلة بين  هو الذي يمك

 المقياس. 
 الأداءقياس    أهدافثانيا_

نذرنا   قياس    إلى إذا  تلك    لا   فإننا  الأداءأهداف  حول  الباحثين  بين  اختلافا  في   الأهدافنجد  تتفق  والتي 
 :1الجوانب التالية

 ملين وهل هو أداء مرض أم غير مرض؛ يزود متخذي القرارات في المنظمة بمعلومات عن أداء العا  .1
 اف المنظمة، وعلى إنجازهم الشخصي؛ العاملين في تحقيق أهد   إسهام يساعد على الحكم على مدى   .2
لتحسين أدائهم، وقد يأخذ التحسين شكل   إجراءاتالتقييم وسيلة لمعرفة ضعف العاملين واقتراح    أداةتشكل   .3

 ارجها؛  أوتدريب داخل المنظمة  
بل اقتراح نظام   هاصتناقزيادة رواتبهم أو    إمكانيةالمالية المناسبة للعاملين من حيث    المكافآتيسهم في اقتراح   .4

 حوافز معين؛ 
 ؛ أعلىترقيتهم وتولي مناصب قيادية   إمكانيةواقتراح  يكشف عن قدرات العاملين   .5
قوة بشرية معينة بمؤهلات  .6 توفر  إدارة مراجعة لمدى  المنظمة فهو يشكل  البشرية في  للتقوى  التخطيط  يفيد في 

 تراح إحلال قوى بشرية أخرى محلها؛ معينة واق
إساءة الفهم في تحسين أو    فهو يبين المطلوب من جهة أخرى وقد يساعد   (Feedback)    تغذية مرتدةيعتبر .7

 المشترك بين الطرفين؛
مسئولي   .8 نقطة   إداراتيزود  ويعتبر  المنظمة،  في  العاملين  أوضاع  أو  أداء  عن  واقعية  بمعلومات  البشرية  القوى 

 ومستقبلهم؛   وإنتاجيتهمالعاملين ومشكلاتهم    أوضاعدراسات ميدانية تطبيقية تتناول    لإجراءانطلاق  
عيين في ات التنبؤ لعمليات الاختيار والتالقوى البشرية بمعلومات واقعية بمؤشر   إداراتيسهم في تزويد مسئولي   .9

 المنظمة.
قياس    كما  الكثير  إلى  الأداءيهدف  السياسات   صنع  هذه  فاعلية  وتقييم  والقرارات  السياسات  من 

وغنى ومؤشرات أكثر صدقا للمساهمة المباشرة تزويد المنظمات ومعلومات أكثر وفرة    إلى، وكما تهدف  والإجراءات
 للفرد محل القياس. 

 الأداء وتشخيص نواحي القوة والضعف التي يحتويها    لأداءوالجوانب المختلفة    الأبعادتحديد    إلى ويهدف أيضا  
 .2أدائه للعمل  والمشكلات التي يواجهها الفرد في  ومعرفة مناسبة تصميم العمل للفرد،

 
 .410، ص1993، مرام للطباعة الالكترونية، السلوك التنظيمي إدارةالعديلي ناصر محمد، 1
 . 412، مرجع سابق، ص السلوك الإنساني في المنظماتعاشور أحمد صقر، 2
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 الوظيفي   الأداءأساليب تقييم  المطلب الثاني:  
 الباحثين في النظر وجهات للاختلاف يعود وذلك الوظيفي الأداء  لقياس وطرق أساليب من العديد  هناك

  :1يلي ما منها ونذكر لقياسه طرق ضبط
  ة:المراجع قائمة لا_أو 

 عن المسئول يقوم  الموظف، العلاقة بأداء ذات  العبارات أو الفقرات من مجموعة تضم قائمة عن عبارة وهي
 أن  البديهي ومن الموظف،  في والصفات الموجودة الخصائص على تنطبق التي العبارات أو الفقرات بتأثيرات التقييم
الإيجابية من سمة أو صفة إلى القائمة هذه فقرات من فقرة كل تشير  أداة بها تتسم  التي السلبية أو السمات 

 الموظف 
عدد  يقارن  ،ثم  الموظف لصالح والسلبية  الإيجابية لتأثيرات تجمع  القائمة هذه تأشير من المقوم انتهاء وبعد 

 . صحيح العكس و إيجابي أداء على ذلك دل أكثر الإيجابية النقاط رصيد  كان  ،فإن  والسلبية الإيجابية النقاط
 :البياني التدرج طريقة ا_ثاني

 تحت الموظف أداء أو سلوك التي تصف العبارات من عبارة أو فقرة لكل وزن  أو قيمة إعطاء تضمن التي
 . الموظف أداء في الموضوعية والدقة من  معقولة درجة تحقيق بهدف وذلك  القائمة، هذه في التقييم

 للمنظمةبالنسبة   والقيمة الأهمية حيث من متساوية غير الموظف سلوك عن المعبرة العبارات أو الفقرات أن  إذ
 عام  بشكل إليه الموكلة الأعمال إنجاز و

  ثالثا_طريقة التدرج المعياري: 
تقوم الطريقة في التقييم على أساس استخدام معيار يتكون من عدد من المستويات المعيرة عن الأداء، يتراوح 

اس يعبران عن ( علما أن قطبي المقي7( أو ) 5( وتنتهي ب )1سبعة مستويات تبدأ ب )  إلى عددها بين خمسة  
أو   هاتين   سلوكيينصفتين  وبين  )متميز(  ب  وينتهي  )ضعيف(  ب  المقياس  يبدأ  أن   : ذلك  مثال  متناقضين، 

أو  للعالمين  شرحها  أو  وتفسيرها  وفهمها  استخدامها  سهولة  الطريقة  هذه  يميز  وما  الأخرى،  تقع  الصفتين 
المعايير   أو  الصفات  تغيير  يمكن  نفسه، كما  الوقت  في  حاجة مستخدمها  المقياس بحسب  هذا  على  الموضوعية 

 المنظمة أو المقوم. 
 :المهمة الوقائع طريقة_رابعا

 الأساس على تعد  التي الحرجة أو الوقائع الجوهرية أو الأحداث على بالتركيز المشرفين  قيام أساس على تقوم
 المشرف يقوم الطريقة هذه وبموجب  مسؤولياته، و  واجباته أداء في الموظف يواجه الذيفشل  ال أو النجاح في

 أو المخطط، الدوري التقييم حالة في سواء الموظفبها   قام التي الوقائع  أو المهمة الأحداث من عدد بتسجيل
 . آخر غرض أو أي ع الترف أو  التنقل  الترقية لأغراض الأخرى التقسيمات

 
، الملتقى الدولي الموسم للإبداع والتعبير المنظمي في أثر الإبداع الإداري على تحسين مستوى أداء إدارة الموارد البشريةطلال نصيرة، نجم العزاوي، 1

 .13، ص19/5/2011-18المنظمات الحديثة، كلية العلوم الاقتصادية، علوم التسيير، جامعة البليدة، يومي 
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 ب: الترغي طريقة_خامسا
 أعلى كفاءة أكثرهم ويحتل  كفاءتهم  بحسب قائمة في بوضعهم مرؤوسيه تقييم عن  المسئول المشرف يقوم 

 مرؤوسيه بأسماء قائمة كفاءة في نهاية القائمة، وبهذا الشكل يصبح لدى الرئيس المباشر أقلهم وبوضع   القائمة،
 الرئيس يقوم بأن  وهي الطريقة لتنفيذ هذه آخر أسلوب وهناك  الأقل،  إلى كفاءة الأعلى منكفاءتهم   بحسب مرتبة

 تضم  حين في ،كفاءتهم مستوىبحسب   مرتبين الأكفاء الموظفين أسماء تضم إحداهما قائمتين  بإعداد  المباشر
 طويلا،  وقت أو كبيرا جهدا بسيطة ولا تتطلب  أنها الطريقة   هذه مزايا ومن  الأكفاء،  غير الموظفين الثانية القائمة

تسمح ومن أنها لا  عندما فئة ضمن موظف من أكثر بوضع  للمقوم عيوبها   كفاءة بدرجات يتصفون  واحدة 
 . معينة درجة أو منهم مرتبة كل يحتل حيث تصاعديا أو تنازليا ترتيبهم على مجبر فهو متساوية،

  الإجباري التوزيع  طريقةا_سادس
 التقييم  عن المسئول يقوم ثم   مقدما، لمستوى الأداء الفئات من عدد تحديد  أساس على الطريقة هذه تقوم

 الفئات إحدى بترك  له يسمح  لا أي فارغة يدع فئة لا بحيث الفئات هذه على  للتقييم الخاضعين الموظفين بتوزيع 
 بين التمييز المقوم من تتطلب الطريقة وهذه  التقييم ، تحت الموظفين من  المحدد النسبة أو العدد تحتوي أن  دون 

 مستوى في الفروق وتحديد  الدقيق الفصل عليها صعوبة تؤخذ  ومما  بسهولتها، تمتازو  ،للتقييم الخاضعين الموظفين
 . العاملين أداء

 : المزدوجة المقارنة طريقة_سابعا
 القسم أو الوحدة في الموظفين بجميع  كل موظف أداء مقارنة على العاملين أداء تقييم في الطريقة هذه تعتمد 

 في تمييز الأكثر المشرف يحدد الموظفين من كل اثنين أداء بين تجري التي المقارنة هذه وبموجب  فيه، يعمل الذي
 .  غيره عن الأداء

 ثامنا_طريقة الرقابة:
 من خلال المتابعة والرقابة على العاملين.   الأداءقياس وتقييم    آليةوهي طريقة تبين    
  :بالأهداف  الإدارةطريقة  ثامنا_

 أوالمشرف والموظف على تحقيقها في فترة زمنية محددة    بين  الإنفاق من الطريقة من خلال    الأداءويتم تقييم  
 .1لهذه الأهداف   تحقيقيه الموظف بناءا على نسبة    أداءيقاس 

 ودورها في رفع مستوى الأداء  الإداري  الإبداع مقومات  المطلب الثالث: 
"الأداء   سوف عليه  يطلق  ما  إلى  يؤدي  والذي  الإداري  الإبداع  مقومات  أهم  المطلب  هذا  في  نتناول 

الإداري  الإبداع  بين  الربط  من خلاله  ونستهدف  الوظيفي،  الأداء  مستوى  رفع  في  منهما  ودور كل  الإبداعي" 
 والأداء الوظيفي.  

 
جامعة  –دور الإبداع في تفعيل الأداء الوظيفي للأساتذة الجامعيين لكية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيي  عميري وسام، سلامة خيرة،  1

 .35، ص2020-2019مذكرة ماستر، كية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة يحي فارس المدية، الجزائر،  ،-ةالمدي 
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 : البناء التنظيمي_أولا
التأثير    نظرية  إطار  في  الباحثين  اهتمام  على  استحوذت  التي  الرئيسية  المجالات  احد  التنظيمي  البناء  يعد 

حرية اختيار الفرد في   وإمكانية  الإبداع الموقفية، حيث أكد احد الباحثين وهو "جلا سمان" بأن هناك علاقة بين  
لإبداعي، بمعنى أنه كلما شعر الفرد بعدم وجود تأثير ا  الأداءتقرير الكيفية التي سوف يقضي بها وقته في معالجة  

له   أتيحضغوط الوقت كلما    تأثير الإبداعي، بمعنى أنه كلما شعر الفرد بعدم وجود    الأداءإيجابي على الفرد في مجال  
بصورة   المشكلة  دقيقا    متأنيةالتفكير في  على تحديدها تحديدا  ذلك    وبالتاليوالعمل  من   إلىيؤدي  العديد   طرح 

ويكون    الأفكار المشكلة،  معالجة  استغلالها في  يمكن  التي  عندما   أكثر  الأفرادوالبدائل  لعملهم  أدائهم  في  إبداعا 
يستطيعون إدارة وقتهم بفاعلية ويجدون الوقت الكافي لمعالجة المشكلات والتشاور مع المشرفين والمديرين فيما يتعلق 

أفضل  إلىالتأثير الإيجابي للمواقف على الفرد يؤدي  أن بعض الباحثين بتحديد المشكلة والحلول الممكنة لها، ويؤكد 
أداء للمهام التي تتطلب حلولا إبداعية لمشكلات العمل التي تواجهه، على عكس الفرد الذي يفرض عليه الوقت 

الكافي لمعالجة   الوقت  انه ل يتعرضأو أنه ل يجد  أو  أو مواقف    المشكلات  يت  إيجابية لموقف  أنه  عرض لمواقف أو 
بشكل إبداعي، وهناك تأكيد من بعض الباحثين على أهمية التغذية المرتدة التي  أدائهسلبية ضاغطة عليه تؤثر على  

في  هاما  عاملا  الملائمة  المرتدة  التغذية  تعد  حيث  المبدعين،  لأفراد  المديرين  من  والتقدير  التنظيمي  البناء  يوفرها 
عن أدائهم حتى  استرجاعتغذية مرتدة أو  إلىيحتاجون    رادالأفذلك أن هؤلاء  بين العاملين الإبداعتشجيع وتسهيل 

، وهناك ثلاثة بما هو متوقع منهم  من معرفة مدى النجاح الذي حققوه في تأدية المطلوب منهم بالمقارنة  يتمكنوا
 :1أنواع من التغذية المرتدة وهي 

، والتغذية السلبية، فالتغذية الحيادية وهي التي لا تقدم معلومات ذات قيمة الإيجابيةالتغذية الحيادية، والتغذية 
أما بالنسبة للتغذية المرتدة السلبية فهي التي تحتوي على  للإبداعوبالتالي فإنها غير محفزة  أداءهمعن   للأفرادأو أهمية 

 للإبداع أما بالنسبة للتغذية الإيجابية فهي تعتبر معززا قويا    الأفرادبداع لدى  تعيق عملية الإ  أنمعلومات من شأنها  
والترقيات، وهذا الترقيات، وهذا التقدير والثناء يعدان   كالمكافآتجانب حوافز    إلىلما تتضمنه من الثناء والتقدير  

بتشجيع   يتعلق  فيما  مهمان  على    الأفرادعاملان  المشكلات  الأداءالمبدعين  في وحل  سمان"  "جلا  وجد  فقد   ،
غياب الثناء والتقدير   أن دراسته عن الإبداع والتي طبقت على العاملين في مجال البحوث والتطوير أنهم أشار والى  

نظرية التأثيرات الموقفية   إطاروفي    إبداعيهعدم انجاز أعمالهم بطرق    إلى هم كان أحد الأسباب التي أدت  ئمدرا  من
بين   الإداريةومدى صرامة أو مرونة العلاقات والتي تحددها المستويات    الإبداع لاقة بين  وجد الباحثون أن هناك ع

الفرد   الأفراد الصارمة في تحديد علاقة  الرسمية  العلاقات مبنية على أساس  أنه كلما كانت هذه  ورؤسائهم، بمعنى 
القدرات    برأسه أصحاب  على  سلبي  عامل  ذلك  فإن  تمتاز الأفرادلدى    الإبداعيةالمباشر،  التي  المنظمات  وان   ،

 هياكلها التنظيمية بعدم المركزية وبالمرونة ربما توفر للفرد المبدع الحرية الكافية لظهور إمكاناته الإبداعية. 
 

، 1999، مركز الدراسات والبحوث، لحل المشكلات الرياض أكادية نايف العربية للعلوم الأمنية الإبداعيالمدخل هيجان عبد الرحمن  أحمد، 1
 ..138ص
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بمدى حريته في تقرير الكيفية التي  يتأثرالفرد في عمله ودوره في معالجة للمشكلات  أداء  أن ونستنتج مما سبق 
والسلبية للمواقف المختلفة التي يتعرض لها، والقيادة والتغذية المرتدة  الإيجابيةومدى وجود المؤثرات يقضي بها وقته،  

الإبداعي للفرد وكل هذه العناصر تحدد طبيعتها من خلال البناء التنظيمي    الأداءوالتقدير، وهذه العوامل تؤثر على  
 .الإداري  الإبداعالذي يعد أحد مقومات  

  :الفرديةالمهارات  _ثانيا
 لأداء عنصرا مهما بالنسبة    الإبداعكما يعتبر عنصر تنوع المهارات التي يتمتع بها الفرد كمقوم من مقومات  

فرصا   تعطي  المهارات  أن هذه  المشكلات، حيث  عديدة في    لا   أكثرالفرد وفي حل  أساليب  وطرح   الأداءتباع 
مهارات وصقل  خيرات  إثراء  على  وتساهم  متنوعة  وبدائل  من   حلول  بالعديد  بايل"  "أما  قامت  فلقد  الفرد، 

 الأداءالأعمال ووجدت من هذه الدراسات أن    وإدارةفي عدة مجالات كالاقتصاد    بالإبداع الدراسات التي تتصل  
المعرفية، حيث حددت    أكثر  إلىيحتاج    داعي بالإالإنتاج    أو والموهبة  القدرة  ثلاثة   الإبداعي  والإنتاج  للأداء من 

 :1عناصر رئيسية هي 
 الدفاع الداخلي لانجاز المهمة؛  .1
 دى الفرد في المجال الذي يعمل به؛ المتوفرة ل  المهارات .2
 .اعيدالإبالمهارات المتعلقة بالتفكير   .3

الداخلية    وأكدت الدوافع  أن  أيضا  بايل"  يقومون   أنحيث    الإبداعفي    أهميةالعوامل    أكثر"أما  المبدعين 
  :لتحقيق هدفين هما  الإبداعية  بأعمالهم

 المتعة وتحقيق الذات؛ .أ
 الرضا والذات.  . ب

ترتبط بما لدى الفرد من مهارات في المجال الذي  لأنها   للإبداع وتؤكد أيضا أن الدوافع الداخلية ضرورية ومهمة  
يشها الفرد مما يساعد على نماء ثقة يمية التي يعبوي والخيرات التعليعمل به والذي يمكن تنميته عن طريق النظام التر 

الفردي والذي  لإبداع الدوافع الخارجية  أن، وترى أما بابل  الإبداعيالفرد بنفسه في أدائه وبالتالي تحفيزه نحو العمل 
وعناصر التحدي الخارجية   المكافآتالعمل الذي يقوم به الفرد لها علاقة بوجود    أهدافيظهر من خلال وضوح  

الفرد  ال تدفع  أيضا    إلىتي  وترى  مشكلة،  حل  اجل  من  ما  شيء  الدوافع   أن عمل  عكس  على  الدوافع  هذه 
الحلول الملائمة للمشكلات موضع   إلىتعمل على تسهيل الأداء والتواصل    أن الداخلية، حيث أنها من الممكن  

 الدراسة.  أوالبحث 
لدى   الإبداعمن خلال دور المديرين في تحفيز    عالإبدا وضع "لوفاس" نموذجا اقترحه لتحفيز    الإطاروفي نفس  

يعتبر محصلة عاملين هما   الأداءفي    الإبداعالعاملين في مراكز البحوث والتطوير على أسس علمية، حيث يرى أن  

 
 .140، مرجع سابق، صلحل المشكلات الرياض أكادية نايف العربية للعلوم الأمنية الإبداعيالمدخل أحمد،  هيجان عبد الرحمن1
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العلماء على  والدوافع القدرة   لتحفيز هؤلاء  الملائم  المناخ  توفير  المدير هي تهيئة من اجل  ، الإبداع، وأن مسئولية 
 :1هي   الأنشطةيمكن للمدير القيام بها وهذه    أنشطةولتحقيق هذا الغرض حدد ثلاثة  

 لاء العلماء وبقية أعضاء المنظمة؛ القيام بدور الوسيط أو الرابطة بين هؤ  ❖
 بدقة؛   الأهداف ووضع   الأدوارتحديد   ❖
 توفير المصادر اللازمة التي تمكن العلماء من القيام بالدور المطلوب منهم. ❖

من  الإبداعي  الأداءفي تعزيز  وأهميتهوفي هذا الصدد أكدت كل من "كويستر" و "بيرنسايد" على دور المدير 
المراد    الأهداف تصال بينهم وبينه ثم تحديد  خلال تشجيع المرؤوسين عن طريق تقديم الدعم لهم وتوضيح قنوات الا

مما يخلق الفرص لتحقيق   داع للإببوجود المناخ المناسب    الأفرادشعور    إلىتحقيقها بدقة ووضوح وكل ذلك يؤدي  
 .إبداعيةتهم من خلال ما يقومون به من أعمال  اذ

الإبداعية كون هذه   الإمكانياتتنوع المهارات تعد من الخصائص الرئيسية للأفراد ذوي    أن ويتضح مما سبق  
المهارات يستفيد منها المبدعون في إيجاد الحلول للمشكلات التي يواجهونها من خلال مشاركتهم في حلها، وأن 

ة وموجهتها فالمجال الذي يعمل به الدوافع الداخلية مرتبطة بالمهارات المتوفرة وهي تقدم الحافز للتعامل مع المشكل
الفرد بما يساعد في الوقت ذاته على معالجة المشكلات التي   أداءالفرد في حين يكون دور الدوافع الخارجية تسهل  
 تواجهه بالحلول المناسبة في المجال الذي يعمل به. 

 : الإجراءات وأنظمة العمل  _ثالثا
تنم في  المناسبة  التنظيمية  البيئة  تسهم  الروح  حيث  تبسيط    الإبداعيةية  فيها  روعي  إذا  العاملين،  لدى 

الإجراءات وإبعادها عن الروتين والتعقيد، وإذا اعتمدت البيئة التنظيمية على الإجراءات الروتينية واستخدام المركزية  
ل مواهبهم  لدى العاملين الأمر الذي يفقد التنظيم فرصة استغلا  الإبداعيةفسوق تكون عقبة في طريق تنمية الروح  

في الوطن العربي عاجز   الإدارية  والأجهزة وقدراتهم الخلاقة في تأديتهم لأعمالهم، حيث توجد كثير من المنظمات  
تريد التجديد   أنها مليئة بعقول لا   إلىعن معالجة الكثير من المشكلات في كثير من نشاطاتها، فلعل ذلك يرجع  

التجديد والتحديث، وقد  أنها مليئة بعق   إلىوالتحديث، وقد يرجع ذلك   القائمين   يرجعول لا تريد  ذلك لخوف 
القيادات العليا لاعتقادهم  أمامعليها من تحمل مسؤولية الخروج عن تلك القواعد، الأمر الذي قد يوقعهم في حرج 

 العليا في التنظيم.  الإدارةوالإجراءات حماية لهم من المساءلة من قبل    الأنظمة  إتباعأن التشدد في 
القائمين على غدارة بعض   والتعليمات هي وسائل ولا   الأجهزة وينسى كثير من  القوانين  تعتبر   الإدارية أن 

نظر لمدى تقتصر على التشدد في مراقبة المسائل الشكلية، دون ال  الأجهزةغايات بحد ذاتها، مما يجعل بعض تلك  
مساهمتها في تحقيق الهدف المرجو منها، ويظهر ذلك جليا في أنه في كثير من المنظمات يكون معيار تقييم موظف 

  أهميته في الدوام الرسمي حضورا ومغادرة، ورغم أن ذلك المعيار أو العنصر له    وانتظامهما لديها هو مدى انضباطه  
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نتائج جيدة، فقد يأتي الموظف في الموعد المحدد ويكمل دوامه الرسمي دون   إلى بالدوام لا يؤدي    الالتزامإلا أن مجرد  
 أداء عمل يستحق الذكر. 

لا       المنظمات  بعض  أن  نجد  المقابل  القواعد    وفي  وتوضيح  التشديد  في  اهتماما  والأنظمة   والإجراءاتتعتبر 
خاصة بهم تعكس في مجملها تعودهم على اللازمة لسير العمل، مما يتيح المجال لأفراد بتطوير قواعد  وإجراءات  

بمرور الوقت والتي تصبح مؤثرة بنفس تأثير القواعد والإجراءات المكتوبة، مما يكون له أثر إيجابي   الأعمال أداء هذه  
على علاقة المرؤوسين بالرؤساء وتقوية الدافعية لأداء العمل بصورة إبداعية، وعلى علاقة المرؤوسين بالرؤساء وتقوية 

القواعالد  لتلك  الخضوع  على  العاملون  عندما يجبر  العكس من ذلك  إبداعية، وعلى  العمل بصورة   دافعية لأداء 
اثر سلبي على علاقة   إلى الحرفي لها تصبح في حد ذاتها غاية بدلا من كونها وسيلة، مما قد يؤدي    والالتزام   والأنظمة

المنظمة التي يعمل لتالي ضعف الرابطة بين الموظف و ، وباالعمل الإبداعي لأداءالمرؤوسين والرؤساء وضعف الدافعية 
 .1بها

 :الاتصالات_رابعا
تفكيرهم وروحهم المعنوية، فقد توصلت إحدى   وأنماط وللاتصالات كذلك تأثير كبير على وجهات العاملين  

أن معظم يفضلونها في رؤسائهم ومديريهم، إلى  التي  الجوانب  العاملين عن  التي سألت  تدور   الدراسات  الجوانب 
الجيد، مثل   الاتصال ، مثل استماع المدريين لما يريد العاملون أن معظم الجوانب تدور حول  حول الاتصال الجيد 

، وتشجيعهم على الإدلاء بمقترحاتهم، وإعطائهم المعلومات التي يريدونها يقولوا  أن لما يريد العاملون    استماع المديرين
 الأفكار تنمية وتحفيز    إلىلإتمام أعمالهم، والهدف هنا هو توفير الاتصالات والمعلومات الفعالة الجيدة التي تؤدي  

تؤ والإ  الإبداعيةوالاقتراحات   التي  فالمعلومات  الأفكار    إلى دي  بتكارية،  وتحفيز  الإبداعية   الاقتراحاتو تنمية 
تنمية الاتجاهات   التنظيم لها أثر مهم في  تتدفق يوميا في  التي  العاملين، بما   الإبداعيةوالإبتكارية، فالمعلومات  بين 

 .2العاملين   وأهداف المنظمة    أهداف تحمله من أفكار يجب الاستفادة منها في تحقيق  
يوجد   انه  القول  التنظيمي،    لسياسات ملموس    تأثيرويمكن  المناخ  على  وتصرفاتها  الذين   فالمديرونالإدارة 

مع مرؤوسيهم والذين يسمحون لهم بقدر معقول من الاستقلال   اتصالهم يستخدمون أساليب التغذية الراجعة في  
لتحقيق الإنجاز ومن ثم يشعر  المسؤولية في   يساهمون بدرجة عالية في خلق مناخ موات  الأفراد بدرجة أعلى من 

القيام   في  الجماعة  نجاح  وأن  والجماعية،  التنظيمية  الأهداف  بطريقة   بأدائهاتحقيق  المشكلات  حل  وفي  بمهامها 
بين أعضائها، بما يمكنهم من تبادل المعلومات وحرية المشاركة والتعبير   الاتصالتعتمد على درجة سهولة    إبداعية

 
قاسم،  1 محمد  السلوك  القريوتي  دراسة  التنظيمي  الإدارية  الإنسانيالسلوك  المنظمات  في  والجماعي  الأالفردي  الثانية،  الطبعة  ،  1977ردن،  ، 
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بحرية في التعبير عن أرائهم وفي  الأفرادوجود أية عوائق تحول دون مشاركة    أنجود أي عائق، ذلك  دون و   أرائهمعن  
 لأعمالهم، قد يحول من فعالية هذه الجماعية في العملية الإبداعية.   أدائهم

يتم من   أن ويتبين مما سبق   التوجيه، حيث  الإدارة خصوصا في عملية وظيفية  الاتصال وظيفة من وظائف 
وعلى جميع المستويات فمن خلال الاتصال يتم تبادل  الأفرادبين  والآراء خلال الاتصال تبادل المعلومات والحقائق 

المشتركة   الأهداف كن تحقيق  بين الأفراد وعلى جميع المستويات ومن خلال الاتصال يم  والآراء المعلومات والحقائق  
المعلومات   الرؤساء والمرؤوسين في   وإحداثللمنظمة والعاملين الاستفادة من  التغيير وتعديل السلوك وهي وسيلة 

من   والهدف  المشكلات،  حل  وفي  أعمالهم  ترمي    الاتصالاتإنجاز  فعالة  اتصالات  وجود  وتحفيز   إلىهو  تنمية 
تتناسب   ،الإبداعية   والاقتراحات الأفكار   العمل حتى  الاتصال بين مجموعات  قنوات  فتح  ويتم ذلك من خلال 

بأداء    الاقتراحات بالقيام  الأفراد  ونجاح  والتطوير  التجديد  على  يساعد  بما  الإبداعية  حل   أعمالهموالأفكار  وفي 
 الإبداعي.   الأداءالذي يسهم في فعالية    الأمرالمشكلات بطريقة إبداعية دون وجود عوائق،  

 : نمط القيادة_اخامس
مشرفا وعلى ذلك فإن   أو وتتمثل القيادة بالشخص الذي يقود جماعات العمل سواء كان رئيسيا أو مديرا  

دراسة القيادة وتحديد دورها ورسالتها والعمل على تطويرها يعتبر تطويرا للعملية الإدارية وارتقاء بإمكاناتها وقدراتها 
التنظيمي ودعما وتشجيعا المناخ  البدائية    لإبداع  لتحسين  المنظمات  الحديثة الأوليةتستوي في ذلك  ، والمنظمات 

 .1والأفاق   الأبعاد يشه العال اليوم من ثورة متعددة  ديات الحالية والمستقبلية لما يعالمعاصرة بسبب ما تفرضه التح 
الأداء    القيادةوتلعب   وتعزيز  تنمية  دائما عن   فالقادة،  الإبداعيدورها في  يبحث  المبدع هو شخص مجدد 

أهداف ووسائل جديدة ويوظف ذكاءه بشكل لا يخاف التجربة، إنسان قلق يرفض أن يكون سجينا للروتين، لا 
يكبل نفسه بقيود الإنسان قلق يرفض أن يكون سجينا للروتين، لا يكبل نفسه بقيود الإجراءات العقيمة نزعته 

نادرة للأفكار والأشياء   وترابطابلية هو رجل يبحث دائما عن تركيبات جديدة  استطلاعية، يحدد خطواته المستق
 تفكيره متشعب غير امتثالي. 

الإبداعي للعاملين يحتاج إلى توفير المناخ التنظيمي الصحي وهو أحد المهام الرئيس ومرؤوسيه من   الأداء   إن
أطر  من  طرف  أن كل  حيث  بينهما،  المتبادلة  العلاقات  أهميته  حاجات منطق  تحقيق  في  يؤثر  العلاقة  هذه  اف 

الرئيس هو الطرف الرئيسي في تحديد نوعية العلاقة، إلا أن هذا لا يعني   ويعتبر ،  الأخرورغبات وأهداف الطرف  
المرؤوسين لا اتجاهات  بل    أن  العلاقة  الرئيس،   بالتأكيد هاتؤثر على تشكيل  قوة تأثير  بنفس  ليس  تأثير، ولكن 

 لرئيسي في تشكيل هذه العلاقة وتحديد مسارها. حيث يظل هو المؤثر ا
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القول   تؤثر    أنويمكن  المنظمات  في  من خلال   تأثير القيادة  الوظيفي  أدائهم  في  الأفراد  إبداع  على  حيوي 
على إظهار ما لديهم من قدرات إبداعية   الأفرادتشجيع    إلى الأفراد الذي يؤدي    إدارةلأسلوب المشاركة في    إتباعها
 المختلفة.   الأفرادالقيادي الملائم مع مواقف    بالأسلو   وإتباع

البشري لموارده  الأمثل  قدرته على تحقيق الأهداف عن طريق الاستخدام  القائد بمدى  ة والمالية، ويقاس نجاح 
 إلىيقرب الفجوة بين أهداف التنظيم وأهداف المنتمين إليه، مما يقود ذلك    أن الذي يستطيع    فالقائد المستنير هو 

 تعزيز العملية الإبداعية في أداء العاملين. 
الاهتمام بهم،   الأقلومن أهمية بمكان أن يكون المديرون والرؤساء قدوة للعاملين في التفكير المتجدد، أو على  

نتوقع من م  تقليدية  إددا  رؤوسين أن يفكروا تفكيرا متجفلا  يتشبث بالقديم ولا   أوذا كان رئيسهم يفكر بطريقة 
للزملاء،  بالنسبة  الحال  وكذلك  بالتجديد،  بالا  بالأ  يلقي  يهتم  أن  المدير  على  يجب  الجديدة  بل   الأداءو فكار 

الإبداعي، ويشجع على ذلك مستخدما عدة طرق، على سبيل المثال تكليف الموظف الذي يأتي بفكرة جديدة 
يقوم بالتخطيط لتنفيذها ويتولى تطبيقها مع تقديم العون الذي يطلبه من إمكانات مادية ومعنوية، هذا جانب بأن 

الاهتمام بهم، فلا نتوقع من   الأقل من أساليب التشجيع التي يتبعها القائد لدعم الأداء والتفكير المتجدد، أو على  
يفك  رئيسهم  إذا كان  متجددا  تفكيرا  يفكروا  أن  بالا مرؤوسين  يلقى  ولا  بالقديم  يتشبث  أو  تقليدية  بطريقة  ر 

الإبداعي،  والأداء  الجديدة  بالأفكار  يهتم  أن  المدير  على  يجب  بل  للزملاء،  بالنسبة  الحال  وكذلك  بالتجديد، 
بفكرة جديدة بان يقوم   يأتي ويشجع على ذلك مستخدما عدة طرق، على سبيل المثال تكليف الموظف الذي  

لتنفيذها  من   بالتخطيط  جانب  هذا  ومعنوية،  مادية  إمكانات  من  يطلبه  الذي  العون  تقديم  مع  تطبيقها  ويتولي 
والتفكير   الأداء  لدعم  القائد  يتبعها  التي  التشجيع  أخرى   والابتكار   الإبداعيأساليب  العاملين، من ناحية  لدى 

ل المناسب  المناخ  تهيئة  على  سيساعد  ذلك  فإن  لمرؤوسيه  الثقة  القائد  يولى  التفكير  عندما  وفعالية   والأداء تنمية 
 ،1الإبداعي

تحقيق طموحاتهم ورغباتهم في الرقي والتقدم والوصول   إلى مما يساعد في رفع روحهم المعنوية الأمر الذي يؤدي  
الرؤساء بأنفسهم   أوأهداف المنظمة بدرجة عالية من الكفاءة والفعالية، وفي المقابل فإن عدم ثقة بعض المدراء    إلى

مركزية بأيديهم، بحيث يحتكرون حق   الأمور   إبقاءيحجمون عن منح الثقة للعاملين لديهم، ويحرصون على    يجعلهم
يع قد  بل  العاملين،  قبل  المشاركة من  نوع من  الفرصة لأي  القرارات بأيديهم، ولا يمنحون   إلىمد بعضهم  تاتخاذ 

 محاولة كتم الوظيفية، إذ يفضل مثل هؤلاء أن تعتمد المنظمة عليهم اعتمادا مطلقا. 
الرئيس بالإبداع، ويرى       أو دور  قيادية مختلفة تخلق   أنويشير "براون" إلى علاقة  أنماط  بيئة عمل ذات  هناك 

 بدورها أنواعا محددة من التابعين.
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بعضا من الإبداع هو نتيجة طبيعية لخصائص بيئة العمل الموجودة،  وبناءا على ذلك يكون التابع الذي يملك       
ولتحديد مدى ارتباط علاقة الرئيس بالمرؤوسين في مفهوم الإبداع في العمل، لابد من التعرف على ثلاثة مفاهيم 

 :1هي   أساسية
 الإبداع في العمل؛    .1
 التمكين؛ .2
 إدراك الفرد لعلاقات العمل.  .3

والمفاهيم الجيدة من خلال إعادة التركيب والتشكيل   الأفكار الإبداع في العمل فهو يتألف من مزج    ويتألف
 من العناصر الموجودة في العمل.

 تطويرها.   إلى أو السعي    وإمكاناتهالتمكين فهو تمكين الفرد من اكتشاف ذاته وحدود قدراته    ما أ
الفرد عل قدرة  فهو  العمل  لعلاقات  الفرد  إدراك  العلاقات  أما  تمييز  ثم الم   والأشكالى  ختلفة في مجال عمله 
 محسوسة.  أوالمدركة سواء كانت مشاهدة    الأشياءقيامه بالجمع بينهما، ثم العمل على تحقيق التجانس بين  

ضروري لأي نشاط اجتماعي سواء تعلق ذلك لتنسيق الجهود،    أمرويرى بعض الباحثين أن وجود القيادات  
للوصول  الأفرادأو تحفيز   التوجيه  أو  بضرورة   الأهداف  إلى ،  يعتقدون  الباحثين لا  بعض  المقابل نجد  وفي  المرجوة 

 وجود قائد للجماعة، وبخاصة الجماعة الإبداعية، حيث يرون أنها من الممكن أن تؤدي وظائفها بيسر وسلالة، في 
يرى "الهيجان" أن أي جماعة تحتاج في عملها   الإبداعية   إلى حين  القيادة للجماعات  القيادة وان أهمية  نوع من 

 يتركز حول دور هذه القيادة في تنمية وتشجيع العمليات الإبداعية والإبتكارية في أدائها لعملها.   أنينبغي  
النمط القيادي السائد له   أن لواجباتهم الوظيفية، حيث    الموظفين   أداءمباشرا على    تأثيرا وتؤثر طبيعة الإشراف      

واضح في تحديد نوعية المناخ التنظيمي فإن كان نمط الإشراف تسلطيا، فإن ذلك سيؤدي إلى مناخ تنظيمي   تأثير
 غير صحي للعاملين، حيث يحد من إبداعاتهم ومساهمتهم لتحسين الأداء. 

تل القيادة  أن  القول  يمكن  سبق  ما  ضوء  الإبداعي وعلى  التفكير  وتحفيز  تنمية  في  وحيويا  هاما  دورا  عب 
تتولى القيادات الإدارية والمنظمات العمل على تحسين العمل   أنوالإبتكاري في أداء العاملين ولتحقيق ذلك يجب  

 الرأي والثقة، وتشجيع التفكير واليات تخلق معاملة موضوعية مع الأفراد وتبادل    انظمهالقيادي من خلال إيجاد  
إليها   أنوالتركيز على    والإبداعي بتكاري  الإ النظر  امتيازات مادية بل يجب  أو  اجتماعية  الوظيفة ليست وجاهة 

تسعى    الأمر مسؤولية،    أنهاعلى   ما  ويحقق  أعمالهم  عن  للعاملين  الوظيفي  الرضا  تحقيق  على  يساعد   إليه الذي 
على    لإيجاد المنظمات   والحصول  تنظيمي ملائم  للوصول  الأ  الأداءمناخ  والمستنير  نموها   أهدافها  إلىكفأ  وتحقيق 

 وتطورها واستمرارها.
 : الحوافز_سادسا
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، وعلى ظهور واستمرار حث الأفراد على العمل بكفاءة وفاعلية إلىوتعتبر الحوافز إحدى الوسائل التي تهدف  
 في المنظمات من خلال الحوافز المادية والمعنوية. داريالإ  الإبداع

الانجاز  في  الجهد  من  مزيد  وبذل  والتجديد،  والمبادأة  الإبداع  على  الموظفين  تشجيع  في  أثرها  لها  فالحوافز 
 المعنوية والمناسبة  أو المادية    المكافأة، وزيادة الطلاقة الفكرية والإنتاجية، حيث يعتبر غياب  الأداءوتطوير مستوى  

العاملين على طرح الأفكار والحلول الإبداعية للمشكلات التي تواجههم أو تواجه المنظمات التي   الأفرادلتشجيع  
والظروف وطريقة  الأحوالعلى طبيعة  بالإبداع، وتعتمد علاقة الحوافز الإدارييعملون فيها كأحد معوقات الإبداع 

يتم الوصول إليها إلا عن طريق الإبداع وتقييم الأفكار   منحها وهدفها، فإذا ارتبطت بأهداف واضحة ومحددة لا
الجيدة وكان الشخص المعني في حاجة لهذا الحافز، فإنها تصبح ذات أثر مهم على الإبداع، أما إذا كانت العلاقة 

 فسوف يكون اثر المكافأة ضعيفا وربما يكون معدوما.   بالإبداعضعيفة بين الحافز والهدف المتعلق  
الجامعية التي مر بها   والمكافآتالفردية التي توجه للفرد،    المكافآتأسلوبين هما:    المكافآت   خذتأ  أنويمكن  

في عقد التسعينات من القرن الماضي التركيز على العمل الجماعي، ومن المؤكد أن يغير هذا التركيز   الأعمال قطاع  
التقليدية التي تشجع   المكافآتفي المنظمات التي تكافئ العاملين بها، فأنظمة    المكافآتعلى فرق العمل وأسلوب  

 .1تنظيميةالإنجازات الفردية لا تتفق أبدا مع أهداف فرق العمل وهياكلها ال
الفردية تسعى لتحقيق الإنجازات الفردية،   المكافآتحيث أن فرق العمل ترتكز على التعاون، ولكن أنظمة  

مما يدفع الأفراد على حجب المعلومات عن بعضهم البعض، وإلى مقاطعة زملائهم والامتناع عن مساعدتهم نهائيا، 
الجماعية وخصوصا في   كافآتلمباالعديد من الخبراء باستبدالها  الجانبية للحوافز الفردية هي التي دعت    الآثار وهذه  

التام، وتستند إلى حجة مفادها أن  التغيير  العمل، ولكن مازالت هناك أصوات ترفض  تتبنى فرق  التي  المنظمات 
العاملة بين كل    المكافآت عادية، مما   أم ذوي إسهامات ضخمة    االفريق، سواء كانو   أعضاء الجماعية تسوي في 

 . الأداءحافز على تحسين    أي  تراخون المإثارة الموظفين المتميزين، دون أن يكسب الموظفون   إلىدي في الغالب  يؤ 
استخدام   نظام    الأسلوبين ويمكن  يسهم في   المكافآتفي  لهذه    بما  والتوازن  العدالة  ، بحيث الإشكاليةتحقيق 

عندما أو عندما يكون جهود الفرد في هذا الفريق   أو  أهداف الجامعية مقابل ما حققه الفرق من    المكافآتتطبق  
تبادل المعلومات    الآخرينيساعد على تقديم   العمل الجماعي، والتي تساهم في   أوبطريق غير مباشرة من خلال 

الوصزياد الفردية بين   المكافآت، بينما تطبيق  الأداءتحسين    أواكتشافات هامة    إلى ل  و ة تحصيل الموارد المادية أو 
رؤساء مهرة يجعلون التقييم على سبيل    إلى العاملين بطريقة بحيث لا تتعارض مع أهداف الفريق، ولذا فهي تحتاج  

 . إصلاحهتمزيق الفريق بشكل يستحيل    إلىالمثال يبدأ من أعضاء الفريق بين بعضهم البعض، بحيث لا تؤدي  
أن   الذين  المنظمة    تأخذكما يجب  والمعنوي لأولئك  المادي  الثواب  يقدم  للحوافز  نظاما  اعتبارها   قدموافي 

أو   قامو أفكارا  الذي  العمل  أو  فإن رد   فالأفرادبه،    معلومات جيدة  ايجابية بسلوك معين  نتائج  يلمسون  عندما 
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أو لا يتناسب مع الجهد أو غير عادل  متأخرا أوالفعل لديهم يكون بتكرار هذا السلوك، أما إذا كان الثواب سلبيا  
 الذي قاموا به.   والأداءعن السلوك    والإقلاع المبذول فمن المحتمل أن يصاب الأفراد بإحباط  

على   المادية    إلىتسعى    أن   الإدارةكما يجب  إشباع حاجاتهم  لديها من خلال  العاملين   والاجتماعية تحفيز 
المتكاملة   النظرة  الإدارية   إلى والنفسية ويتم ذلك عن طريق  البيئة  الشاملة على ضوء  الفرد كموظف والى حاجاته 

تقل أهمية عن الحوافز    المتاحة، والحوافز المعنوية لها أثر كبير في تشجيع وتنمية القدرات الابتكارية والإبداعية، فهي لا 
، وبالنظر لهرم أدائهبأهمية ما يقوم به من مجهودات أبداعية وابتكارية في    الفرد بحاجة للاعتراف  أن المادية، وذلك  

 الإبداع نجد أن تحقيق الذات مصدر للإبداع، وعلى ذلك فإن الدافع وراء    "لماسلو"الحاجات الخمس في الدوافع  
 .1لسلوك الإبداعي هو تحقيق الذات، وأن الانجازات الإبداعية تعبير عن ميل الإنسان غلى تحقيق ذاته من خلال ا

 : خلق الثقة_سابعا
تعتبر عاملا  فالثقة  العمل  وفعالية مجموعات  تساهم في كفاءة  التي  الرئيسية  العامل  من  الثقة بالعاملين  وتعد 

لها، فالعاملون بالثقة   أهلاأساسيا في الغدارة الناجحة، فحينها يشعر العاملون بالثقة فسوف يبذلون جهدا ليكونوا  
الذ  فالعاملون  أهلا لهان  ليكونوا  يبذلون جهدا  فيهم  فسوف  ويثق  فعلا لمصلحتهم  يسعى  مديرهم   يثقون بان  ين 

بعملهم خشية    اسيكونون أكثر للعمل، وعلى العكس من ذلك إذا شعر العاملون بعدم الثقة بهم سوف لن يهتمو 
يعملوا أكثر من المطلوب بدون اخذ الموافقة على ذلك، ومن أهم الفوائد التي تجنيها المنظمة التي تثق بالعاملين   أن
سلد  العاملين  أن  هي  بوسعهم  ييها  ما  من    ليكونواعملون  وهي  المنظمة،  لثقة  الذاتي   أشكال  أهم أهلا  التحفيز 

 للعاملين، وفي محيط العمل تعتبر الثقة هنا عبارة عن إعطاء التفويض والسلطة للعاملين. 
تنمية التفكير   إلى ي  وهذا سيساعد على إيجاد مناخ مناسب يؤدي إلى رفع الروح المعنوية للمرؤوسين مما يؤد 

تحقيق طموحاتهم ورغباتهم في التقدم والرقي ويساعد على الوصول إلى أهداف   إلى   ليوبالتا الإبداعي لديهم    والأداء
 المنظمة بكفاءة عالية. 

الح مرتبطة  ولما كانت  مكافأة   أوالمتميز    الأداء  مكافآتوافز  في  الإفراط  فإن  المقابل  ففي  الإبداعي  العمل 
احد معوقات الإبداع، أي أنه كلما كانت المشكلة أو طبيعة العمل تتطلب حلولا إبداعية أو   أيضال  النجاح يمث

في   مكافآتما هو مطلوب منهم عندما يمنحون    إلى الوصول    باستطاعتهم يكون    الأفرادأداء إبداعيا متميزا، فإن  
المجزية، بحيث تكون   المكافآتن هذه  كالخوف والقلق من فقدا  الأفرادتصاحبها نتائج عكسية على    المكافآتهذه  

تحقيق   عدم  ذلك  على  يترتب  مما  تفكيرهم،  على  وتستحوذ  الشاغل،  الحلول   الأهدافشغلهم  وهي  المطلوبة 
 الإبداعية.

)المادي والمعنوي( تعد من أهم الوسائل التي لها  بنوعيهامنح الحوافز   أنوعلى ضوء ما سبق ذكره يمكن القول  
الإداري   بالإبداع  العاملين    وبالأداءصلة  دفع  في  الحوافز  به  تسهم  ما  خلال  من  ذلك  ويظهر   لأداءالوظيفي، 
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وترغيبهم في البقاء والاستمرار في العمل بالمنظمات وفي لعمل بالمنظمات وفي توجيه السلوك الإيجابي نحو   الأفضل
بمستوى الإنجاز وتطوير الأداء، وعلى طرح الأفكار والحلول   والارتقاء وتشجيع العمل الإبداعي والإبتكاري  تنمية  

الإبداعية للمشكلات التي تواجه العاملين أو تواجه المنظمات التي يعملون فيها، ويعد غياب الحوافز أحد العوامل 
 ،  1التي تعيق العملية الإبداعية والإبتكارية في المنظمات 

في حين نجد أن وجود الحوافز يعزز تلك العملية خصوصا إذا وضع نظام فعال للحوافز يقدم الجزاء المادي 
والمعنوي للعاملين الذين يقدمون أفكارا إبداعية وابتكارية أو أعمالا متميزة في أدائهم، وتزداد فعالية ذلك النظام إذا 

ا يتوافق وظروف  بما  الشاملة  العاملين  الحوافز  لبى حاجات  تستطيع ربط  التي  الكفؤة  الإدارة  وإذا وجدت  لمنظمة، 
مبنيا على   بالإبداع  النظام الجزاء الإيجابي في وقته وكان  المنظمة وإذا منح هذا  العاملين وأهداف  وربطها بأهداف 

ا يتناسب مع أساس مبدأ أساس مبدأ العدالة والمساواة بين مختلف الأفراد سواء كانت الحوافز فردية أو جماعية وبم 
 وإضافةوالابتكاري وفي حل المشكلات،    الإبداعياستشارة العمل    إلى الجهد المبذول فإن ذلك سيؤدي بلا شك  

نتيجة عكسية على العمل الإبداعي والابتكاري،   إليتؤدي    المكافآتفي الحوافز أو في    الإفطارذلك نجد أن    إلى
 إيجاد المتميز والى    الإبداعيالأداء    إلىة كي يتسنى الوصول  وعلى ضوء ذلك يجب أن تكون الحوافز معقولة ومعتدل

، والحوافز المعنوية لها أهمية في تحفيز الإبداع لأعمالهمللمشكلات التي تواجه العاملين أثناء أدائهم    الإبداعيةالحلول  
في المنظمات فهي   والابتكار  عن الحوافز المعنوية لها أهمية في تحفيز الإبداع   أهميةوالابتكار في المنظمات فهي لا تقل  

الطبيعة الإنسانية للفرد الذي هو بحاجة دائمة بأن   إلىعن الحوافز المادية وترجع أهمية الحوافز المعنوية    أهميةلا تقل  
 .وابتكاريه  إبداعية أعمالما يقوم به من  أهميةرف بقيمة أو عتي

لدى بعض الأفراد من الحوافز    اقويتأثيرا    أحياناالحوافز المعنوية يكون لها    أن وعلى ضوء ذلك يرى الباحث  
والعكس صحيح   المادية  للحوافز  الوقت مكملة  ذات  المعنوية أشكالا    وتأخذالمادية وهي في  أساليب   آوالحوافز 

منح شهادات التفوق معتمدة منها تفويض السلطة، والمشاركة في اتخاذ القرارات، ومنح شهادات الشكر والتقدير، و 
 ...الخ.   الأوسمة المتميز لو في المشاركة بالأفكار الإبداعية والإبتكارية، أو منح    الأداءفي  

 التدريب:_ثامنا
المميز   الوظيفي  يتعلق بالأداء  وما  الإداري  الإبداع  على  يساعد  الذي  الهامة  العوامل  أحد  التدريب   أويعد 

تواجه تغيرات وتطورات عديدة مع دخول الألفية الثالثة   أنشطتهاخصوصا وان المنظمات على مختلف    الإبداعي
ظهور اتجاهات تنظيمية جديدة في  إلىوالموارد البشرية  الغدارةوالاتجاه المتزايد نحو العولمة حيث تشير توقعات خبراء 

التنظيمية ا  والأعمال منظمات الخدمات   لتقليدية من حيث الشكل والمضمون والوظيفة، تختلف تماما عن الطرق 
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العناصر  بقية  البشري وترجيحه على  الاهتمام بالعنصر  الواضح والسائد هو  الاتجاه  وترتب على ذلك أن أصبح 
 .1تكون مدارة بواسطة فرق ومجموعات العمل   أعمال الأخرى والتركيز على الكفاءة والسرعة والإبداع في منظمات 

ه تطورات  سنة  وقد حدثت  الخمس عشرة  والاتصالات خلال  المعلومات  احدث   الأخيرة امة في مجال  مما 
والاجتماعية   والسياسية  الاقتصادية  البنية  على  أيضا  للمجتمعاتتغيرات كبيرة  بل  التعليم   على ،  وبرامج  أنظمة 

 أنيترتب على ذلك    التقدم التكنولوجي في مجال العمل مما  بتأثير العام، والترتيب المرتبط بمجالات العمل وذلك  
الموظف اليوم باعتبارها   آوتغير العلاقة بين العلوم والمعرفة، وهذا يعني أن المعارف والمهارات التي اكتسبها العامل  

أن يظل   آوكفاءة في مجال عمله    أكثرالعامل    أو حديثة ستكون عتيقة بعد سنوات قليلة، وحتى يكون الموظف  
 يطور نفسه حتى يستطيع مجاراة التطورات الحديثة.   أن الحالي، فعليه عند ذلك   أدائهمستوى   أومحافظا على عمله  

للتدريب بتوفير برامج لتنمية الموارد البشرية، والى جانب ذلك توفير   الأساسية   الأهمية ومن هذا المنطق تكمن  
احتياج  الأنشطة ضوء  على  عملياتها  أداء  في  المنظمة  وفعالية  لرفع كفاءة  اللازمة  الحالية والخدمات  المنظمة  ات 

الاقتصادية   والأخذوالمستقبلية   جوانبها  حيث  من  بها  المحيطة  والخارجية  الداخلية  البيئية  التوقعات  الحسبان  في 
نتائجه كما ينبغي فلابد   وتأتيوالسكانية والاجتماعية السياسية والتقنوية وحتى يتم ضمان تكامل وظيفة التدريب  

يد احتياجات المنظمة، وتحديد احتياجات الجماعة، وتحديد احتياجات الموظف، عناصر وهي: تحد   أربعة من تحديد 
 وتحديد احتياجات الوظيفة، وعلى ضوء الاحتياجات يتم وضع وتصميم برامج التدريب. 

التقليدية     التدريبية  البرامج  السلبيات    إلىوتهدف  من  بينما   الآتيةالتخلص  العمل،  في  الاستمرارية  وتحقيق 
البرام  أساسي  تهدف  بشكل  والابتكارية  الإبداعية  الصفة  ذات  التدريبية  معدلات    إلىج   إلى الحالية    الأداءرفع 

ال  وأدواتتطورا من خلال وضع تصورات وتطلعات    وأكثر  أعلىمعدلات   يتناسب مع  وائح لجديدة للعمل بما 
المنظمة وأساليب العمل   أهداف على    تأثير والقوانين الجديدة التي سيتم إدخالها وغير ذلك من التصورات التي لها  

 فيها.
ويرى "الهيجان" أن التغيرات السريعة والمتلاحقة التي تعيشها المنظمات يستدعي بالضرورة التطوير والتجديد 

، وهذا المطلب لا يتحقق غلا الأهدافحتى تستطيع إعادة النظر في أهدافها والوسائل التي تمكنها من تحقيق هذه  
تنمي  إبداعية  أفكارمن خلال وجود   استثمارها من خلال  التفكير  يمكن  الأفراد على  قدرات ومهارات   والأداء ة 

تعمل على توفير المناخ التنظيمي   أن المنظمات التي تتصف بالاستمرارية والنمو عليها    أن ، ويضيف أيضا  الإبداعي
بين    لإبداعالمناسب   والتعاون  الاتصال،  عملية  تسهيل  خلال  تدرك الأفرادمن  وان  البيروقراطية،  من  والحد   ،
لابد من تشجيعهم وتدريبهم  ذاإالمبدعين،   الأفرادة بذاتها لدى ليست عملية مستمر  الإبداعية العملية  أن المنظمات 

المنظمة   خارج  سواء  الملائمة  التدريب  مراكز  وهناك    أوفي  الذي   أساليبداخلها،  التدريب  مجال  في  عديدة 

 
، مرجع ار الملك عبد العزيز الدولي بجدةالإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي دراسة تطبيقية على الأجهزة الأمنية بمط  الإبداعحاتم علي حسن رضا،  1

 .99-98سابق، ص ص 
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تعزيز   للعاملين   المنظمة   بالاستطاعة   الإداري  الإبداع يستهدف  توفرها  التفكير  والأفراد  أن  لتنمية   الإبداعي  بها 
 :1هي  الأساليببتكاري وهذه  الإ
 ؛)العصف الذهني(  الأفكار   إثارة .1
 اهدة الشخصية؛ ش أسلوب الم .2
 )أسلوب سكامير(؛  الأفكار المحفز لطرح    الأسلوب .3
العمل   .4 تعزيز  في  هامة  مكانة  يحتل  التدريب  بان  القول  يمكن  سبق  رفع   الإبداعيمما  على  عمله  خلال  من 

السلوك الذي   أنماط وتطوير    الأفرادالعمل عن طريق إحداث تغيير في مهارات    أساليبوتحسين    الإنتاجية الكفاءة  
 أمر لذلك فهو    إبداعية  ابتكاريهكل بطرق  المشا   ودور التدريب في حل   أهمية ، كما تتضح  أعمالهم  أداءيستخدم في  

 مرغوب فيه وبشكل مستمر.
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 . 100سابق، ص
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 : الخلاصة
ا هذا  في  في  لفصلرأينا  العاملون  بها  يتمتع  ما  على  يدل  العاملين  أداء  وقدرات   أن  مهارات  من  المؤسسة 

وإمكانيات، فإذا كان الأداء مناسبا للعمل المطلوب إنجازه فإنه يحقق الغرض منه، أما إذا كان لا يرقى إلى المستوى 
فإن ذلك يتطلب استحداث وسائل وطرق جديدة وتدريب العاملين عليها لرفع كفاءتهم المطلوب لإنجاز العمل،  

يتم   وهذا لا  أدائهم،  إلا  ومستوى  عليه  والطرق وخطوات التعرف  المعايير  من  على مجموعة  الاعتماد  من خلال 
مع ضرورة إشراك جميع الأطراف في تخطيط وتنظيم وتوجيه تقييم الأداء بغرض التعرف على أوجه القصور محددة،  

 .من الأداء  لتحسين مهارات العاملين بشكل يسهم بفعالية في رفع قدراتهم بهدف الوصول إلى المستوى المطلوب 
تتضح المكانة الهامة التي يحتله الأداء الوظيفي  في المنظمات، حيث يعتبر تحسين وتطوير أداء أفرادها كما  

قراراتها، لأنه هو  المنظمة في  أو فشل  لتقييم نجاح  الذي تسعى إلى تحقيقه، باعتباره محورا مركزيا  الرئيسي  الهدف 
لفرد والمسيرة من قبل المنظمة وتعود كفاءة وفعالية الأداء إلى الفكر الإداري الناتج الفعلي للجهود المبذولة من قبل ا

الخاص بالمنظمة والطرق المستعملة والمستخدمة لتفعيل الأداء الوظيفي لكل فرد داخل المنظمة، وذلك من خلال 
ها الأساليب التحفيزية شتى الأساليب ومن   م تحديد نقاط القوة وتعزيزها ونقاط الضعف للقيام بمعالجتها بالاستخدا

 منها المادية والمعنوية لتأثير في العامل للوصول بأدائه ليكون ركيزة أساسية لمساهمة في تحقيق المنظمة. 
وأهدافه،  الأداء بمختلف وسائله  قياس  الاعتماد بالإبداع من خلال  الأداء في ظل  فعالية  تعرفنا على  كما 

 ستوى الأداء. ومقومات الإبداع الإداري ودورها في رفع م
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 

دراسة ميدانية لدور  الفصل الثالث: 
في تفعيل الأداء    الإداري  الإبداع

دراسة حالة كلية العلوم  -الوظيفي 
 ف ارس   يحي  والإنسانيةالاجتماعية 

 -  بالمدية 
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 : تمهيد
الخاصة بالموضوع من خلال  الجوانب  الضوء على أهم  للموضوع وتسليط  النظرية  الدراسة  الانتهاء من  بعد 

، والتعرف عليه بنوع من الدقة وكذلك التطرق بنوع من التفصيل للمتغير الثاني والذي بالإبداعالخاصة    الأدبيات
م الدراسة النظرية بشواهد واقعية من البيئة التي الوظيفي، لذلك قمنا هنا بالدراسة التطبيقية قصد دع  الأداءيمثل  

من خلالها   منها    إلى نطمح  للوصول    والإفادةالاستفادة  مساهمة    إلىبها،  مدى  تفعيل    الإبداع معرفة   الأداءفي 
 الاجتماعية بجامعة المدية. الدراسة التطبيقية على أساتذة كلية العلوم    بإسقاطالجامعيين قمنا    ةللأساتذالوظيفي  
 . تقديم كلية العلوم الاجتماعية:لأولا  بحثالم −
 منهجية الدراسة. الثاني:   المبحث −
 .تحليل نتائج الدراسة:الثالث  المبحث −
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 . الاجتماعية  الإنسانية   تقديم كلية العلوم   : المبحث الأول 

على حسب ما تم ذكره في موقع الجامعي فإن التعليم العالي في ولاية المدية يعود لسنوات الثمانيات حيث  
كانت أول انطلاقاته من خلال تحويل المعهد التكنلوجي للتربية ) الفرابي( إلى منظمة للتعليم العالي، ومنه سنتطرق 

 . نسانية والاجتماعيةالإالعلوم  إلى لمحة حول جامعة المدية وأهم تخصصاتها وسنعرف بكلية  
 الدكتور يحي فارس بالمدية   طلب الأول: لمحة عن جامعةالم

بموجب المرسوم التنفيذي  1989-1988انطلق  التعليم العالي في مدينة المدية النور خلال السنة الجامعية 
في    48-49 المعهد    1989نوفمبر    4المؤرخ  احتضنت  التي  الإدارية  مجال بالهياكل  في  العالي  للتعليم  الوطني 

في  عالي  التعليم  توفير  بهدف  وكان  الفرابي  لمتوسطة  تابعا  المعهد  هذا  فيه  الذي كان  الوقت  في  الإلكتروني، 
 :1التخصصات التالية 

 جذع مشترك تكنلوجيا،  .1
 تكوين قصير المدى في الالكتروتقني.   .2

إلى مركز جامعي بموجب المرسوم   الوطني للتعليم العاليقية المعهد  ، تمت تر 2000في شهر جويلية في عام  
 .2000جويلية  25الموافق لـ  1421ربيع الثاني  23المؤرخ في   2000-198التنفيذي رقم  

 معاهد هي:  4وشمل المركز 
 معهد العلوم والتكنولوجيا.  .3
 معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلون التسيير.  .4
 القانونية والإدارية. عهد العلوم  م .5
 . واللغات  الآدابمعهد   .6
 كلية العلوم.  .7

محرم  07المؤرخ في    09/ 11جامعة بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم   إلىوتم ترقية المركز الجامعي يحي فارس  
 . 2009جانفي    4ه الموافق ل  1430

 : يأتيواللغات حسب نفس المرسوم كما   الآدابفيما حددت كلية  
 .والإنسانيةغات والعلوم الاجتماعية  ل وال  الآدابكلية   .1
 كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التكنولوجية وعلوم التسيير.كلية الحقوق.  .2
 كلية العلوم التكنولوجيا.  .3
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 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية المطلب الثاني:  
 نشأة كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية أولا_

عام   ديسمبر  من  الفاتح  العلوم    2013بتاريخ  إنشاء كلية  المرسوم   الإنسانيةتم  بمقتضى  والاجتماعية، 
المعدل   رقم  التنفيذي  متفرعا عن كلية  2013/12/01الموافق ل    403.13والمتمم  والعلوم   تواللغا  الآداب، 

رقم    والإنسانيةالاجتماعية   التنفيذي  المرسوم  بمقتضى  والمنشأة  ل    11.09)سابقا(،   2009/01/04الموافق 
 الذي يتضمن استحداث جامعة المدية والكليات التابعة لها. 

العلوم   المدية،    الإنسانيةوتعد كلية  تابعة لجامعة  واحدة من ست كليات  أداريا إذوالاجتماعية  طاقما  تضم 
تكوينا   يكفل  متكاملا  تخرج وبيداغوجيا  لضمان  دكتوراه،  ماستر،  ليسانس،  الثلاث:  إطار  في  المستوى  عالي 
 الدفعات المتتالية في أحسن الظروف. 

 : أقسام الكلية ومخطط التنظيمي الإداري للكليةثانيا_
 سنقدم أقسام كلية العلوم الإنسانية ومخطط التنظيمي الإداري للكلية وأقسامها. 

 : الاجتماعيةو  الإنسانيةأقسام كلية العلوم   .1
داري وبيداغوجي جمع كفاءات طاقم إوالاجتماعية، باكورة عمل متواصل جاد بذله    الإنسانيةالعلوم    كلية

 :1من تخصصات عدة تحولت إلى تسميات لأقسام ثلاث تضمنها كليتنا وهي 
 ؛الإنسانيةقسم العلوم   .أ

 ؛ قسم العلوم الاجتماعية . ب
 الإعلام والاتصال. قسم علوم   . ت

 الشكل التالي:   تتمثل أقسام كلية العلوم الإنسانية والاقتصادية في
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 : أقسام كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية. (1-3) الشكل رقم
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 10:12الساعة: 
 

 .وإحصائياتهاية العلوم الإنسانية والاجتماعية  مخطط التنظيمي الإداري لكل : الثالثالمطلب  
 والاجتماعية واحصائياتها.   الإنسانيةلوم  سنقدم مخطط التنظيمي لكلية الع

 العلوم الإنسانية والاجتماعية     التنظيمي الإداري لكلية   أولا_مخطط
 مخطط التنظيمي للكلية في الشكل التالي: يتمثل  
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 : مخطط التنظيمي الإداري لكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية.  (2-3) الشكل رقم
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 . 2022/ 2021تعداد طلبة كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية حسب الأطوار السنة الجامعية  (:  1-3الجدول رقم )

 الطور  العدد  المجموع 
 

4620 
 الدكتوراه  126

 ماستر  1700
 ليسانس  2794
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تعداد كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية حسب السنوات والتخصصات السنة الدراسية  (: 2-3الجدول رقم) 
2021 /2022 . 

 إناث  كورذ  التخصص/السنة  عدد الطلبة المسجلين 
 355 196 ع مشترك علوم إنسانيةذ أولي جسنة   551
 116 34 سنة ثالثة تاريخ  150
 114 27 سنة ثالثة تاريخ عام  141
 52 11 1453-1924سنة أولى ماستر تخصص تاريخ الدولة العثمانية   63
 66 12 1453-1924سنة ثانية ماستر تخصص تاريخ الدولة العثمانية   78
 36 24 العصر الوسيط   الإسلامي سنة أولى ماستر تاريخ العرب   60
 45 20 العصر الوسيط   الإسلاميسنة ثانية تاريخ العرب   65
 71 19 سنة أولى ماستر تاريخ المقاومة  الحركة الوطنية الجزائرية  90
 70 12 سنة ثانية تاريخ المقاومة  الحركة الوطنية الجزائرية 82

 925 355 المجموع  1280
 925 79 والاتصال  الإعلامسنة ثانية علوم   243
 109 73 إعلام سنة ثالثة   182
 52 52 سنة أولى ماستر اتصال وعلاقات عامة  104
 65 50 سنة ثانية ماستر اتصال وعلاقات عامة  115
 30 33 ماستر سمعي بصري   أولى سنة   63
 31 24 سنة ثانية ماستر سمعي بصري  55

 451 311 المجموع  762
 457 163 جذع كشترك علوم اجتماعية   أولى سنة   620
 99 16 سنة ثانية علوم التربية 115
 123 20 سنة الثالثة ارشاد وتوجيه  143
 132 17 ة ثانية علم النفس نس 149
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 125 42 سنة الثالثة علم النفس العيادي  167
 42 2 سنة ثانية أرطوفونيا  44
 40 5 الثالثة أرطوفونيا سنة    45

 74 44 سنة ثانية علم الاجتماع 118
 57 69 سنة الثالثة علم الاجتماع  126
 144 33 سنة اولى ماستر علوم التربية الإرشاد والتوجيه  177
 139 16 سنة الثانية ماستر علوم التربية الإرشاد والتوجيه  155
 137 35 سنة أولى ماستر علم النفس العيادي 172
 102 30 سنة ثانية ماستر علم النفس العيادي  132
 29 44 ماستر علم الاجتماع تنظيم وعمل   أولى سنة   73
 16 17 سنة ثانية ماستر علم الاجتماع تنظيم وعمل  33
 30 24 ماستر علم الاجتماع الجريمة والانحراف   أولى سنة   54
 21 14 والانحراف سنة ثانية ماستر علم الاجتماع الجريمة   35
 37 5 ماستر أمراض اللغة والتواصل   أولى سنة   42
 51 1 ماستر أمراض اللغة والتواصل   ةسنة ثاني 52

 597 128 المجموع  2452
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 . إحصائيات الأساتذة (: 3-3الجدول رقم) 
 

 المجموع 
 

 أساتذة مساعد 
 

 محاضر  أستاذ
التعليم   أستاذ

 العالي 
 الأقسام 

132 

 أ ب أ ب 
 قسم العلوم الإنسانية  6

38 3 8 9 12 

66 2 8 18 30 
 

 الاجتماعية قسم العلوم  8

28 1 4 4 16 5 
و   الإعلام قسم علوم 

 الاتصال 
 المجموع 19 58 31 20 6 132
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 10:12الساعة: 

خصصات للسنة الجامعية  طلبة كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية حسب السنوات والت  إعداد (: 4-3الجدول رقم) 
2021 /2022   . 

 2022/ 2021إحصائيات كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية للسنة الجامعية  
    2022/ 2021طلبة كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية حسب السنوات والتخصصات للسنة الجامعية   إعداد  -
 سنة أولى جذع مشترك علوم إنسانية  551

 قسم علوم إنسانية 

 سنة ثانية تاريخ  150
 سنة ثالثة تاريخ عام  141

63 
 سنة أولى ماستر تاريخ الدولة العثمانية 

 1453-1924 
 1924-1453ثانية ماستر تاريخ الدولة العثمانية سنة  78
 العصر الوسيط   الإسلامي سنة أولى ماستر تاريخ الغرب  60
 العصر الوسيط  الإسلامي سنة ثانية تاريخ الغرب  65
 سنة أولى ماستر تاريخ المقاومة  الحركة الوطنية الجزائرية  90
 الوطنية الجزائرية سنة ثانية تاريخ المقاومة الحركة  82

1280 
  والاتصال  الإعلام سنة ثانية علوم  243
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 قسم علوم الإعلام والاتصال  إعلام سنة ثالثة  182
 
 
 
 

 سنة أولى ماستر اتصال وعلاقات عامة  104
 سنة ثانية ماستر اتصال وعلاقات عامة  115
 ماستر سمعي بصري   أولىسنة  63
 بصري سنة ثانية ماستر سمعي  55

762 
 جذع كشترك علوم اجتماعية  أولىسنة  620

 
 
 
 

 قسم علوم اجتماعية 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 سنة ثانية علوم التربية  115
 وتوجيه  إرشادسنة الثالثة   143
 ة ثانية علم النفس نس 149
 سنة الثالثة علم النفس العيادي  167
 سنة ثانية أرطوفونيا  44
 أرطوفونيا سنة  الثالثة  45

 سنة ثانية علم الاجتماع  118
 سنة الثالثة علم الاجتماع  126
 سنة اولى ماستر علوم التربية الإرشاد والتوجيه   177
 سنة الثانية ماستر علوم التربية الإرشاد والتوجيه  155
 سنة أولى ماستر علم النفس العيادي 172
 العياديسنة ثانية ماستر علم النفس  132
 سنة اولى ماستر علم الاجتماع تنظيم وعمل  73
 سنة ثانية ماستر علم الاجتماع تنظيم وعمل  33
 سنة اولى ماستر علم الاجتماع جريمة وانحراف  54
 سنة ثانية ماستر علم الاجتماع جريمة وانحراف  35
 سنة اولى ماستر أمراض اللغة والتواصل  42
 ماستر أمراض اللغة والتواصل  ة سنة ثاني 52

2452 
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  2021/2022تعداد الطلبة المسجلين في طور الدكتوراه لسنة الجامعية 
 القسم  التخصص/السنة  العدد 
 سنة اولى تاريخ الدولة العثمانية  3

 
 قسم علوم إنسانية 

 
 
 
 

 اولى تاريخ االغرب الحديث و المعاصر سنة  3
 سنة اولى تاريخ وحضارة المشرق الإسلامي  3
 تاريخ الدولة العثمانية  ة سنة ثاني 3
 سنة ثانية تاريخ المغرب العربي الحديث 3
 سنة ثانية تاريخ وحضارة الغرب الإسلامي في العصر الوسيط  3
 العثمانية سنة ثالثة تاريخ الدولة  3
 سنة ثالثة المغرب العربي الحديث  3
 سنة ثالثة تاريخ الغرب الإسلامي في العصر الوسيط  3
 سنة الرابعة تاريخ المغرب العربي الحديث 3
 سنة الرابعة الدولة العثمانية  3
 السنة السادسة الدراسات التاريخية المتوسطة في العصور الوسطى و الحديثة  7
 السنة السابعة الدراسات المتوسطة في العصور الوسطى والحديثة  1
 السنة السادسة الدراسات التاريخية المتوسطة في العصور الوسطى و الحديثة  3
 سنة أولى علم الاجتماع التربية  3

 
 
 اجتماعية قسم علوم 
 
 
 
 
 

 علم النفس المدرسي  أولىسنة  3
 علم النفس الاجتماعي  أولىسنة  3
 سنة ثانية علم النفس الاجتماعي  3
 سنة ثانية علم النفس العيادي  3
 التنظيم والانحراف  -سنة الثانية علم الاجتماع 3
 علم الاجتماعي الثقافي  ة سنة ثاني 3
 الجريمة والانحراف–سنة ثانية علم الاجتماع  3
 والتعليم المكيفسنة الثالثة التربية الخاصة  3
 سنة الثالثة التربية والتعليم  3
 سنة الثالثة علم التربية  3
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 سنة الرابعة الارشاد والتوجيه  2
 التربية والتعليم  -سنة الرابعة علوم التربية 3
 التربية الخاصة  -سنة الرابعة علوم التربية 3
 علوم التربية  -سنة الرابعة علوم التربية 4
 التنظيم والعمل  -الرابعة علم الاجتماعسنة  3
 علم الاجتماع الثقافي  -سنة الرابعة علم الاجتماع 3
 الجريمة والانحراف  -سنة الرابعة علم الاجتماع 3
 سنة السادسة الارشاد والتوجيه  9
 سنة اولى اتصال وعلاقات عامة  2

 
 

 والاتصال  الإعلام قسم علوم 
 
 
 
 

 بصري سنة اولى سمعي   1
 سنة أولى اتصال في التنظيمات  2
 سنة الثانية الاتصال تنظيمي 3
 سنة ثالثة سمعي بصري  3
 سنة ثالثة اتصال وعلاقات عامة  3
 سنة ثالثة الاتصال التنظيمي  3
 سنة ثالثة سمعي بصري  3

 الأطوار  المجموع الكلي لطلبة الدكتوراه  126
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 . 2021/2022للسنة الجامعية   الأطوار تعداد طلبة كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية مبينة حسب (: 5-3الجدول رقم) 
 الاطوار العدد المجموع 

4620 
 الليسانس 2794
 الماستر  1700
 دكتوراه  126
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السنة الج العالي بالمدية خلال  التعليم  المؤرخ في   48/89رقم  بموجب المرسوم    1988/ 1989امعية  انطلق 
التي احتضنت المعهد الوطني للتعليم العالي في الالكتروتقني عندما كان معهدا   الإداريةبالهياكل    14/11/1989

  تكنلوجيا 
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 منهجية الدراسة. المبحث الثاني:  

دور الإبداع الإداري في تفعيل الأداء الوظيفي حول هذه الدراسة إلى التعرف على آراء أفراد عينة الدراسة  تهدف
فارس بالمدية،   الإنسانية والاجتماعية بجامعة يحي  العلوم  الجامعيين: دراسة عينة من أساتذة كلية  بداية للأساتذة 

تحديد   في  سنحاول  علالمنهجالمعتمد  نتعرف  بعدها  الدراسةالدراسة  وعينة  مجتمع  محتوى   ،ى  إلى  سنتطرق  ثم 
 الاستبيان والاختبارات المتعلقة به وفي الأخير الاختبارات الإحصائية المستخدمة لتحليله. 

 المطلب الأول: منهج ومجتمع وعينة الدراسة. 
 : منهج الدراسة  _أولا  

دور اعتمدنا المنهج الوصفي التحليلي باعتباره المنهج المناسب لموضوع بحثنا والذي سنحاول من خلاله معرفة  
الإنسانية  العلوم  أساتذة كلية  من  عينة  دراسة  الجامعيين:  للأساتذة  الوظيفي  الأداء  تفعيل  في  الإداري  الإبداع 

 والاجتماعية بجامعة يحي فارس بالمدية.
 اسة. مجتمع الدر ثانيا_

من   الدراسة  مجتمع  والبالغ يتكون  بالمدية،  فارس  يحي  بجامعة  والاجتماعية  الإنسانية  العلوم  أساتذة كلية 
 أستاذ.   132عددهم 

 عينة الدراسة   ثالثا_
من   الدراسة  عينة  والبالغ تتكون  بالمدية،  فارس  يحي  بجامعة  والاجتماعية  الإنسانية  العلوم  أساتذة كلية 

وصعوبة أستاذ،    35عددهم   لكبر حجمه  وذلك  ما  نوعا  الأساتذة صغيرا  لعينة  المكون  الأفراد  عدد  يكون  قد 
 منها.   33استبانة وتم استرجاع    35وقد تم توزيع   دراسته،حيث تم اختيار العينة الميسرة،

 الثاني: أدوات الدراسة.   المطلب
البحث شيوعا في مجال   لجمع المتعلقة بالدراسة استخدمنا الاستبيان الذي يعد من أكثر أدوات  البيانات 

 . ضوء الدراسات السابقة التي تناولت الموضوع  على الدراسات والبحوث المسحية، كما قمنا بتصميمه  
الدراسة   بناء أدبيات  من  منه  استفدنا  ما  على  وبناءً  وأهدافها،  الدراسة  مشكلة  النظري   على  )الإطار 

)انظر   واستبيانات الدراسات السابقة( قمنا بتصميم استبيان للدراسة طبقا للمحاور الأساسية المحددة في الدراسة 
 : جزئيين نعرضها كالأتيوقد قسمنا الاستبيان إلى    ،(01الملحق رقم  

 الأساتذة (، تضمن معلومات عامة حول الأساتذةعينة الدراسة )فئة  لأفرادلجزء الأول:يتعلق بالبيانات الشخصية  ا  
 المستجوبين والمتمثلة في: الجنس، السن، المؤهل العلمي، الرتبة العلمية،الخبرة المهنية. 

 كما قمنا بتخصيص الجزء الثاني لمحورين: 
 ( عبارة. 12)المتغير المستقل(، حيث اشتمل )  بالإبداعالإداريالمحور الأول: متعلق   .1
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 ( عبارة. 10التابع(، حيث اشتمل ))المتغير  الوظيفي  بالأداءالمحور الثاني: متعلق   .2
على   الاستبيان ككل  يمكن   (22)واشتملت  حتى  وهذا  الايجابي،  الثابت  بالأسلوب  صياغتها  تم  عبارة، 

 معالجتها وفقا الأساليب الإحصائية والسلم المستخدم. 
 المقياس المستخدم. ثانيا_

عبارات الاستبيان، ويعتبر هذا المقياس أكثر تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابة العينة على  
 : لأتيكما يوضحه الجدول ا تخداما، وهو يتكون من خمس خيارات،  المقاييس اس

 : الخيارات المكونة لمقياس ليكرت الخماسي. ( 6-3)  الجدول رقم
 افق بشدة غي مو  افقغيمو  محايد افقمو  بشدة   موافق العبارات 
 1 2 3 4 5 الدرجة

 اعدد الطالبتين بناء على المعطيات السابقة. : من المصدر
انطلاقا من هذه الدرجات ولحساب الحدود العليا والدنيا لكل فئة من فئات مقياس ليكرت الخماسي ثم 

، بعد ذلك تم اضافة 0.8= 4/ 5( ومن ثم قسم طول المدى على عدد  الفئات  4= 1-5حساب طول المدى )
 (. 2-3لنا على النتائج في الجدول رقم )ابتداء من الفئة الاولى وتحص  0.8العدد 

العين أفراد  اتجاهات  قياس  يمكن  )وحتى  الدرجة  أعطيت  بحيث  الاختيارات،  لهذه  نقاط  إعطاء  تم  ( 5ة 
موافق بشدة والدرجة )  ( للاستجابة موافق بدرجة متوسطة والدرجة 3(للاستجابة موافق والدرجة )4للاستجابة 

( للاستجابة غير موافق بشدة، وتم تقسيم السلم إلى خمس مجالات لتحديد 1( للاستجابة غير موافق والدرجة ) 2)
 درجة الموافقة كما يوضحه الجدول الأتي: 

 . :قيمة الوسط المرجح ودرجات الموافقة لعينة الدراسة(7-3) دول رقمالج
 درجة الموافقة  المتوسط المرجح  المجال 

 غي موافق بشدة    1.79  –  1 المجال الأول
 غي موافق 2.59  -  1.8 المجال الثاني
 موافق بدرجة متوسطة  3.39  -  2.6 المجال الثالث 
 موافق 4.19  -  3.4 المجال الرابع 

 موافق بشدة  5   -  4.2 المجال الخامس
 . إعداد الطالبتين من المصدر: 

الدراسة وذلك   (7-3)المتوسطات في الجدول رقم  نا  واعتبر  الفاصل بين مستوى الاستجابات في أداة  هي الحد 
 . لمتوسط الاستجابة للعبارات أو البعد أو المحور

 من خلال هذا الجدول يمكن أن نستنتج أن تحديد الاتجاه في هذه الدراسة يكون وفق الآلية التالية: 
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ذا يعني أن اتجاه عينة الدراسة المكونة من ( فه1.79  -1إذا كان المتوسط الحسابي المرجح للعبارة يتراوح بين)  .1
 والاجتماعية بجامعة يحي فارس بالمديةغير موافقة بشدة على ماجاء فيالعبارة.   الإنسانيةكلية العلوم    أساتذة

( فهذا يعني أن اتجاه عينة الدراسة المكونة 2.59  -1.8إذا كان المتوسط الحسابي المرجح للعبارة يتراوح بين) .2
 والاجتماعية بجامعة يحي فارس بالمدية غير موافقة على ما جاء فيالعبارة.   الإنسانيةة العلوم  كلي  أساتذةمن  
( فهذا يعني أن اتجاه عينة الدراسة المكونة 3.39  -2.6إذا كان المتوسط الحسابي المرجح للعبارة يتراوح بين) .3

العلوم    أساتذةمن   جاء   الإنسانيةكلية  ما  على  متوسطة  بدرجة  موافقة  بالمدية  فارس  يحي  بجامعة  والاجتماعية 
 فيالعبارة. 

( فهذا يعني أن اتجاه عينة الدراسة المكونة 4.19  -3.4إذا كان المتوسط الحسابي المرجح للعبارة يتراوح بين) .4
 لى ما جاء فيالعبارة. والاجتماعية بجامعة يحي فارس بالمدية موافقة ع  الإنسانيةكلية العلوم    أساتذةمن  
( فهذا يعني أن اتجاه عينة الدراسة المكونة من 05  -4.2إذا كان المتوسط الحسابي المرجح للعبارة يتراوح بين) .5

 والاجتماعية بجامعة يحي فارس بالمدية موافقة بشدة على ما جاء فيالعبارة.   الإنسانيةكلية العلوم    أساتذة
 في الدراسة.    الأساليب الإحصائية المستخدمة ثالثا_

الاجتماعية  استخدمنا للعلوم  الإحصائية  الحزمة  التحليل 25لإصدار  ا  S.P.S.S(برنامج  بعملية  للقيام   )
دلالة  مستوى  اعتماد  تم  الدراسة، كما  هذه  إطار  في  الموضوعة  الأهداف  إلى  والتوصل  للبيانات  الإحصائي 

 لتفسير نتائج كل الاختبارات التي تم إجراؤها.   (0.95)الذي يقابله مستوى ثقة    (0.05)
حا  واستخدمنا مناسبة في  اختبارات  لأنها  المعلمية  مقياس الاختبارات  أن  ترتيبية، حيث  بيانات  وجود  لة 

 ليكرت المستخدم في الدراسة يعتبر مقياسا ترتيبيا، كما اعتمدنا على الأدوات الإحصائية التالية:

 اختبار التوزيع الطبيعي. .1
 قياس معامل الثبات. .2
 قياس الاتساق الداخلي.  .3
 التحليل الوصفي للبيانات الشخصية.  .4
 للمتغيرات المستقلة والتابعة. التحليل الوصفي   .5
 تحليل معامل الانحدار الخطي البسيط. .6

 . ثبات وصدق أداة الدراسةالمطلب الثالث:  
استعنا لصدق أداة الاستبيان، باختبار التوزيع الطبيعي وقياس الثبات والاتساق الداخلي الاستبيان في عينة 

حجمها   البالغ  الاستطلاعية  باختب  33الدراسة  وذلك  الثبات مفردة،  معامل  وبحساب  الطبيعي  التوزيع  ار 
 ومعاملات الارتباط . 
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 اختبار التوزيع الطبيعي. _أولا
 عينة الدراسة كما يبينه الجدول الأتي:   لإجاباتقبل أن نشرع في الدراسة قمنا باختبار التوزيع الطبيعي 

 :اختبار التوزيع الطبيعي. (8-3) الجدول رقم
 كولموقروف اختبار 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 قيمة الاختيارية Sig. القيمة الاحتمالية

0.276 0.995 
 (. SPSS25من إعداد الطالبتينبناء على نتائج برنامج ) المصدر: 

باحتمالية جاءا  (S-K)نوفير سم  –جوروفو كولم اختبار التوزيع الطبيعي    أن   (38-)الجدول رقم  يتضح من  
من  0.276معنوية اكبر  باقي   ،0.05وهي  بإجراء  يسمح  ما  من  الطبيعي  التوزيع  تتبع  الدراسة  فعينة  وعلية 

 (. 03)انظر الملحق رقم  المعنوية    الاختبارات
 الصدق الظاهري  ثانيا_

الظاهري  يشير يقيس    الصدق  أيّ مستوى  المعلومات مقياسإلى  أجله  أداة جمع  الدراسة من  تصميم  تم  ما 
ظاهرية الأساتذة  .بطريقة  من  بمجموعة  بالاستعانة  قمنا  الدراسة  لأداة  الظاهري  الصدق  من  التحقق  أجل  ومن 

المدية   بجامعة  والتسيير  والتجارية  الاقتصادية  العلوم  إلى كلية  الملحق المنتمين  من 02رقم    )انظر  الإفادة  بقصد   )
 كل ملائمة مدى من والتحققما يتعلق بتعديل أداة الدراسة،   في آرائهم من والاستفادة خبرتهم العلمية والعملية،

 وتحقيق  الدراسة  لمشكل الاستبيان  شمول ومدى اللغوية، الصياغة ودقة سلامة ومدى إليه،  تنتمي الذي للمحور عبارة
 أداة  لتحسين أخرى عبارات وإضافة العبارات بعض صياغة إعادة تم  المحكمين الأساتذة أراء ضوء وفى أهدافها،
 . الدراسة
 ثبات أداة الاستبيان. ثالثا_

ألفا كرونباخ ) الداخلي مقياس  الثبات  الذي (  Cronbach's Alpha Coefficientمن أشهر مقاييس 
يستخدم في حالة وجود أكثر من بديلين للإجابة، وهذا لمعاجلة عبارات الاستبيان للتأكد من ثباتها وبعدها نحصل 

 : الأتيالجدول  كما يوضحه  على معامل الثبات الكلي،  
 

 
 
 
 

https://www.manaraa.com/post/5982/%D8%A3%D8%AF%D9%88%D8%A7%D8%AA-%D8%AC%D9%85%D8%B9-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85%D8%A7%D8%AA-%D9%81%D9%8A-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D8%AB-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%85%D9%8A
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 قيم معامل الثبات لمحاور الاستبيان.  اختبار  :( 9-3)  دول رقمالج
ترتيب 
 المحاور

 معامل الثبات  العبارات عدد   عنوان المحاور 

 0.794 12 الإبداعالإداري محور   1

 0.858 10 الوظيفي   الأداءمحور   2
 0.891 22 الثبات العام للاستبيان 

 (. Spss25من إعداد الطالبتين بناءا على تحليل الاستبيان ببرنامج) المصدر: 
وهي درجة   0.600أن جميع عبارات المحاور جاءت بمعامل ثبات اكبر من  (9-3)الجدول رقميتضح من  

الثبات للاستبيان ككل  الثبات،كما جاء معامل  الاستبيان على درجة ،  0.891عالية من  عبارات  فان  وعليه 
 (.04انظر الملحق  )  عالية من الثبات والاستقرار 

 .الإبداعالإداريلمحور الاتساق الداخلي  ثالثا_
( لحساب معاملات الارتباط بين  Spearman correlation coefficient)معامل سبيرمان    نااستعمل

 ات. الذي تنتمي إليه هذه العبار   للمحوروالدرجة الكلية    الإبداعالإداريمحور  كل عبارة من عبارات 
العبارات          بين  المعنوية  ودرجة  الارتباط  بدرجة  المتعلقة  النتائج  مختلف  إظهار  ومحور سنحاول 

 بالاعتماد على معامل سبرمان من خلال الجدول الآتي: الإبداعالإداري
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 . الإبداعالإداريالداخلي لعبارات محور الاتساق   اختبار : (10-3)  الجدول رقم
القيمة 

 الاحتمالية 
معامل 

 الارتباط  
 الرقم العبارات

 01 لدي الشعور التام بأنني أتمتع بشخصية الأستاذ المبدع.  **0.215 0.000
 02 العمل وتقديم الأفكار بطرق حديثة ومبتكرة للطلبة.  إنجازأحرص على  **0.595 0.000
 03 أتمتع بالمهارات في النقاش والحوار.  **0.619 0.000
 04 أمتلك الحجة والقدرة على الإقناع.  **0.656 0.000
فترة   **0.597 0.000 في  العلمي  والبحث  التدريس  تفيد  التي  الأفكار  من  العديد  تقديم  يمكنني 

 05 وجيزة. 

أحرص على أن أكون مبدعا في مجال تقديم الدروس عن بعد للطلبة، باستخدام   **0.588 0.000
 06 والتطبيقات التكنولوجية الحديثة. مختلف البرامج  

 07 أحرص على إيجاد الحلول السريعة لمواجهة مختلف مشاكل العمل.  **0.527 0.000
لدي القدرة على إنتاج أكبر عدد ممكن من الألفاظ ذات المعنى الواحدة للدلالة   **0.651 0.000

 08 على فكرة معينة. 

 09 التفكير السريع في الظروف المختلفة. لدي القدرة على  **0.601 0.000
لدي القدرة على الاستجابة للتغيرات الجديدة والتكيف مع مختلف ظروف البيئة   **0.529 0.000

 10 التعلمية. 

 11 يتجاوب مختلف الطلبة مع الطرق الإبداعية التي استخدمها في التدريس.   **0.625 0.000
 12 أحرص على تغيير أساليب عملي من فترة إلى أخرى.   **0.234 0.000

 ( % 99( فإن مستوى الثقة ) 0.01)**( إذا كان مستوى الشك )
 ( %95( فإن مستوى الثقة )0.05)*(إذا كان مستوى الشك ) 

 (. SPSS25من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج ) المصدر: 
(  **0.656( )**0.215)أن قيمة معامل الارتباط محصورة بين  (10-3) يتضح من خلال الجدول رقم

معنوية   مستوى  من  وهي  0000,عند  ارتباط   0.01أقل  على  تدل  قوية،  إحصائية  دلالة  وجود  يعني  الذي 
 (.04)انظر الملحق رقم  الإبداعالإداريمحور  العبارات المتضمنة  

 الوظيفي  الأداءلمحور الاتساق الداخلي  رابعا_
لحساب معاملات الارتباط بين    (Spearman correlation coefficient)معامل سبيرمان    نااستعمل

 ات. الذي تنتمي إليه هذه العبار   للمحوروالدرجة الكلية    الوظيفي  الأداءمحور  كل عبارة من عبارات 
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ومحور   العبارات  بين  المعنوية  ودرجة  الارتباط  بدرجة  المتعلقة  النتائج  مختلف  إظهار   الأداءسنحاول 
 دول الآتي: الوظيفيبالاعتماد على معامل سبرمان من خلال الج

 . الوظيفي  الأداءالداخلي لعبارات محور الاتساق    اختبار(: 311-الجدول رقم )

 العبارات  الرقم  
معامل 

 الارتباط  
القيمة 

 الاحتمالية 
 0.000 **0.180 أتمتع بالمهارة في كيفية إيصال الأفكار والمعلومات للطلبة بشكل واضح.  13

المهام   14 إنجاز  على  المجهود  أحرص  بذل  طريق  عن  المحدد،  الوقت  في  مني  المطلوبة 
 الكافي لذلك. 

0.555** 0.000 

 0.000 **0.561 أتمتع بالمهارات المهنية والمعرفة العلمية المطلوبة لإنجاز العمل بكفاءة وفعالية.  15
 0.000 **0.633 أحرص على إنجاز العمل بتفان وجدية.   16
 0.000 **0.349 تحمل المسؤولية. أحرص على القدرة على  17

العمل   18 التي تساعدني على مواجهة مشاكل  الشاملة  التصرف والرؤية  أتمتع بحسن 
 اليومية. 

0.509** 0.000 

 0.000 **0.754 أحرص على إنجاز العمل بأسلوب متجدد ومتطور.  19

وتشجيعك بهدف تطوير  تقدم  لك الكلية مختلف الحوافز المادية والمعنوية لدعمك   20
 مهاراتك  وقدراتك. 

0.690** 0.000 

 0.000 **0.618 أشعر بالرضا الوظيفي نتيجة للمهام التي أقوم بها على مستوى الكلية.  21

يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع حجم المهام والأعمال التي أقوم بإنجازها على   22
 مستوى الكلية. 

0.598** 0.000 

 (. SPSS25من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج ) المصدر: 
الارتباط محصورة بين(11-3)الجدول رقميتضح من خلال   قيمة معامل  (  **0.754( )**0.180)أن 

معنوية   مستوى  من  أ  وهي0000,عند  وجود0.01قل  يعني  ارتباط دلالة    الذي  على  تدل  قوية،  إحصائية 
 (.05لملحق رقم  انظر االوظيفي )  الأداء  محور عبارات المتضمنة  ال

 خامسا_اتساق العبارات مع الدرجة الكلية للاستبيان
 : الإداري  الإبداعمحور   .1

الإداري  الإبداع  محور  عبارات  بين  المعنوية  ودرجة  الارتباط  بدرجة  المتعلقة  النتائج  مختلف  إظهار  سنحاول 
 خلال الجدول الآتي: والاستبيان ككل بالاعتماد على معامل سبرمان من  
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 مع الدارجة الكلية للاستبيان ككل. محور الإبداع الإداري معاملات الارتباط بين عبارات (: 12-3الجدول رقم )
القيمة 
الاحتمالي

 ة

معامل 
 الرقم العبارات الارتباط  

 01 لدي الشعور التام بأنني أتمتع بشخصية الأستاذ المبدع.  **0.143 0.000
 02 العمل وتقديم الأفكار بطرق حديثة ومبتكرة للطلبة.  إنجازأحرص على  **0.545 0.000
 03 أتمتع بالمهارات في النقاش والحوار.  **0.620 0.000
 04 أمتلك الحجة والقدرة على الإقناع.  **0.663 0.000
 05 فترة وجيزة. يمكنني تقديم العديد من الأفكار التي تفيد التدريس والبحث العلمي في  **0.532 0.000

باستخدام   **0.579 0.000 للطلبة،  بعد  عن  الدروس  تقديم  مجال  في  مبدعا  أكون  أن  على  أحرص 
 06 مختلف البرامج والتطبيقات التكنولوجية الحديثة. 

 07 أحرص على إيجاد الحلول السريعة لمواجهة مختلف مشاكل العمل.  **0.558 0.000
إنتاج أكبر عدد ممكن من الألفاظ ذات المعنى الواحدة للدلالة على  لدي القدرة على  **0.636 0.000

 08 فكرة معينة. 

 09 لدي القدرة على التفكير السريع في الظروف المختلفة.  **0.476 0.000
البيئة   **0.414 0.000 ظروف  مختلف  مع  والتكيف  الجديدة  للتغيرات  الاستجابة  على  القدرة  لدي 

 10 التعلمية. 

 11 يتجاوب مختلف الطلبة مع الطرق الإبداعية التي استخدمها في التدريس.   **0.576 0.000
 12 أحرص على تغيير أساليب عملي من فترة إلى أخرى.   **0.283 0.000

 ( % 99( فإن مستوى الثقة ) 0.01)**(إذا كان مستوى الشك ) 
 ( %95( فإن مستوى الثقة )0.05)*(إذا كان مستوى الشك ) 

 (. SPSS25من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج ) المصدر: 
(  **0.663( )**0.143)  أن قيمة معامل الارتباط محصورة بين  (12-3)يتضح من خلال الجدول رقم 

معنوية   مستوى  من  وهي  0000,عند  ارتباط   0.01أقل  على  تدل  قوية،  إحصائية  دلالة  وجود  يعني  الذي 
 (.07)انظر الملحق رقم    مع الدرجة الكلية للاستبيان ككل  محور الإبداع الإداريالعبارات المتضمنة  

 محور الأداء الوظيفي:  .2
الوظيفي         الأداء  محور  عبارات  بين  المعنوية  ودرجة  الارتباط  بدرجة  المتعلقة  النتائج  مختلف  إظهار  سنحاول 

 والاستبيان ككل بالاعتماد على معامل سبرمان من خلال الجدول الآتي: 
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 .تبيان ككلمع الدارجة الكلية للاس محور الأداء الوظيفي معاملات الارتباط بين عبارات(: 313-الجدول رقم )

 العبارات  الرقم  
معامل 

 الارتباط  
القيمة 

 الاحتمالية 
 0.000 **0.203 أتمتع بالمهارة في كيفية إيصال الأفكار والمعلومات للطلبة بشكل واضح.  13

المجهود   14 بذل  طريق  عن  المحدد،  الوقت  في  مني  المطلوبة  المهام  إنجاز  على  أحرص 
 الكافي لذلك. 

0.337** 0.000 

 0.000 **0.653 أتمتع بالمهارات المهنية والمعرفة العلمية المطلوبة لإنجاز العمل بكفاءة وفعالية.  15
 0.000 **0.434 أحرص على إنجاز العمل بتفان وجدية.   16
 0.000 **0.444 أحرص على القدرة على تحمل المسؤولية.  17

التي   18 الشاملة  التصرف والرؤية  العمل  أتمتع بحسن  تساعدني على مواجهة مشاكل 
 اليومية. 

0.414** 0.000 

 0.000 **0.602 أحرص على إنجاز العمل بأسلوب متجدد ومتطور.  19

تقدم  لك الكلية مختلف الحوافز المادية والمعنوية لدعمك وتشجيعك بهدف تطوير   20
 مهاراتك  وقدراتك. 

0.724** 0.000 

 0.000 **0.624 نتيجة للمهام التي أقوم بها على مستوى الكلية. أشعر بالرضا الوظيفي  21

يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع حجم المهام والأعمال التي أقوم بإنجازها على   22
 مستوى الكلية. 

0.337** 0.000 

 ( % 99( فإن مستوى الثقة ) 0.01)**(إذا كان مستوى الشك ) 
 ( %95مستوى الثقة )( فإن 0.05)*(إذا كان مستوى الشك ) 

 (. SPSS25من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج ) المصدر: 
الارتباط محصورة بين(13-3)الجدول رقميتضح من خلال   قيمة معامل  (  **0.724( )**0.203)أن 

معنوية   مستوى  من  أ  وهي0000,عند  وجود   0.01قل  يعني  ارتباط دلالة    الذي  على  تدل  قوية،  إحصائية 
 (.08انظر الملحق رقم  مع الدرجة الكلية للاستبيان ككل )  محور الأداء الوظيفي عبارات المتضمنة  ال
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 سادسا_الصدق البنائي
 معاملات ارتباط المحاور مع بعضها وبالدرجة الكلية للاستبانة. (: 314-الجدول رقم )

الأداء     الإبداع الإداري   تحسين 
 الوظيفي

الاستبيان  
 ككل

 **0.889 **0.658 1 ارتباط بيسون الإبداع الإداري 
 0.000 0.000  مستوى المعنوية 

 33 33  حجم العينة 
 0.930 1  ارتباط بيسون تحسين الأداء الوظيفي 

 0.000   مستوى المعنوية 
 33   حجم العينة 

 1   ارتباط بيسون الاستبيان ككل 
 0.000   مستوى المعنوية 

 33   العينة حجم  
 (. SPSS25من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج ) المصدر: 

 ( رقم  الجدول  من  ) 14-3نلاحظ  بين  عليها محصورة  المتحصل  الارتباط  معاملات  إن   )0.658-0.930) ، 
كما أنها دالة عند مستوى المعنوية   ،  وهذا مايعكس العلاقة القوية مابين المحاور ودرجة ارتباطها مع بعضها البعض

 (09)انظر الملحق  وهذا ما يعكس الصدق البنائي للاستبيان.   (0.01)
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



حالة  كلية العلوم  دراسة-دراسة ميدانية لدور الإبداع الإداري في تفعيل الأداء الوظيفي: الثالثالفصل  
 -الإنسانية يحي فارس بالمديةالاجتماعية و 

 
93 

 المبحث الثالث: تحليل نتائج الدراسة. 

إلى   المبحث  هذا  في  التطرق  عبارات سيتم  وتحليل  الشخصية،  البيانات  لمحور  الوصفي  التحليل 
 الوظيفي)المتغير التابع(، بالإضافة إلى اختبار فرضيات الدراسة.  الأداء)المتغير المستقل( ومحور    الإبداعالإداريمحور 

 في لمتغيات البيانات الشخصية المطلب الأول:التحليل الوص 
الو  التحليل  المطلب  هذا  خلال  من  الذ سنتناول  الشخصية  للبيانات  من صفي  الأول  الجزء  يشكل  ي 

 .والمتضمن الجنس، السن، المؤهل العلمي، الرتبة العلمية والخبرة المهنيةالاستبيان
 متغي الجنس.   _أولا

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغي الجنس. 15-3الجدول رقم) 

 (. Spss25بناءا على نتائج برنامج ) من إعداد الطالبتين  المصدر: 
 : تمثيل أفراد العينة حسب متغي الجنس. ( 3-3)   الشكل رقم

 
 .(Spss25بناء على نتائج برنامج ) من إعداد الطالبتين  المصدر: 

نلاحظ أن معظم أفراد العينة ذكور، حيث بلغ (  3-3والشكل رقم )(  15-3)  من خلال الجدول رقم
( وهي الفئة الأكبر، في حين %63.6)من أفراد العينة الذين أجريت عليهم الدراسةأي بنسبة    فرد  21عددهم 

63.6%

36.4%

التكرار

%63.6ذكر 

%36.4أنثى 

 الجنس التكرار 
 ذكر 21 %  63.6
 أنثى 12 %  36.4

 المجموع  33 100%
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فئة الذكور هي   أن حيث نلاحظ  الدراسة،    عينة  أفرادمن إجمالي   %(36.4)فردا منهم إناث بنسبة    12أن نجد  
 ا توزيع الاستبيانات.الذي تم فيه  الأيامفي   لأستاذاتغلبا لأرسمي لــعدم وجود دوام  راجع  الغالبة وذلك 

 . متغي الفئة العمريةثانيا_
 الفئات العمرية.  : توزيع أفراد العينة حسب متغي (16-3الجدول رقم )

 (Spss25بناء على نتائج برنامج ) من إعداد الطالبتين  المصدر: 
 . الفئات العمرية  : تمثيل أفراد العينة حسب متغي( 4-3)   الشكل رقم

 
 ( Spss25بناء على نتائج برنامج ) من إعداد الطالبتين المصدر:

رقم    خلال  مننلاحظ عينة    اختلاف(  4-3) رقم  والشكل  (  16-3)الجدول  لأفراد  العمرية  الشرائح 
( من  أعمارهم  تتراوح  التي  الفئة  تتراوح  حيث  المرتبة  45-36الدراسة،  في  سنة  نسبة   الأولى(  يمثل  أي 

،  ( %30.30)سنة فما فوق أي مايمثل نسبة    46من    أعمارهم، لتليها مباشرة الفئة التي تتراوح  (48.5%)
مباشرة في   لتليها  الغالبتان،  الفئتان  التي تتراوح سنها من )  الأخير حيث تمثلان  ( سنة أي مايمثل 35-26الفئة 

التنوع والتباين    الأمر،  (%21.2نسبة ) الذي يمكن ويساعد على الاستفادة من هذه الاختلافات عن طريق  
 س على طبيعة نشاطهم واليات ممارسة عملهم. القدرات، المستويات الوظيفية والخبرات، مما ينعك  ، فيالمعارف

سنة25اقل من  الى اقل من 26من 
سنة35

الى اقل من 36من
سنة45

سنة46أكثر من  

0

7

16

10

0%

21.20%

48.50%

30.30%

التكرار النسبة

 النسبة  التكرار ية العمر الفئات  
 %  00 0 سنة 25أقلمن

 %  21.2 07 سنة35إلىاقلمن26من
 %  48.5 16 سنة45إلىاقلمن36من

 %30.3 10 سنة46أكثرمن
 %100 33 المجموع 
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 . التعليمي  المؤهل متغي  ثالثا_
 .المؤهل العلميتوزيع أفراد العينة حسب متغي  :)17-3) الجدول رقم

 (Spss25من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج ) المصدر: 
 .:تمثيل أفراد العينة حسب متغي المؤهل العلمي (5-3) الشكل رقم

 
 .(Spss25من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج ) المصدر: 

خلالا من  رقم  نلاحظ  التعليمية    (5-3)رقم  والشكل  (17-3)لجدول  المستويات  عينة   لأفراداختلاف 
لديه مستوى جامعي )ماجستير(،    أستاذالدراسة، حيث نجد   فقط  نسبة    أي واحد  ، وكذلك (%03)مايمثل 

فيما بعد  %39.4)  بةمايمثل نس  أيلديه مستوى جامعي )دكتوراه(    أستاذ13 لديه مستوى   أستاذ  12لنجد 
 (.%  21.2)مانسبته  أي تعليم عالي    أساتذة   07  أخيرا ، لنجد (%36.4)مايمثل نسبة    أي جامعي    تأهيل

ماجستير
دكتوراه

التاهيل الجامعي

استاذ التعليم العالي

1

13

12

7
3% 39.40%

36.40%
21.20%

التكرار النسبة

 النسبة  التكرار المستوى التعليمي 
 %  03 01 ستير ماج

 39.4% 13 دكتوراه 
 36.4% 12 الجامعي   التأهيل

 %21.2 07 التعليم العالي   أستاذ
 %  100 33 المجموع 
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المستويات الدراسية المختلفة لأفراد عينة الدراسة وإن كانت الغالبية دكتوراه   تضحوعلى ضوء هذه النتيجة ي
الذي يمكن   المطلوب  المستوى  فوق، وهو  تنعكس على   الإلمام من    الأستاذ فما  التي  والقدرات  المعارف  بمختلف 

 مستواه المهني. 
 . ةي الوظيفالرتبة  متغي  رابعا_

 . الوظيفية: توزيع أفراد العينة حسب متغي الرتبة ( 18-3) الجدول رقم

 (Spss25من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج ) المصدر: 
 : تمثيل أفراد العينة حسب متغيالرتبة الوظيفية. (6-3) الشكل رقم

 
 (Spss25من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج ) المصدر: 

مساعدين قسم )ب(   ساتذةأ  03نلاحظ أنه يوجد (6-3)والشكل رقم(  18-3)الجدول رقم  يتضح من  
 أساتذة   10في حين نجد  (،  %03)  واحد مساعد قسم )أ( أي مايمثل نسبة  أستاذ(،  %9.1)  أي مايمثل نسبة

(، %36.4)أي مايمثل نسبة  )أ(    محاضر   أستاذ12بينما نجد  (،  %30.3)  محاضرين )ب( أي مايمثل نسبة
 .(  %21.2)  تعليم عالي أي مايمثل نسبة  أساتذة 07  الأخيرلنجد في  

استاذ مساعد 
(ب)

(ا)استاذ مساعد  استاذ محاضر 
(ب)

استاذ محاضر 
(أ)

استاذ التعليم
العالي

3 1
10 12

79% 3.00%

30.30% 36.40%
21,2%

التكرار النسبة

 النسبة  التكرار الوظيفة 
 %  9.1 03 مساعد )ب(   أستاذ

 %  03 01 مساعد )أ(   أستاذ
 %  30.3 10 محاضر )ب(   أستاذ

 %  36.4 12 محاضر )أ(   أستاذ
 %  21.2 07 التعليم العالي   أستاذ

 %100 33 المجموع 
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وعلى ضوء هذه النتائج يتضح التباين في الرتب الوظيفية لمختلف أفراد عينة الدراسة وإن كانت الغالبية تتمثل 
فئة   العالي،   وأساتذةالمحاضرين    الأساتذةفي  يعني    التعليم  ما  برتب   أفراداغلب    أنوهذا  يتمتعون  المدروسة  العينة 

 في التدريس.   أدائهمالذي ينعكس على مهاراتهم وخبراتهم وبالتالي على    الأمروظيفية جيدة  
 الخبرة المهنية متغي  _خامسا

 . : توزيع أفراد العينة حسب متغي الخبرة المهنية(19-3)  الجدول رقم

 ( Spss25من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج ) المصدر:
 .المهنية: تمثيل أفراد العينة حسب متغيالخبرة (7-3) الشكل رقم

 
 (Spss25من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج ) المصدر: 

 

سنوات5اقل من 
سنوات الى 5من 

سنوات10 16الى 11من 
سنة 22الى 17من 

سنة سنة23اكثر من 

6

12

10

4
1

18% 36.40% 30.30% 12.10%
3%

التكرار النسبة

 النسبة  التكرار الوظيفة 
 %  18.2 06 سنوات  05اقل من  

 %  36.4 12 سنوات  10  إلى  05من  
 %  30.3 10 سنة   16  إلى  11من  
 %  12.1 04 سنة   22  إلى  17من  

 %  03 01 سنة   23من  أكثر
 %100 33 المجموع 
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واحـد فقـط مـدة خبرتـه    أسـتاذ  01ه يوجـد  أنـنلاحظ    (7-3)والشكل رقم  (  19-3)الجدول رقم يتضح من 
تـــتراوح مـــدة خـــبرتهم مـــابين    أســـاتذة  04في حـــين نجـــد    ،(%10)مـــا يمثـــل نســـبة    أيســـنة بالمؤسســـة    23مـــن    أكثـــر

  أي( سـنة  10-05تـتراوح مـدة خـبرتهم مـابين )  أسـاتذة  05، ونجد  (%12.1) مايمثل نسبة أي( سنة 17-22)
ــبة   ــل نســ ــد    الأخــــير، وفي  (%36.4)مايمثــ ــاتذة  10نجــ ــدة خــــبرتهم مــــن )  أســ ــنة  16-11مــ ــبة    أي( ســ مايمثــــل نســ

الفئتــــان الغالبتــــان في عينــــة الدراســــة والــــتي تكــــون لــــديها لهــــا الخــــبرة والمهــــارة    الأخــــيرتان وتمثــــل الفئتــــان  (،%  30.3)
 القدرة على العطاء والتدريس بشكل فعال.  إضافةإلىالكافيتين،  

 التحليل الوصفي لمتغيات الدراسة لمطلب الثاني:ا
محور عبارات  تحليل  المطلب  هذا  خلال  من   ومحور  المستقل( )المتغير    الإداري  الإبداع   سنحاول 

والانحراف الوظيفيالأداء الحسابي  المتوسط  خلال  من  الاستبيان  من  الثاني  الجزء  يشكلان  الذي  التابع(  )المتغير 
 .المعياري
 الإداري    الإبداعالتحليل الوصفي لمحور  أولا_

 : التاليمن خلال الجدول  الإداري    الإبداع محور  لعبارات   الأساتذةسنحاول تحليل تقديرات  
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 . لإداري الإبداعا: المؤشرات الإحصائية لوصف عبارات محور ( 20-3) الجدول رقم
رجة 

د
فقة  

لموا
ا

يب 
لترت

ا
ف  

نحرا
الا

ري 
لمعيا

ا
ط  

وس
المت

سابي
رقم العبارات الح
ال

 

 01 المبدع. لدي الشعور التام بأنني أتمتع بشخصية الأستاذ  4.03 0.918 06 موافق 
العمل وتقديم الأفكار بطرق حديثة ومبتكرة    إنجاز أحرص على   4.09 0.914 04 موافق 

 02 للطلبة. 

 03 أتمتع بالمهارات في النقاش والحوار.  4.27 0.839 01 موافق بشدة 
 04 أمتلك الحجة والقدرة على الإقناع.  4.06 0.788 05 موافق 
والبحث  يمكنني   3.73 0.876 09 موافق  التدريس  تفيد  التي  الأفكار  من  العديد  تقديم 

 05 العلمي في فترة وجيزة. 

مبدعا في مج 3.58 0.969 11 موافق  أكون  أن  بعد  أحرص على  الدروس عن  تقديم  ال 
التكنولوجية    للطلبة، والتطبيقات  البرامج  مختلف  باستخدام 
 الحديثة. 

06 

إيجاد   4.09 0.678 02 موافق  على  مشاكل  أحرص  مختلف  لمواجهة  السريعة  الحلول 
 07 العمل. 

لدي القدرة على إنتاج أكبر عدد ممكن من الألفاظ ذات المعنى   4.09 0.765 03 موافق 
 08 الواحدة للدلالة على فكرة معينة. 

 09 لدي القدرة على التفكير السريع في الظروف المختلفة.  4.00 0.750 07 موافق 
مع   3.70 0.684 10 موافق  والتكيف  الجديدة  للتغيرات  الاستجابة  على  القدرة  لدي 

 10 مختلف ظروف البيئة التعلمية. 

موافق بدرجة  
 متوسطة 

يتجاوب مختلف الطلبة مع الطرق الإبداعية التي استخدمها في    3.09 0.805 12
 11 التدريس. 

 12 أحرص على تغيير أساليب عملي من فترة إلى أخرى.   3.82 0.808 08 موافق 
 الإبداعالإداري محور   3.87 0.454 موافق 

 (Spss25بناء على نتائج برنامج ) من إعداد الطالبتين  المصدر: 
العلوم    الإداري  الإبداععبارات محور  حول    الأساتذةتقديرات  ل(20-3)يشير الجدول رقم    الإنسانيةبكلية 

 عدم الموافقة.  أومختلفة من حيث الموافقة   درجاتببجامعة المدية   والاجتماعية
لمحور   الحسابي  المتوسط  عالية،    (3.87)الإداري  الإبداع بلغ  موافقة  المعياري بدرجة  الانحراف  بلغ  كما 

عينة الدراسة مما يشير لوجود درجة   أفراد  إجاباتتشتت قليل وتباين ضعيف في    إلىمايشير    (0.454)للمحور  
 لجامعة المدية.   والاجتماعية  الإنسانيةبكلية العلوم    الإداري  للإبداع عالية  
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الخاص     للمحور  المشكلة  العبارات  ترتيب  يمكن  أعلاه  الجدول  في  الواردة  النتائج  من  وانطلاقا 
 ط الحسابي المرجح والانحراف المعياري كمايلي:الاتجاه الأقوى إلى الأقل وذلك بناء على المتوس  بالإبداعالإداريين

" في المرتبة الأولى من حيث درجة الموافقة أتمتع بالمهارات في النقاش والحوار"التي تضمنت    (03)جاءت العبارة   −
لدى   العلوم    أساتذةعليها  لها   الإنسانيةكلية  المرجح  الحسابي  المتوسط  بلغ  حيث  المدية،  بجامعة  والاجتماعية 

 ، وعليه تقع العبارة ضمن درجة الموافقة بشدة. (0.839)بانحراف معياري قدره    (4.27)
العبارة   − العمل" تضمنتالتي   ( 07)جاءت  مشاكل  مختلف  لمواجهة  السريعة  الحلول  إيجاد  على  المرتبة "  أحرص  في 

لدى    الثانية عليها  الموافقة  درجة  العلوم    أساتذةمن حيث  بلغ   الإنسانيةكلية  المدية، حيث  بجامعة  والاجتماعية 
 ، وعليه تقع العبارة ضمن درجة الموافقة.(0.6789)بانحراف معياري قدره    (4.09) المتوسط الحسابي المرجح لها  

العبارة   − تضمنتالتي  (08)جاءت  المعنى   "  ذات  الألفاظ  من  ممكن  عدد  أكبر  إنتاج  على  القدرة  لدي 
معينة فكرة  على  للدلالة  المرتبة  "  الواحدة  لدى    الثالثة في  عليها  الموافقة  درجة  حيث  العلوم   أساتذةمن  كلية 

لها   الإنسانية المرجح  الحسابي  المتوسط  بلغ  حيث  المدية،  بجامعة  قدره   (4.09)  والاجتماعية  معياري  بانحراف 
 ، وعليه تقع العبارة ضمن درجة الموافقة. (0.765)
في المرتبة  "العمل وتقديم الأفكار بطرق حديثة ومبتكرة للطلبة  إنجازأحرص على  " تضمنتالتي  ( 02)جاءت العبارة  −

لدى    الرابعة عليها  الموافقة  درجة  العلوم    أساتذةمن حيث  بلغ   الإنسانيةكلية  المدية، حيث  بجامعة  والاجتماعية 
 ، وعليه تقع العبارة ضمن درجة الموافقة.(0.914)بانحراف معياري قدره    (4.09) المتوسط الحسابي المرجح لها  

من حيث درجة   الخامسةفي المرتبة    "أمتلك الحجة والقدرة على الإقناع" تضمنتالتي   (04)جاءت العبارة   −
والاجتماعية بجامعة المدية، حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح لها   الإنسانيةكلية العلوم    أساتذةالموافقة عليها لدى  

 وعليه تقع العبارة ضمن درجة الموافقة.   (،0.788)بانحراف معياري قدره    (4.06)
من   السادسة في المرتبة    "أتمتع بشخصية الأستاذ المبدعلدي الشعور التام بأنني  " تضمنتالتي   ( 01)جاءت العبارة   −

لدى   عليها  الموافقة  درجة  العلوم    أساتذةحيث  المتوسط   الإنسانيةكلية  بلغ  حيث  المدية،  بجامعة  والاجتماعية 
 ، وعليه تقع العبارة ضمن درجة الموافقة.(0.918)بانحراف معياري قدره   (4.03)الحسابي المرجح لها  

من   السابعةفي المرتبة    "لدي القدرة على التفكي السريع في الظروف المختلفة" تضمنتالتي  (09)جاءت العبارة   −
لدى   عليها  الموافقة  درجة  العلوم    أساتذةحيث  المتوسط   الإنسانيةكلية  بلغ  حيث  المدية،  بجامعة  والاجتماعية 

 العبارة ضمن درجة الموافقة.، وعليه تقع  (0.750)بانحراف معياري قدره   (4.00)الحسابي المرجح لها  
 الثامنةفي المرتبة    "أحرص على تغيي أساليب عملي من فترة إلى أخرى  " تضمنتالتي  (12)جاءت العبارة   −

والاجتماعية بجامعة المدية، حيث بلغ المتوسط   الإنسانيةكلية العلوم    أساتذةمن حيث درجة الموافقة عليها لدى  
 ، وعليه تقع العبارة ضمن درجة الموافقة.(0.808)  بانحراف معياري قدره (3.82)الحسابي المرجح لها  
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يمكنني تقديم العديد من الأفكار التي تفيد التدريس والبحث العلمي في " تضمنتالتي   (05)جاءت العبارة   −
والاجتماعية بجامعة   الإنسانيةكلية العلوم    أساتذةمن حيث درجة الموافقة عليها لدى   التاسعة في المرتبة    " فترة وجيزة

لها المرجح  الحسابي  المتوسط  بلغ  قدره    (3.73)  المدية، حيث  معياري  العبارة (0.876)بانحراف  تقع  وعليه   ،
 ضمن درجة الموافقة.

العبارة   − تضمنتالتي   (10)جاءت  والتكيلدي  "  الجديدة  للتغيات  الاستجابة  على  مع مختلف القدرة  ف 
التعل  البيئة  المرتبة  "  ميةي ظروف  لدى    العاشرة في  عليها  الموافقة  درجة  حيث  العلوم    أساتذة من   الإنسانيةكلية 

،  (0.684)بانحراف معياري قدره    (3.70)  والاجتماعية بجامعة المدية، حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح لها
 عليه تقع العبارة ضمن درجة الموافقة.و 
أحرص على أن أكون مبدعا في مجال تقديم الدروس عن بعد للطلبة، " تضمنتالتي  (06)جاءت العبارة   −

الحديثة التكنولوجية  والتطبيقات  البرامج  مختلف  المرتبة    "باستخدام  عشر في  الموافقة   الحادي  درجة  حيث  من 
لدى   العلوم    أساتذةعليها  لها   الإنسانيةكلية  المرجح  الحسابي  المتوسط  بلغ  حيث  المدية،  بجامعة  والاجتماعية 

 ، وعليه تقع العبارة ضمن درجة الموافقة. (0.969)بانحراف معياري قدره    (3.58)
العبارة   − تضمنتالتي  (11)جاءت  مع  "  الطلبة  مختلف  الإيتجاوب  في الطرق  استخدمها  التي  بداعية 

المرتبة    "التدريس لدى    الثاني عشرفي  عليها  الموافقة  العلوم    أساتذة من حيث درجة  والاجتماعية   الإنسانيةكلية 
لها   المرجح  الحسابي  المتوسط  بلغ  المدية، حيث  قدره    (3.09)بجامعة  معياري  تقع (0.805)بانحراف  وعليه   ،

 الموافقة بدرجة متوسطة. العبارة ضمن درجة  
 الوظيفي  الأداءالتحليل الوصفي لمحور  _ثانيا

 : التاليمن خلال الجدول    الوظيفي  الأداءمحور  لعبارات   الأساتذةسنحاول تحليل تقديرات  
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 . الوظيفي  الأداء: المؤشرات الإحصائية لوصف عبارات محور ( 21-3) الجدول رقم

رقم
ال

 

 العبارات

ط 
وس

المت
سابي

 الح

ف 
نحرا

الا
ري 

لمعيا
ا

يب 
لترت

ا
 

رجة 
د

فقة  
لموا

ا
 

أتمتع بالمهارة في كيفية إيصال الأفكار والمعلومات للطلبة بشكل   13
 واضح. 

 موافق بشدة  03 0.910 4.30

عن   14 المحدد،  الوقت  في  مني  المطلوبة  المهام  إنجاز  على  أحرص 
 طريق بذل المجهود الكافي لذلك. 

 موافق  06 0.933 4.06

العمل   15 لإنجاز  المطلوبة  العلمية  والمعرفة  المهنية  بالمهارات  أتمتع 
 بكفاءة وفعالية. 

 موافق بشدة  04 0.650 4.21

 موافق بشدة  02 0.854 4.33 أحرص على إنجاز العمل بتفان وجدية.   16
 موافق بشدة  01 0.564 4.45 أحرص على القدرة على تحمل المسؤولية.  17

18 
أتمتع بحسن التصرف والرؤية الشاملة التي تساعدني على مواجهة  

 مشاكل العمل اليومية. 
 موافق  05 0.788 4.06

 موافق  07 0.847 4.03 أحرص على إنجاز العمل بأسلوب متجدد ومتطور.  19

20 
لدعمك   والمعنوية  المادية  الحوافز  مختلف  الكلية  لك  تقدم  

 وقدراتك. وتشجيعك بهدف تطوير مهاراتك  
موافق بدرجة   09 0.801 2.73

 متوسطة 

21 
أقوم بها على مستوى   التي  للمهام  نتيجة  الوظيفي  أشعر بالرضا 

 الكلية. 
موافق بدرجة   08 1.137 3.33

 متوسطة 

22 
التي   والأعمال  المهام  حجم  مع  أتقاضاه  الذي  الراتب  يتناسب 

 أقوم بإنجازها على مستوى الكلية. 
موافق بدرجة   10 1.088 2.61

 متوسطة 
 موافق  0.563 3.81 الوظيفي   الأداءمحور  

 (Spss25من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج ) المصدر: 
 الإنسانيةبكلية العلوم    الوظيفي  الأداءعبارات محور  حول    الأساتذةتقديرات  ل(  21-3يشير الجدول رقم )

 عدم الموافقة.  أومختلفة من حيث الموافقة   درجاتببجامعة المدية   والاجتماعية
لمحور   الحسابي  المتوسط  عالية،    (3.81)الوظيفي  الأداءبلغ  موافقة  المعياري بدرجة  الانحراف  بلغ  كما 

عينة الدراسة مما يشير لوجود درجة   أفراد  إجاباتتشتت قليل وتباين ضعيف في    إلىمايشير    (0.563)للمحور  
 لجامعة المدية.   والاجتماعية  الإنسانيةة العلوم  بكلي  للإبداعالإداريعالية  

الخاص      للمحور  المشكلة  العبارات  ترتيب  يمكن  أعلاه  الجدول  في  الواردة  النتائج  من   بالأداء وانطلاقا 
 الوظيفيمن الاتجاه الأقوى إلى الأقل وذلك بناء على المتوسط الحسابي المرجح والانحراف المعياري كمايلي:
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من حيث   الأولىفي المرتبة    "أحرص على القدرة على تحمل المسؤولية  " تضمنتالتي  (17)جاءت العبارة   −
لدى   عليها  الموافقة  العلوم    أساتذةدرجة  الحسابي   الإنسانيةكلية  المتوسط  بلغ  المدية، حيث  والاجتماعية بجامعة 

 ، وعليه تقع العبارة ضمن درجة الموافقة بشدة. (0.564)  بانحراف معياري قدره   (4.45)  المرجح لها
العبارة   − تضمنتالتي   (16)جاءت  وجدية"  بتفان  العمل  إنجاز  على  المرتبة    "أحرص  درجة   الثانيةفي  من حيث 

والاجتماعية بجامعة المدية، حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح لها   الإنسانيةكلية العلوم    أساتذةالموافقة عليها لدى  
 ، وعليه تقع العبارة ضمن درجة الموافقة بشدة. (0.854بانحراف معياري قدره )(  4.33)
العبارة   − تضمنتالتي  (13)جاءت  في  "  بالمهارة  بشكل أتمتع  للطلبة  والمعلومات  الأفكار  إيصال  كيفية 

المرتبة    " واضح لدى    الثالثة في  عليها  الموافقة  درجة  العلوم    أساتذة من حيث  بجامعة   الإنسانيةكلية  والاجتماعية 
لها   المرجح  الحسابي  المتوسط  بلغ  قدره    (4.30)المدية، حيث  معياري  العبارة (0.910)بانحراف  تقع  وعليه   ،

 وافقة بشدة. ضمن درجة الم
العبارة   − العمل بكفاءة " تضمنتالتي   (15)جاءت  المطلوبة لإنجاز  العلمية  المهنية والمعرفة  أتمتع بالمهارات 

المرتبة    " وفعالية عليها لدى    الرابعةفي  الموافقة  العلوم    أساتذةمن حيث درجة  والاجتماعية بجامعة   الإنسانيةكلية 
لها   المرجح  الحسابي  المتوسط  بلغ  قدره  (  4.21)المدية، حيث  معياري  العبارة (0.615)بانحراف  تقع  وعليه   ،

 ضمن درجة الموافقة.
العبارة   − تضمنتالتي   (18)جاءت  تساعدني "  التي  الشاملة  والرؤية  التصرف  بحسن  مواجهة   أتمتع  على 

اليومية العمل  المرتبة  "  مشاكل  لدى    الخامسة في  عليها  الموافقة  درجة  حيث  العلوم    أساتذة من   الإنسانيةكلية 
،  (0.788)بانحراف معياري قدره    (4.06)والاجتماعية بجامعة المدية، حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح لها  

 وعليه تقع العبارة ضمن درجة الموافقة.
عن طريق بذل أحرص على إنجاز المهام المطلوبة مني في الوقت المحدد،  " تضمنتالتي  (14)جاءت العبارة   −

لذلك الكافي  المرتبة    "المجهود  لدى    السادسةفي  عليها  الموافقة  درجة  حيث  العلوم    أساتذة من   الإنسانيةكلية 
،  (0.933)بانحراف معياري قدره    (4.06)والاجتماعية بجامعة المدية، حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح لها  

 وعليه تقع العبارة ضمن درجة الموافقة.
من  السابعة في المرتبة   " أحرص على إنجاز العمل بأسلوب متجدد ومتطور" تضمنتالتي   (19)جاءت العبارة   −

لدى   عليها  الموافقة  درجة  العلوم    أساتذةحيث  المتوسط   الإنسانيةكلية  بلغ  حيث  المدية،  بجامعة  والاجتماعية 
 ، وعليه تقع العبارة ضمن درجة الموافقة.(0.847)بانحراف معياري قدره   (4.03)الحسابي المرجح لها  

 " للمهام التي أقوم بها على مستوى الكليةأشعر بالرضا الوظيفي نتيجة  " تضمنتالتي  (21)جاءت العبارة   −
والاجتماعية بجامعة المدية، حيث  الإنسانيةكلية العلوم   أساتذةمن حيث درجة الموافقة عليها لدى   الثامنة في المرتبة 
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لها   المرجح  الحسابي  المتوسط  قدره    (3.33)بلغ  معياري  درجة   (،1.137)بانحراف  ضمن  العبارة  تقع  وعليه 
 الموافقة بدرجة متوسطة. 

العبارة   − تضمنتالتي   (20)جاءت  لتقدم "  والمعنوية  المادية  الحوافز  الكلية مختلف  دعمك وتشجيعك لك 
مهاراتك تطوير  المرتبة  "  وقدراتك  بهدف  لدى    التاسعة في  عليها  الموافقة  درجة  حيث  العلوم   أساتذة من  كلية 

لها    الإنسانية المرجح  الحسابي  المتوسط  بلغ  حيث  المدية،  بجامعة  قدره   (2.73)والاجتماعية  معياري  بانحراف 
 ، وعليه تقع العبارة ضمن درجة الموافقة بدرجة متوسطة.(0.801)
العبارة   − تضمنتالتي   (22)جاءت  التي"  المهام والأعمال  مع حجم  أتقاضاه  الذي  الراتب  أقوم   يتناسب 

 الإنسانية كلية العلوم    أساتذةمن حيث درجة الموافقة عليها لدى    العاشرة في المرتبة    " بإنجازها على مستوى الكلية
،  (1.088)  بانحراف معياري قدره  (2.61)والاجتماعية بجامعة المدية، حيث بلغ المتوسط الحسابي المرجح لها  

 طة. وعليه تقع العبارة ضمن درجة الموافقة بدرجة متوس
 الثالث: اختبار فرضيات الدراسة المطلب  

 الأولى اختبار الفرضيةالرئيسية_أولا
0H:  الإنسانية كلية العلوم      لأساتذة الوظيفي    الأداءتحسين    على   الإداري  للإبداع لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية  

 . 0.05عند مستوى الدلالة  والاجتماعية بجامعة يحي فارس بالمدية  
1H:  اثر ذو دلالة إحصائية العلوم      لأساتذةالوظيفي    الأداءتحسين    على  الإداري  للإبداعيوجد   الإنسانيةكلية 

 . 0.05عند مستوى الدلالة  والاجتماعية بجامعة يحي فارس بالمدية  
الخطي   الانحدار  تحليل  اختبار  استخدام  تم  الفرضية  هذه  ذو المتعددلاختبار  أثر  وجود  من  التحقق  قصد   ،

 : (08)انظر الملحق رقم  للرفض أو القبول وذلك على النحو التالي  إحصائيةدلالة 
 .0.05  أكبر من Sig     كانت: قيمة مستوى الدلالة  إذا  0Hقبول    -
 .0.05  أصغر من   Sigكانت: قيمة مستوى الدلالة  إذا  1Hقبول    -

كلية العلوم    لأساتذةالوظيفي  الأداءتحسين    علىالإداري  للإبداع إحصائية   :اختبار الانحدار البسيط( 22-3) الجدول رقم
 والاجتماعية بجامعة يحي فارس بالمدية  الإنسانية 

 البيان الإبداعالإداري
Sig 

مستوى 
 المعنوية 

T   المحسوبة 
B 

معامل 
 الانحدار

𝑹𝟐 
 معامل  التحديد 

R 
 معامل الارتباط

  لأساتذةالوظيفي    الأداء
 الإنسانية كلية العلوم  

والاجتماعية بجامعة يحي 
 a658,0 0.433 0.658 0.944 0.000 فارس بالمدية 

 (Spss25من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج ) المصدر: 
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 الإنسانية كلية العلوم    لأساتذة الوظيفي    الأداء   علىالإداري    الإبداع ثر أنا  (23-3الجدول أعلاه رقم)يوضح  
 ما يلي:والاجتماعية بجامعة المدية ك
كلية العلوم   لأساتذة الوظيفي   والأداءالإداري    الإبداع مستوى  بين    R =a658,0قيمة معامل الارتباط

 . متوسط  طردي   ارتباطبين المتغيرين علاقة  ومنه يتضح أن العلاقة  ،والاجتماعية بجامعة يحي فارس بالمدية  الإنسانية
التحديد   التغيرات في  % 43.3أي أن ما قيمة𝑅2=0.433وبلغ معامل   للأساتذةالوظيفي    الأداءمن 

 الإداري.  الإبداعناتجة عن  
إلى   يؤدي  الوظيفي   الإبداع وهذا يعني زيادة بدرجة واحدة في  B    =0.658بلغت قيمة معامل الانحداركما  
 .  0.685بقيمةللأساتذة  الوظيفي    الأداءزيادة في  

 0.05وهي دالة عند مستوى معنوية    0.000عند مستوى معنوية 0.994المحسوبة   Tكما بلغت قيمة  
 
 
 
 
 

 
على انه يوجد اثر ذو دلالة إحصائية   تنصونقبل الفرضية البديلة التي   ومنه نرفض الفرضية العدمية 

 والاجتماعية بجامعة يحي فارس بالمدية  الإنسانيةكلية العلوم    لأساتذةالوظيفي    الأداءتحسين  علىللإبداعالإداري
 0,05 عند مستوى الدلالة

 اختبار الفرضية الرئيسية الثانية ثانيا_
دلالة  هل   ذات  فروق  دلالة    إحصائيةتوجد  مستوى  متوسطات    =0.05αعند  إجابات بين 

العلوم  في    الوظيفي   لإبداعالإداريوالأداءحولاالأساتذة  المديةت  الإنسانيةكلية  بجامعة  إلىالمتغيرات عزى  والاجتماعية 
 الشخصية )الجنس، السن، المؤهل العلمي، الرتبة الوظيفية، سنوات الخبرة(؟

)انظرالملحق رقم  فرضيات فرعية من خلال ما يلي  05بتجزئة هذا السؤال إلى  وللإجابة على ما سبقسنقوم  
09-  13 :) 
 اختبار الفرضية الفرعية الأولى  .1
0H:  دلالة مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  متوسطات    α=0.05لا  إجابات بين 

 .متغير الجنس  إلى عزى ت  الوظيفي  والأداء  الإداري  لإبداعحولاالأساتذة 

 البسيط للدراسة: ومنه معادلة خط الانحدار  
Y= 0.651+ 0.817 X 

 حيث: 
X: .الإبداع الإداري لأساتذة كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بجامعة المدية 
Y: .الأداء الوظيفي لأساتذة كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بجامعة المدية 
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1Hدلالة مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد   :0.05=α    متوسطات إجابات بين 
 .متغير الجنس  إلى عزى ت  الوظيفي  والأداء  الإداري  لإبداعحولاالأساتذة 

اختبار استخدمنا  الصدد  عليها من خلال حيث  ،  لعينتين مستقلتين"  T"  وفي هذا  المحصل  النتائج  تظهر 
 التالي: الجدول  

 . -الجنس –لعينتين مستقلتين"  T ": نتائج اختبار( 23-3) دول رقمالج
 T Sigقيمة   المتوسطات  محاور الاستبيان 

 أنثى ذكر  
 0.013 1.116 4.00 3.80 الإبداعالإداري

 0.016 1.558 4.01 3.70 الوظيفي  الأداء
 0.018 1.524 4.00 3.75 الاستبيان ككل 

 SPSS.الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج   إعدادمن   المصدر: 
 لعينتين مستقلتين" حسب متغير الجنس. T "يوضح الجدول نتائج اختبار

لعينتين   T( المقابلة لاختبارSigمن خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه يتبين لنا أن القيمة الاحتمالية )
 في   للأساتذة  الوظيفي  والأداء  الإداري  للإبداع  (0.018<0.05أي )  0.05من مستوى الدلالة    اقلمستقلتين  

أنه   استنتاج  يمكن  وبذلك  المدروسة،  دلالة  "المؤسسة  ذات  فروق  عينة   إحصائيةتوجد  تقديرات  متوسطات  بين 
الفرضية   الوظيفي  والأداء  الإداري  الإبداع الدراسة حول   ونفي  الفرضية  البديلة  قبول  وبالتالي  الجنس"،  إلى  تعزى 

 . الصفرية
 اختبار الفرضية الفرعية الثانية   .2
0H0.05  : لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  =α    حول الأساتذةبين متوسطات إجابات

 . السنتعزى إلى متغير    الوظيفي  الإبداعالإداريوالأداء
1H  : 0.05  توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  =α    حول الأساتذةبين متوسطات إجابات

 . السنتعزى إلى متغير    الوظيفي  الإبداعالإداريوالأداء
 (من خلال الجدول التالي: One Way Anovaولاختبار هذه الفرضية نستخدم اختبار )

 
 
 
 
 



حالة  كلية العلوم  دراسة-دراسة ميدانية لدور الإبداع الإداري في تفعيل الأداء الوظيفي: الثالثالفصل  
 -الإنسانية يحي فارس بالمديةالاجتماعية و 

 
107 

 . -السن   –نتائج اختبار "التباين الأحادي"   :  ( 24-3) دول رقمالج
مجموع  مصدر التباين محاور الاستبيان 

 المربعات 
درجة 
 الحرية

متوسط مجموع 
 المربعات 

 F Sigقيمة  

 الإبداع
 الإداري

 0.720 0.332 0.071 2 0.143 بين المجموعات 
 0.215 30 6.456 داخل المجموعات 

  32 6.598 المجموع 
 الأداء 

 الوظيفي   
 0.149 2.028 0.605 2 1.210 بين المجموعات 

 0.298 30 8.952 داخل المجموعات 
  32 10.162 المجموع 

 الاستبيان 
 ككل  

 0.291 1.288 0.526 02 1.579 بين المجموعات 
 0.140 30 3.628 داخل المجموعات 

  32 5.207 المجموع 
 SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج   الطالتينمن إعداد  المصدر: 

 السن نتائج اختبار "التباين الأحادي" لعينة الدراسة حسب متغير    (25-3رقم )   أعلاه يوضح الجدول 
الاحتمالية     القيمة  أن  لنا  يتبين  أعلاه  الجدول  في  الموضحة  النتائج  التباين   (Sig)من خلال  لاختبار  المقابلة 

توجد فروق لاوبذلك يمكن استنتاج أنه "    (،0.291>0.05)  أي   0.05الأحادي اكبر من مستوى الدلالة  
حول   الدراسة  عينة  تقديرات  متوسطات  بين  إحصائية  دلالة  المؤسسة   الوظيفي  الإبداعالإداريوالأداءذات  في 

 الفرضية الصفرية ونفي الفرضية البديلة.   المدروسة تعزى إلى متغير العمر"، وبالتالي قبول 
 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة   .3
0H:   0.05  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة=α    حول الأساتذةبين متوسطات إجابات

 . المدروسة تعزى إلى متغير المستوى الوظيفي  كلية في   الوظيفي   الإبداعالإداريوالأداء
1H:   0.05  توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  =α    حول الأساتذةبين متوسطات إجابات

 المدروسة تعزى إلى متغير المستوى الوظيفي.   كلية في  الوظيفي   الإبداعالإداريوالأداء
 ( من خلال الجدول التالي: One Way Anovaولاختبار هذه الفرضية نستخدم اختبار )
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 . -المؤهل العلمي  –نتائج اختبار "التباين الأحادي"    :( 25-3) دول رقمالج
مجموع  مصدر التباين محاور الاستبيان 

 المربعات 
درجة 
 الحرية

متوسط مجموع 
 المربعات 

 F Sigقيمة  

 الإبداع 
 الإداري

 0.244 1.469 0.290 3 0.870 بين المجموعات 
 0.198 29 5.728 داخل المجموعات 

  32 6.598 المجموع 
 الأداء  
 الوظيفي

 0.647 0.559 0.185 3 0.555 بين المجموعات 
 0.331 29 9.607 داخل المجموعات 

  32 10.162 المجموع 
 الاستبيان 

 ككل
 0.416 0.978 0.211 3 0.633 بين المجموعات 

 0.216 29 6.252 داخل المجموعات 
  32 6.884 المجموع 

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج   الطالبتين  من إعداد المصدر: 
 المؤهل العلمينتائج اختبار "التباين الأحادي" لعينة الدراسة حسب متغير  (25-3رقم )  أعلاهيوضح الجدول 

الاحتمالية     القيمة  أن  لنا  يتبين  أعلاه  الجدول  في  الموضحة  النتائج  التباين   (Sig)من خلال  لاختبار  المقابلة 
(،وبذلك يمكن استنتاج أنه "لا توجد فروق 0.416>0.05أي )  0.05الأحادي اكبر من مستوى الدلالة  

حول   الدراسة  عينة  تقديرات  متوسطات  بين  إحصائية  دلالة  المؤسسة   داريوالأداءالإبداعالإذات  في  الوظيفي 
 المدروسة تعزى إلى المستوى التعليمي"، وبالتالي قبول الفرضية الصفرية ونفي الفرضية البديلة 

 . اختبار الفرضية الفرعية الرابعة:4
0H:  0.05 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  =α  حول الأساتذة بين متوسطات إجابات

 المدروسة تعزى إلى متغير الرتبة العلمية.   كلية الوظيفي في    الإبداعالإداريوالأداء
1H:   0.05  توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة    =α    حول الأساتذةبين متوسطات إجابات

 المدروسة تعزى إلى الرتبة العلمية.    كلية الوظيفي في  الإبداعالإداريوالأداء
 ( من خلال الجدول التالي: One Way Anovaولاختبار هذه الفرضية نستخدم اختبار )
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 . -الرتبة العلمية  –نتائج اختبار "التباين الأحادي"    :( 26-3) دول رقمالج
مجموع  مصدر التباين محاور الاستبيان 

 المربعات 
درجة 
 الحرية

متوسط مجموع 
 المربعات 

 F Sigقيمة  

 الإبداع
 الإداري

 0.478 0.898 0.188 04 0.750 بين المجموعات 
 0.209 28 5.848 داخل المجموعات 

  32 6.598 المجموع 
 الأداء 

 الوظيفي
 0.634 0.647 0.215 04 0.860 بين المجموعات 

 0.332 28 9.302 داخل المجموعات 
  32 10.162 المجموع 

 الاستبيان 
 ككل  

 0.688 0.568 0.188 03 0.565 بين المجموعات 
 0.179 29 4.641 داخل المجموعات 

  29 5.207 المجموع 
 . SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبتين من إعداد  المصدر: 

ة  بـــمتغـــير الرت( نتـــائج اختبـــار "التبـــاين الأحـــادي" لعينـــة الدراســـة حســـب  26-3رقـــم )  يوضـــح الجـــدول الســـابق
المقابلـة لاختبـار التبـاين    (Sig)من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعـلاه يتبـين لنـا أن القيمـة الاحتماليـة   العلمية

وبــذلك يمكــن اســتنتاج أنــه "لا توجــد فــروق    (،0.688>0.05أي )  0.05الأحــادي اكــبر مــن مســتوى الدلالــة  
عينـة الدراسـة حـول المسـؤولية الاجتماعيـة في المؤسسـة المدروسـة تعـزى  ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات 
 .ية الصفرية ونفي الفرضية البديلةإلى متغير الرتبة الوظيفية"، وبالتالي قبول الفرض

 . اختبار الفرضية الفرعية الخامسة: 5
0H:  0.05  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  =α    حول الأساتذةبين متوسطات إجابات

 .لكلية المدروسة تعزى إلى متغير سنوات الخبرة با  الكليةالوظيفي في    والأداء  الإداري  الإبداع
1H:   فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة حول الأساتذة بين متوسطات إجابات    α=  0.05  توجد 

 .لكلية المدروسة تعزى إلى متغير سنوات الخبرة بال  الكلية  الوظيفي في   والأداء  الإداري  الإبداع
 ( من خلال الجدول التالي: One Way Anovaولاختبار هذه الفرضية نستخدم اختبار )

 
 
 



حالة  كلية العلوم  دراسة-دراسة ميدانية لدور الإبداع الإداري في تفعيل الأداء الوظيفي: الثالثالفصل  
 -الإنسانية يحي فارس بالمديةالاجتماعية و 

 
110 

 . -سنوات الخبرة  –: نتائج اختبار "التباين الأحادي"  (27-3)دول رقم  الج
مجموع  مصدر التباين محاور الاستبيان 

 المربعات 
درجة 
 الحرية

متوسط مجموع 
 المربعات 

 F Sigقيمة  

 الإبداع
 الإداري

 0.332 1.227 0.246 04 0.984 بين المجموعات 
 0.201 28 5.615 داخل المجموعات 

  32 6.598 المجموع 
 الأداء 

 الوظيفي
 0.292 1.305 0.399 04 1.597 بين المجموعات 

 0.306 28 8.565 داخل المجموعات 
  32 10.162 المجموع 

 الاستبيان 
 ككل

 0.228 1.502 0.304 04 1.216 بين المجموعات 
 0.202 28 5.668 داخل المجموعات 

  32 6.884 المجموع 
 . SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبتين  من إعداد المصدر: 

( نتــائج اختبــار "التبــاين الأحــادي" لعينــة الدراســة حســب متغــير ســنوات  27-3رقــم )  يوضــح الجــدول الســابق
 .بالكليةالخبرة 
المقابلة لاختبار التباين   (Sig)من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه يتبين لنا أن القيمة الاحتمالية    

الدلالة   من مستوى  اكبر  )   0.05الأحادي  أنه  0.228>0.05أي  استنتاج  فروق (،وبذلك يمكن  توجد  "لا 
حول   الدراسة  عينة  تقديرات  متوسطات  بين  إحصائية  دلالة  في    والأداء  الإداري  الإبداع ذات   الكلية الوظيفي 

 . "، وبالتالي قبول الفرضية الصفرية ونفي الفرضية البديلةلكليةالمدروسة تعزى إلى سنوات الخبرة با
 المطلب الرابع: تحليل نتائج الدراسة 

 دراستنا الإحصائية توصلنا إلى النتائج التالية: من خلال  
 وصف نتائج محور البيانات الشخصية : _أولا
الذكور اكبر من   الأساتذةنسبة    إلىوهذا راجع    %،63.6ما يمثل نسبة    أي عينة الدراسة ذكور،    أفرادأغلب   .1

 في الكلية المدروسة.  الإناث  الأساتذة نسبة  
 %. 79  مايمثل نسبة حوالي  أي سنة فما فوق   36الدراسة يتراوح سنهم في الفئة من   أفرادعينة   أفراداغلب   .2
 المدروسين في عينة الدراسة.   الأساتذةتقارب نسب الرتب الوظيفية بين   .3
 المدروسين في عينة الدراسة.   الأساتذة تقارب نسب المؤهلات العلمية بين   .4
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من ذوي الخبرة  أنهمالذي يدل على    الأمراضر فما فوق،  مح  أستاذ عينة الدراسة رتبتهم الوظيفية من    أفراداغلب   .5
 والكفاءة. 

 تقريبا. %82مايمثل نسبة    أيسنوات،    05من  أكثرعينة الدراسة سنوات خبرتهم بالمؤسسة   أفراداغلب  .6
 وصف نتائج محوري متغيي الدراسة_ثانيا:

 الإبداعالإداري نتائج عبارات   .أ
عينــة الدراســة، حيــث نجــد    أفــرادمــن حيــث درجــات الموافقــة مــن طــرف    الإداري  الإبــداعتختلــف عبــارات محــور  

حــازت علــى درجــة موافقــة كبــيرة جــدا، بينمــا    3اغلــب العبــارات حــازت علــى درجــات موافقــة، في حــين نجــد العبــارة  
 عينة الدراسة.  أفرادحازت على الموافقة بدرجة متوسطة من طرف   11نجد العبارة رقم  

مــن طــرف    إداري  إبــداعالعينــة المدروســة يعلنــون ويؤكــدون عــن وجــود    أفــرادل عمومــا بان اغلــب  وبالتــالي يمكــن القــو 
 والاجتماعية بجامعة المدية.  الإنسانيةكلية العلوم    أساتذة

 الوظيفي   الأداءنتائج عبارات   . ب
ــف عبــــارات محـــور   ــات الموافقــــة مــــن طـــرف  ظيفيو الأداءالــــتختلـ عينــــة الدراســـة، حيــــث نجــــد    أفــــرادمن حيــــث درجـ

بـدرجات    17و  16-15-13حازت علـى درجـات موافقـة، في حـين نجـد العبـارات 19-18-14 أرقامالعبارات 
حــازت علــى درجــة موافقــة بدرجــة متوســطة مــن    22و    21-20  أرقــامموافقــة بشــكل كبــير، في حــين نجــد العبــارات  

 عينة الدراسة.  أفرادطرف 
مقبـول مـن    أداءينـة المدروسـة يقبلـون وجـود مسـتوى  الع  أفـرادبان اغلـب   ومن خلال ماسبق يمكن القول عمومـا

 والاجتماعية بجامعة المدية.  الإنسانيةكلية العلوم    أساتذةطرف 
 نتائج فرضيات الدراسة الميدانية  _ثالثا
الفرضية   .1 على   الأولىتحقق  تنص  إحصائية    التي  دلالة  ذو  أثر   الوظيفي  الأداءعلى    الإداري  للإبداعوجود 

العلوم    لأساتذة  الإحصائية    الإنسانيةكلية  الدلالة  مستوى  عند  المدية  بجامعة  الذي   الأمر،  0.05والاجتماعية 
 الصفرية.  أو يجعلنا نقبل الفرضية البديلة ونرفض الفرضية العدمية  

 نستخلص منها النتائج التالية:   فإننابخصوص الفرضية الثانية  .2
 الوظيفي   والأداء   الإداري  الإبداع بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول    إحصائيةوجود فروق ذات دلالة   .أ

العلوم    لأساتذة الجنس،    الإنسانية كلية  متغير  إلى  تعزى  المدية  بجامعة  يؤدي    الأمروالاجتماعية  قبول   إلىالذي 
 الفرضية البديلة ونفي الفرضية الصفرية. 
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 والأداء  الإداري  الإبداع بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول    إحصائيةعدم وجود فروق ذات دلالة   . ب
العلوم    لأساتذةالوظيفي   العمر،    الإنسانيةكلية  المدية تعزى إلى متغير   إلىالذي يؤدي    الأمروالاجتماعية بجامعة 

 الصفرية ونفي الفرضية البديلة.قبول الفرضية  
 والأداء  الإداري  الإبداع بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول    إحصائيةعدم وجود فروق ذات دلالة   . ت

الذي   الأمروالاجتماعية بجامعة المدية تعزى إلى متغير المستوى الوظيفي،    الإنسانيةكلية العلوم    لأساتذةالوظيفي  
 رية ونفي الفرضية البديلة. قبول الفرضية الصف  إلىيؤدي  

 والأداء  الإداري  الإبداع بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول    إحصائيةعدم وجود فروق ذات دلالة   . ث
الذي يؤدي   الأمروالاجتماعية بجامعة المدية تعزى إلى متغير الرتبة الوظيفية،    الإنسانيةكلية العلوم    لأساتذة الوظيفي  

 قبول الفرضية الصفرية ونفي الفرضية البديلة.   إلى
فروق ذات دلالة   .ج الدراسة حول    إحصائيةعدم وجود  عينة  تقديرات   والأداء  الإداري  الإبداعبين متوسطات 

 الأمر والاجتماعية بجامعة المدية تعزى إلى متغير سنوات الخبرة بالمؤسسة،    الإنسانيةكلية العلوم    لأساتذةالوظيفي  
 قبول الفرضية الصفرية ونفي الفرضية البديلة.   إلىالذي يؤدي  
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 الفصل:خلاصة  
  الإداري  الإبـداعلـدور  من خلال هذا الفصل تناولنا الدراسة الميدانية المتعلقة بدراسـة تحليليـة  علـى تحسـين أداء  

، وقصــد تســهيل الدراســة اســتخدمنا  والاجتماعيــة لجامعــة المديــة  الإنســانيةكليــة العلــوم    لأســاتذةالــوظيفي    الأداءعلــى  
 لنتائج كأداة لتأكيد أو رفض الفرضيات الموضوعة في ذلك.طريقة الاستبيان حيث قمنا من خلاله بعرض وتحليل ا

 مجموعة من النتائج يمكن عرضها فيما يلي: إلىوعلى هذا الأساس قد توصلنا 
ــة العلــــوم    للأســــاتذةالـــوظيفي    الأداءعلــــى  الإداري    للإبداعإحصـــائيةوجـــود أثـــر ذو دلالــــة     .1 والعلــــوم    الإنســـانيةكليـ

 .0.05 الإحصائيةبجامعة المدية عند مستوى الدلالة    الاجتماعية
الـوظيفي    والأداء  الإداري  بـداعالإبـين متوسـطات تقـديرات عينـة الدراسـة حـول   إحصائيةوجود فروق ذات دلالة  .2

 .متغير الجنس  بجامعة المدية تعزى إلى  والاجتماعية  الإنسانيةكلية العلوم لأساتذة
  والأداء  الإداري  بـــداعالإبـــين متوســـطات تقـــديرات عينـــة الدراســـة حـــول    إحصـــائيةعـــدم وجـــود فـــروق ذات دلالـــة   .3

ات العمــر، المؤهــل العلمــي، الرتبــة  متغــير   بجامعــة المديــة تعــزى إلى  والاجتماعيــة  الإنســانيةكلية العلــوم  لأســاتذةالــوظيفي  
 الوظيفية وسنوات الخبرة بالمؤسسة.
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قيمة   الإداري الإبداععتبر  ي تقتصر  فلا  عليه،  المحافظة  أو  المؤسسات  الازدهار في  أجل تحقيق  من  ضروري 
بل   المؤسسة وحدها  على  الإبداعية  ملائمة في   أنالمشاركة  فريدة  وحلول  أفكار  إلى  الوصول  القدرة على  كانت 

تبط بإيجاد الأفكار الجديدة الغير المألوفة الوقت نفسه يمكن أن تعود بفائدة كبرى على الأفراد أيضا، فالإبداع ير 
يكتسب من   الإبداع وإنجاز الأعمال بأسلوب متجدد ولا يتوقف الإبداع في أنه موهبة بل التفكير الإبداعي أو  

الإمكانيات الإبداعية، فهو جوهر عملية التطوير والتغيير الفعال   إلىخلال الإمكانيات البسيطة المتوفرة وتحويلها  
البحث للأهداف   في  قصوى  أهمية  له  حيث  والمستجدات،  التغيرات  مواكبة كافة  أجل  من  الأساسي  والمطلب 

المعنوية وبالتالي   إلى والتدريس فهي تؤدي   الروح  الفريق ورفع  صقل قدرات الأساتذة وتنمية مهاراتهم وتنمية روح 
  .المرجوة بفعالية وكفاءة  الأهداف تحقيق  

الرئيسي   الهدف  الأفراد  الأداء عند  يعتبر تحسين وتطوير  المؤسسات، حيث  الوظيفي مكانة هامة في  للأداء 
محورا مركزيا لتقييم نجاح أو فشل المنظمة في قراراتها، لأنه هو الناتج الفعلي للجهود  باعتبارهتحقيقه  إلى الذي تسعى  

الفكر الإداري الخاص بالمؤسسة   إلى عود كفاءة وفعالية الأداء  المبذولة من قبل الفرد والمسيرة من قبل المؤسسة، وت
والطرق المستخدمة لتفعيل الأداء الوظيفي لكل فرد داخل المؤسسة، وذلك من خلال تحديد نقاط القوة و تعزيزها، 

لعامل للوصول ونقاط الضعف للقيام بمعالجتها باستخدام شتى الأساليب التحفيزية منها المادية والمعنوية للتأثير في ا
 . بأدائه ليكون ركيزة أساسية للمساهمة في تحقيق هدف المؤسسة

إظهار دور الإبداع الإداري في تفعيل الأداء الوظيفي للأساتذة الجامعيين، والتي نبرز من   إلىسعت الدراسة   
البيئة الجامعية ومدى   التي يحتلها الإبداع الإداري في  التطوير فيها، فهو    أهميته خلالها المكانة  يعتبر جوهر عملية 

 اقتراحوالتغيير الفعال للأداء الوظيفي لأن الإبداع ليس بالعملية العشوائية، فهي عملية تتطلب التفكير المحكم مع  
عامل الإبداع كعنصر ضمن عناصر تفعيل الأداء الوظيفي   فإدخال الأفكار المساهمة في إعطاء كل ماهو جديد،  

الأ للتمييز في  للوصول  يتحقق يساعد  أن  ولا يمكن  التدريس،  على جودة  ينطبع  ما  للأساتذة وهذا  داء بالنسبة 
الأمثل للطاقات والقدرات الإبداعية واستثمارها لتفعيل   الاستغلال بتوفر المناخ المناسب الداعم لذلك    إلاالإبداع  

اء الوظيفي يعبر عن الجهد الأداء بالشكل الصحيح، وذلك يكون طبعا بتوفير كل العوامل المحفزة على ذلك، فالأد
ولتفعيله بالطريقة الصحيحة يجب  وإمكاناتهالذي يبذله الأستاذ الجامعي من أجل أداء وظيفته بما يتوافق مع قدراته  

تؤدي   التي  الداعمة  البيئة  اللازمة لخلق  والإمكانيات  المناسب  المناخ  فهناك   إلى توفر  الصحيحة،  بالطريقة  تفعيله 
والاجتماعية بجامعة يحي   الإنسانية ين الإبداع والأداء الوظيفي للأساتذة الجامعيين بكلية العلوم  علاقة ارتباط قوية ب

له دور مهم في تفعيل الأداء الوظيفي للأساتذة الجامعيين كونه يدعم كل ماهو جديد وغير   فالإبداعفارس بالمدية،  
عملية ما من عيوب لأنها من صنع الإنسان ولكن   أومألوف، وفي الأخير يمكن القول أنه لا يمكن أن تخلو طريقة  

 . تقييم أقرب للدقة والموضوعية  إلىنحاول التخفيف منها حتى الوصول  

 
 



 الخاتمة

 
116 

 نتائج اختبار الفرضيات: 
 نتائج اختبار الفرضيات كما يلي:لى  إومن خلال البحث ومما تطرقنا إليه توصلنا 

الأ .1 الفرضية  اثبات صحة  أصبح ا:  ولىتم  وقد  المتميزة  اىمؤسسات  لجميع  الهامة  الأمور  من  الإداري  لإبداع 
من   العديد  تسعى  التي  الأهداف  مقدمة  في  عليه  والحث  الإبداع  بايجاد تشجيع  ويرتبط  تحقيقها  الى  المؤسسات 

 .الأفكار الجديدة الغير المألوفة وانجاز الأعمال باسلوب متجدد 
يشير الأداء الوظيفي الى درجة اتمام وتحقيف اىمهام المكونة لوظيفة الفرد وهو  تم اثبات صحة الفرضية الثانية: .2

 . يتوافق مع قدراته ومهاراتهعبارة عن نتاج الجهد المبذول من طرف الفرد لانجاز عمله بما 
الثالثة .3 الفرضية  اثبات صحة  الموافقة من طرف :  تم  الوظيفي من حيث درجات  تختلف عبارات محور الاداء 

أفراد عينة الدراسة حيث نجد عبارات حازت على درجات الموافقة وعبارات بدرجات موافقة بشكل كبير وفي حين 
جة متوسطة ومن خلال ما سبق يمكن القول عموما بان أغلب أفراد  مجد عبارات حازت على درجات الموافقة بدر 

ة العينة المدروسة يقبلون وجود مستوى اداء مقبول من طرف أساتذة كلية العلوم الانسانية والاجتماعية بجامعة المدي
 . 0.05عند مستوى دلالة  

 النتائج المتوصل إليها: -
جيع الابداع والحث عليه في مقدمة الأهداف التي تسعى ابداع الاداري من المؤسسات المتميزة وقد أصبح تش

 .العديد من المؤسسات الى تحقيقها ويرتبط بإيجاد الأفكار الجديدة الغير المألوفة وإنجاز الأعمال بأسلوب متجدد
المبذول من يشير الأداء الوظيفي الى درجة اتمام وتحقيق المهام المكونة لوظيفة الفرد وهو عبارة عن نتاج الجهد   .1

  .طرف الفرد لانجاز عمله بما يتوافق مع قدراته ومهاراته
تلف عبارات محور الأداء الوظيفي من حيث درجات الموافقة من طرف أفراد عينة الدراسة حيث نجد عبارات يخ .2

الموافقة الموافقة   حازت على درجات  عبارات حازت على  بشكل كبير وفي حين نجد  الموافقة  بدرجات  وعبارات 
العينة المدروسة يقبلون  القول عموما بأن أغلب أفراد  وجود مستوى    بدرجة متوسطة ومن خلال ما سبق يمكن 

 . الاداء مقبول من طرف الأساتذة لكلية العلوم الانسانية والاجتماعية بجامعة المدية
 : والتوصيات  الاقتراحات

 ، نوجزها فيما يلي:الاقتراحات التي تخص بناءا على النتائج المتوصل إليها، يمكننا تقديم بعض  
لأن  .1 تدريبهم  على  والعمل  والموهوبين  المبدعين  عن  للكشف  دقيقة  معايير  على  مبنية  إستراتيجيات  وضع 

 . إكتشاف المبدعين يمثل الخطوة الأولى على طريق الإبداع
ء ومكافأة المبدعين،فهذا يزيد تفعيل نظام الحوافز على أسس ومعايير مهنية تتضمن التمييز والإبداع في الأدا_ .2

 ى الإبداع لالإبداع إبداعا ويشجع غيرهم ع
وإبتكارية تهدف  ا. .3 إبداعية  التدريبية ذات صفة  البرامج  توفير  الأداء   إلى لتأكيد على  زيادة وتحسين معدلات 

 . االحالية إلى معدلات أكثر وأعلى تطور 
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 .الإبداع الإداري متطلب حديث يجب أن تتبناه المؤسسات التي لديها الرغبة في تحقيق التمييز .4
 . الحرص على تقديم الأفكار الجديدة وغير المألوفة في عملية التدريس وإيصال المعلومة .5
ناسب للإبداع في الجامعة وكذلك إتاحة حيز من الحرية للأساتذة في تحديد الأسلوب العمل على تهيئة المناخ الم .6

 . المناسب لإنجاز العمل
 . اعتماد الركائز الأساسية لمهارات التفكير الإبداعي  إلى يؤدي استخدام الإبداع من طرف الأستاذ  .7
 . ةالتخلي عن تقديم البحوث بالطريقة الإعتيادية وتقديمها بطريقة إبداعي .8
 آفاق الدراسة:  −

أو   إليهاأن هناك عدة مجالات مرتبطة بالبحث ل نتطرق  إلىبناءا على الدراسة النظرية والميدانية تجدر الإشارة 
 : تطرقنا بشكل ضيق، والتي يمكن أن تكون آفاقا البحوث ومذكرات جديدة أهمها

 . دور الإبداع الإداري في تنمية القدرات التنافسية للمنظمة .1
 .أثر الإبداع الإداري على تحقيق الريادة التنظيمية .2
 . بالمنظماتأثر تبني نمط القيادة الإبداعية كمدخل لتحقيق الأداء المتميز   .3
 .دور إدارة المعرفة في تحسين الأداء الوظيفي.  .4
 . أثر التمكين والإبداع في تحسين أداء العاملين .5
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الإبداع   .5 المنظمي وأثرها في  التعلم  استطلاعية في كليات الحسني بشرى عباس محمد، عملية  المنظمي ) دراسة 

 . 2007الصيدلة ببغداد(، جامعة المستنصرة، العراق، 
الأردن،  .6 الأولى،  الطبعة  البشرية،  الموارد  لتنمية  حديثة  منهجية  الحديثة،  الإدارة  مبادئ  المعطي،  عبد  الخفاف 

2009 . 
 . 2011لطباعة، الطبعة الأولى، الأردن، ة بلال خلف، الإبداع الإداري، دار المسيرة للنشر والتوزيع وانالسكار  .7
المنظمات  .8 العامة دراسة ميدانية على  المنظمات  المؤثرة على الإبداع في  العوامل  السميري حامد عاتق مرزوق، 

 . 2007،  العامة، جامعة عبد العزيز، السعودية
ى العاملين  في المديرية الشقحاء عادل، علاقة  الأنماط القيادية بمستوى الإبداع  الإداري، دراسة مسيحية عل .9

 .2003، السعودية  ،  العامة للجوازات بالرياضن نايف  العربية
المنظمة .10 نظرية  خليل كاظم،  حمود  حسن،  خليل  الطبعة   ،  الشماع  والطباعة،  والتوزيع  للنشر  المسيرة  دار 

 . 2014الخامسة، الأردن،  
كتبة فهرسة الملك فهد الوطنية، الرياض، الشمري فهد عياض، المدخل الإبداعي لإدارة الأزمات والكوارث، م .11

2002 . 
 . 9199الصافي عبد الله، التفكير الإبداعي بين النظربة والتطبيق، مطابع دار البلاد، جدة،   .12
العربية،  .13 المملكة  البلاد  دار  مطابع  والتطبيق،  النظرية  بين  الإبداعي  التفكير  الله،  عبد  الصافي 

 . 1997السعودية،
 . 2003الفتاح، الإدارة الرائدة، دار الصفاء للنشر والتوزيع، الأردن،  الصيرفي محمد عبد   .14
الأردن،  .15 والتوزيع،  للنشر  وائل  دار  والأعمال،  الإدارة  الغابلي محسن منصور،  العامري صالح مهدي محسن، 

2007 . 
 . 1993 مصر،  العديلي ناصر محمد، إدارة السلوك التنظيمي، مرام للطباعة الالكترونية، .16
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 . 2002مان، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، دار وائل للطباعة والنشر، الطبعة الأولى،  العميان سل .17
 . 2014العنزي سعد علي، إبداعات الأعمال، الوراق للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الأردن،  .18
المنظمات .19 في  والجماعي  الفردي  الإنساني  السلوك  دراسة  التنظيمي  السلوك  قاسم،  محمد  الإدارية،   القريوتي 

 .1977الطبعة الثانية، الأردن، 
دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات المختلفة، دار -القريوتي محمد قاسم، السلوك التنظيمي .20

 . 2000الشروق، الأردن، 
 . 1995المغربي كامل وآخرون، أساسيات في الإدارة، دارة الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، الأردن،  .21
تطبيقية لأراء الم .22 المنظمة)دراسة  فعالية  في  وأثرهما  التنظيمين  والتغيير  الإبداع  بين  العلاقة  أحمد،  علي  لا حميد 

 . 2009مدرين شركتي المنصور وابن سينا، العامتين( جامعة بغداد، العراق،  
 . 1981المنجد في اللغة والإعلام، دار المشرق، الطبعة الخامسة والعشرون، لبنان،  .23
 . 1990سعود، السلوك الإداري، جامعة الملك سعود، الرياض،  النمر   .24
 . 1987الهواري سيد، الادارة: الأصول والأسس العلمية، مكتبة عين شمس، مصر،   .25
دار  .26 الإبداعي،  التفكير  وتنمية  والمتفوقين  المبدعين  عن  الكشف  أساليب  جمل،  جهاد  محمد  زيد،  الهويدي 

 . 2006الإمارات العربية المتحدة،  الكاتب الجامعي، الطبعة الثانية، العين  
 . 2002الموهبةالتفوقالإبداع،دارالكتابالجامعي،الإمارات،  جروان فتحي عبد الرحمان،  .27
 . 2008جمال خير الله، الإبداع الإداري، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن،   .28
 . 2000الأردن، جواد شوقي ناجي، السلوك التنظيمي، دار حامد للنشر والتوزيع،   .29
 . 2011حجاحجة علي خلف، أوراق إدارية، دار قنديل للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الأردن،   .30
 . 2009حريرحسين،السلوك التنظيمي، دار الحامد للنشر والتوزيع، الطبعة الثانية، الأردن،  .31
 . 2000حسن راوية، "إدارة الموارد البشرية "، دار الجامعة، مصر،  .32
 .2004ونظريات ومفاهيم، دار الكندي، الأردن، القيادة أساسياتصالح،    حسن ماهر، محمد .33
حفيان عبد الوهاب، دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية في المنظمات،دار لأيام لنشر والتوزيع،  .34

 .2015الطبعة العربية، الأردن،
 . 2012التوزيع، الطبعة الأولي، الأردن،  خيري أسامة، إدارة الإبداع والابتكار، دار الراية للنشر و  .35
 .2014خيري أسامة، التميز التنظيمي، دار الراية والنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الأردن،   .36
 . 2013خيري أسامة، القيادة الإبداعية، دار الراية للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الأردن،   .37
الأفكار إلى نتائج، مركز الخبرات المهنية لإدارة "بميك"، جيميس روبنس، التغيير أدوت تحويل   ،  دانا جاينس .38

 . 2000مصر،
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رضا حاتم علي، الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي دراسة تطبيقية على الأجهزة الأمنية مطار الملك  .39
 . 2003عبد العزيز الدولي بجدة،جامعة نايف للعلوم الأمنية، الرياض،  

تنمية   .40 عايش،  الجامعة زيتون  التعاونية،  المطابع  عمال  جمعية  العلوم،  تدريس  في  الإبداعي  والتفكير  الإبداع 
 . 1987الأردنية، الطبعة الثانية، الأردن،  

التربية  .41 العالي،دائرة  والتعليم  المهنية   التربية   مهارات في  تنمية  على  تطبيقات عملية  سلامة صبحي خميس، 
 . 2000الأونروار،الأردن،  ،  والتعليم

 .1998دل حسن، "إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية"، مؤسسة شباب الجامعة، مصر،  عا .42
 . 1983 مصر،  ، عاشور أحمد صقر، السلوك الإنساني في المنظمات، الجامعة دار المعرفة الجامعية .43
 . 2011، عبد الرحيم زاهر، الهيكل التنظيمي للمنظمة) الهندرة(، دار المسيرة للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى .44
 .2001عبد الله وأخرون، التغير لمجابهة المتغيرات، سلسلة الإدارة المثلى، مكتب لبنان، لبنان،  .45
 عبد المحسن جودة، عبد الحميد عبد الفتاح، "إدارة الموارد البشرية "، جامعة المنصورة، مصر، دون سنة.  .46
 . 1994ين شمس، مصر،عبد الوهاب علي، العلاقات الإنسانية في الإنتاج والخدمات، مكتبة ع .47
 . 1982ة الإدارة العامة، الرياض،  عبد الوهاب، علي محمد، مقدمة في الإدارة مجل .48
 . 1997عسكر سيد أحمد، أصول الغدارة، دار القلم والتوزيع، دبي،  .49
 . ه 1432علاء شكري، إدارة الأداء البيعي، كلية المجتمع، جامعة الملك السعود،   .50
 . 1996القوى العاملة"،دار زهران للنشر، الأردن، عمر وصفي عقيلي، "إدارة   .51
فتحي عبد الرحمان جيروان، الإبداع مفهومه، معاييره، نظرياته، قياسه، تدريبه، مراحله، العملية الإبداعية، دار  .52

 . 2002الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، الأردن 
 . 1995الطبعة الأولى، كامل المغربي، "أساسيات الإدارة"، دار الفكر للطباعة والتوزيع،   .53
 . 2000كامل بربر، "إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي"، المؤسسة الجامعية بيروت، لبنان،  .54
محمد المحاسنة، "إدارة تقييم الأداء الوظيفي بين النظرية والتطبيق"، دار جرير للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى،  .55

 . 2013الأردن،  
 . 2010، جية التطوير الإبداعي، دار أسامة للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى،الأردن مشهور ثورت، إستراتي .56
 . 1996مصطفى نجيب شاوش، "إدارة الموارد البشرية"، دار الشروق، الأردن،  .57
 .2016مصطفى يوسف، إدارة الأداء، دار الجامد للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الأردن،   .58
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 الجامعية والمذكرات: الأطروحات والرسائل   ❖
 الدكتوراه:  أطروحات −
من  .1 لعينة  مقارنة  استطلاعية  التنظيمي)دراسة  الإبداع  في  وأثرها  المعرفة  إدارة  عواد،  الدين  صلاح  الكيسي 

المختلط(،  شركا الصناعي  القطاع  المستنصرية،   أطروحة ت  جامعة  والاقتصاد،  الإدارة  منشورة، كلية  غير  دكتوراه 
 . 2002العراق،  

دكتوراه أطروحةحمد رشدي سلطاني، المعارف الجامعية كمورد استراتيجي وأثرها على نشاط الإبداع في المنظمة،   .2
بسكرة، خيضر  جامعة  التسيير،  وعلوم  والاجتماعية  الاقتصادية  العلوم  منشورة، كلية  -2018الجزائر،    غير 

2019 . 
برقوق عبد الرحمان، دور الإبداع الإداري في تحقيق التطوير التنظيمي دراسة سوسيولوجية في مؤسسات القطاع  .3

ورقلة،   مدينة  في  الجزائر،  هدكتورا  أطروحةالعام  ورقلة،  جامعة  والاجتماعية،  الانسانية  العلوم  -2016، كلية 
2017 . 

دكتوراه، كلية   أطروحة قتها بالأداء الوظيفي دراسة ميدانية بفروع بلدية البوني، جواد خديجة، إدارة الوقت في علا .4
 . 2020-2019، الجزائر،  02علم النفس وعلوم التربية والأرطوفانيا، جامعة عبد الحميد مهري قسنطينة  

الاقتصادية .5 العمومية  المؤسسات  أداء  على  التسويقية  البيئة  أثر  االله،  عبد  العلوم   ،  علي  دكتوراه، كلية  مذكرة 
 . 2001الجزائر،    ،  الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر

 مذكرات الماجستي: أ -
جوب  .1 الأهلية في  المنظمات  في  المؤسسي  الإبداع  تحقيق  في  العليا  الإدارة  دور  الفتاح،  عبد  طارق  الجعبري 

 . 2008ير في الدراسات العليا،جامعة القدس فلسطين،  الضفة العربية من وجهة نظر المديرين،مذكرة ماجست
المؤسسة  .2 في  البشرية  الموارد  إدارة  بالأداء  وعلاقتها  ولاتصال  المعلومات  تكنولوجيا  استخدام  رحمون،  ادم 

 ( الاغواط  سونطراك  بمؤسسة  ميدانية  دراسة  الإنسانية DMLالاقتصادية  العلوم  ماجستير، كلية  مذكرة   ،)
 . 2016-2015عمار ثلجي بالاغواط، الجزائر،  والاجتماعية، جامعة  

الاقتصادية  .3 العلوم  ماجاستير،كلية  مذكرة  تنافسية،  ميزة  المؤسسة  اكتساب  في  الإبداع  دور  حراز،  الأخصر 
 . 2011-2010والعلوم التجارية وعلوم التسيير،جامعة أبي بكر بلقايد تلمسان، الجزائر،

التحويلي وعلاقتها بالإبداع الإداري دراسة مسلة على العلمين المدنيين وزارة العازمي محمد بيرخ حماد، القيادة  .4
 . 2006الداخلية، مذكرة ماجستير، أكاديمية نايف العلوم الأدبية، الرياض، 

الفياض محمود، اثر النمط القيادي على الإبداع الإداري للشركات الصناعية  المساهمة العامة الأردنية، مذكرة  .5
 . 1995امعة الاردنية، الأردن، ماجستير، الج
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باباه ولد سيدان، دور الموارد البشرية في التأثير على الأداء، مذكرة ماجستير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية  .6
 . 2010-2009وعلوم التسير، جامة تلمسان، الجزائر،  

ميدان .7 دراسة  الوظيفي  بالأداء  وعلاقته  التنظيمي  "الاتصال  الدين،  جلال  المنفذين بوعطيط  العمال  على  ية 
الجزائر،   قسنطينة،  جامعة  والإنسانية،  الاجتماعية  العلوم  منشورة، كلية  غير  ماجستير  مذكرة  سونلغاز"،  بمنظمة 

2008-2009 . 
العام  .8 القطاع  لمديري  الوظيفي  بالأداء  وعلاقته  الإداري  الإبداع  توفيق،  عطية  على -توفيق  تطبيقية  دراسة 

 . 2009ماجستير، كلية التجارة، الجامعة الاسلامية بغزة، فلسطين،  ، مذكرة  -وزارات قطاع غزة 
حاتم علي حسن رضا، الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي دراسة تطبيقية على الأجهزة الأمنية بمطار  .9

الأ  للعلوم  العربية  نايف  أكادمية  العليا،  الدراسات  ماجستير، كلية  مذكرة  بجدة،  الدولي  العزيز  عبد  منية، الملك 
 . ه1424

جامعة ،  الوهاب بوبعة، دور الابتكار في دعم الميزة التنافسية، مذكرة ماجستير في رسم السياسات العامة  عبد  .10
 . 2012الجزائر، جيجل،  

عنان الجعبري، "دور الإبداع الإداري في تحسين الأداء الوظيفي في الهيئات المحلية الفلسطينية دراسة تطبيقية   .11
كهرباء خليل"، مذكرة ماجستير، كلية الدراسات العليا والبحث العلمي، جامعة الخليل، كانون الأول، على شركة  

2009 . 
 مذكرات الماستر:  −
التنظيمي في تفعيل الأداء الوظيفي دراسة ميدانية على العمال المنفذين بمنظمة  .1 العمري سميرة، "دور الاتصال 

بواقي"، مذكرة ماستر، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة أم بواقي، الجزائر،  سونلغاز لاتصالات الجزائر أم  
2015/2015 . 

الريفية   .2 والتنمية  الفلاحة  بنك  ميدانية   الوظيفي دراسة  الأداء  التمكين في تحسين  "دور  الزهراء،  فاطمة  بزازي 
وع والتجارية  الاقتصادية  العلوم  ماستر، كلية  مذكرة  قالمة"،  الجزائر،  وكالة  قالمة،  جامعة  التسيير،  -2012لوم 

2013 . 
بلهي سامية، "اثر الرضا للعاملين على أداء الوظيفي دراسة حالة المديرية العملياتية لاتصالات الجزائر"، مذكرة  .3

 . 2015-2014ماستر، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جامعة يحي فارس بالمدية، الجزائر،  
اداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية دراسة ميدانية بجامعة بوقطفة   .4 التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين  محمود، 

لغرور  خيضر  -خنشلة -عباس  محمد  جامعة  والاجتماعية،  الإنسانية  العلوم  ماستر، كلية  مذكرة  ، -بسكرة–، 
 . 2014-2013الجزائر،  
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وتأثيره .5 الإدارية  القيادة  سهام،  شناق  لمياء،  اتصالات خدروش  بوكالة  ميدانية  دراسة  الإداري  الإبداع  على  ا 
، مذكرة ماستر، كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية، جامعة محمد الصديق -ولاية جيجل–الجزائر دائرة الميلة  

 . 2017-2016، الجزائر،  -جيجل–بن يحي  
ساتذة الجامعيين لكية العلوم الاقتصادية عميري وسام، سلامة خيرة، دور الإبداع في تفعيل الأداء الوظيفي للأ .6

التسيير   التسيير، -جامعة المدية –والتجارية وعلوم  التجارية وعلوم  العلوم الاقتصادية والعلوم  ، مذكرة ماستر، كية 
 . 2020-2019جامعة يحي فارس المدية، الجزائر،  

 الات:المج ❖
 . 2009مجلة الباحث، العدد السابع، الجزائر،  لشيخ الداوي، تحليل الأسس النظرية لمفهوم الأداء، ا .1
العلوم  .2 مجلة  والفوسفات،  البوتاس  شركتي  في  الإداري  والإبداع  التنظيمية  الثقافة  بين  العلاقة  أكثم،  الصرايرة 

 . 2003، جامعة مؤته، الأردن،  4، العدد18الإنسانية والاجتماعية، المجلد 
علي،   .3 محمـد  عبد  وأثر أمل  الشاملة  المعرفة  ميدانيإدارة  )بحث  الأداء  في  التميز  في  مجلة كلية  (ها   الإدارة، 

 .2016،  20، الاصدار 205والاقتصاد للدراسات الاقتصادية، جامعة بابل، العراق، المجلد: 
 . 2002، العدد، 30الزهري رندة، الإبداع الإداري في ظل البيروقراطية، عال الفكر، مجلد  .4
، 15الأداء في الأجهزة والهيئات الحكومية، مجلة التنمية الإدارية العدد  القاضي فؤاد محمد، نظم قياس كفاءة   .5
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 استبيان   :01الملحق رقم
 جامعة يحي فارس بالمدية 

 كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيي.    
 . : علوم تسييقسم  

 
   الإنسانية والاجتماعية بجامعة يحي فارس بالمدية.ساتذة كلية العلوم  لأ :استبانه موجهة 

 أستاذي المحترم/ أستاذتي المحترمة: 
دور الإبداع الإداري في "تخصص إدارة الأعمال تحت عنوان:    ، في إطار انجاز مذكرة ماستر في علوم التسيير

العلوم الإنسانية والاجتماعيةبجامعة يحي تفعيل الأداء الوظيفي  للأساتذة الجامعيين، دراسة عينة من أساتذة كلية  
 . "فارس بالمدية

أيديكمه بين  المطروحة    نضع  الأسئلة  على  بالإجابة  التفضل  حضرتكم  من  طالبين  الاستبيان  بوضع ذا  وذلك 
رأيكم،   مع  يتوافق  الذي  المربع  في   )×( المعلوماتإشارة  هذه    قصد جمع  أن  علما  بموضوع بحثنا،  المعلومات الخاصة 

 ستستخدم لأغراض البحث العلمي فقطستعامل بسرية تامة و 
 تحت إشراف الأستاذة:                           منإعداد الطالبتين:                                            

 باصور كمال    -د    -                                   بن حفري  سمية                                    -
 سلامة وفاء   -
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 المعلومات الشخصية.:الجزء الأول
 ذكر                           أنثى                                         الجنس : .1
 السن :  .2

            40الىسنة  36سنةمن                   سنة35اسنةلى25من سنة              25اقل من  
 سنة   46أكثر من 

 : المؤهل العلمي .3
 التأهيل الجامعي أستاذ                         دولةدكتوراه                    L. M.D  دكتوراه  ماجستير       

 :   رتبة العلميةال .4
 أستاذ محاضر )ب(          أستاذ محاضر )أ(            أستاذ مساعد )أ(          أستاذ مساعد )ب(      

 أستاذ التعليم العالي 

 الخبرة المهنية: .5
 سنة                16سنة إلى    11من             سنوات  10سنوات إلى    5سنوات            من    5أقل من  

 سنة  23أكثر من           سنة       22سنة إلى    17من    
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 البيانات المتعلقة بموضوع الدراسة.الجزء الثاني:
 رأيكم.الرجاء وضع إشارة )×( في الخانة التي تتوافق مع  

 المحور الأول: الإبداع الإداري 

 

 

 

 

 

 

 

غير  
موافق  
 بشدة

 غير  
 موافق 

موافق   موافق  محايد
 بشدة

  العبارات

 1 لدي الشعور التام بأنني أتمتع بشخصية الأستاذ المبدع.      
حديثة        بطرق  الأفكار  وتقديم  العمل  إنجار  على  أحرص 

 ومبتكرة للطلبة. 
2 

 3 بالمهارات في النقاش والحوار. أتمتع      
 4 أمتلك الحجة والقدرة على الإقناع.      
يمكنني تقديم العديد من الأفكار التي تفيد التدريس والبحث       

 العلمي في فترة وجيزة. 
5 

أحرص على أن أكون مبدعا في مجال تقديم الدروس عن بعد       
البرامج   مختلف  باستخدام  التكنولوجية  للطلبة،  والتطبيقات 

 الحديثة. 

6 

مشاكل        مختلف  لمواجهة  السريعة  الحلول  إيجاد  على  أحرص 
 العمل. 

7 

ذات        الألفاظ  من  ممكن  عدد  أكبر  إنتاج  على  القدرة  لدي 
 المعنى الواحدة للدلالة على فكرة معينة. 

8 

 9 المختلفة. لدي القدرة على التفكير السريع في الظروف      
مع        والتكيف  الجديدة  للتغيرات  الاستجابة  على  القدرة  لدي 

 مختلف ظروف البيئة التعلمية. 
10 

التدريس، وأعمل على        لرأي في طرق  المخالفة  أتقبل الأفكار 
 الاستفادة منها. 

11 

التي استخدمها         الطرق الإبداعية  الطلبة مع  يتجاوب مختلف 
 في التدريس. 

12 

 13 أحرص على تغيير أساليب عملي من فترة إلى أخرى.       
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 المحور الثاني: الأداء الوظيفي 

 حسن التعاون.شكرا لكم على  
 : أساتذة تحكيم الاستبيان. 02الملحق رقم  

 

غير  
موافق  
 بشدة

 غير  
 موافق 

موافق   موافق  محايد
 بشدة

  العبارات

في كيفية        بالمهارة  للطلبة  أتمتع  والمعلومات  الأفكار  إيصال 
 بشكل واضح. 

1 

عن        المحدد،  الوقت  المطلوبة مني في  المهام  إنجاز  على  أحرص 
 طريق بذل المجهود الكافي لذلك. 

2 

العمل        لإنجاز  المطلوبة  العلمية  والمعرفة  المهنية  بالمهارات  أتمتع 
 بكفاءة وفعالية. 

3 

 4 أحرص على إنجاز العمل بتفان وجدية.       
 5 أحرص على القدرة على تحمل المسؤولية.      
على        تساعدني  التي  الشاملة  والرؤية  التصرف  بحسن  أتمتع 

 مواجهة مشاكل العمل اليومية. 
6 

 7 أحرص على إنجاز العمل بأسلوب متجدد ومتطور.      
مختلف        الكلية  لك  لدعمك  تقدم  والمعنوية  المادية  الحوافز 

 وتشجيعك بهدف تطوير مهاراتك  وقدراتك. 
8 

أشعر بالرضا الوظيفي نتيجة للمهام التي أقوم بها على مستوى       
 الكلية. 

9 

يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع حجم المهام والأعمال التي       
 أقوم بإنجازها على مستوى الكلية. 

10 
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 : نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيات الدراسة 03الملحق رقم  
NPar Tests : 
 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

الإبداعالإدار   
 ي

  الأداء
 الوظيفي 

الاستبيان  
 ككل

N 33 33 33 

Normal Parametersa Mean 3,8788 3,8189 3,8488 

Std. Deviation ,45410 ,56353 ,46383 

Most ExtremeDifferences Absolute ,120 ,244 ,173 

Positive ,086 ,136 ,097 

Negative -,120 -,244 -,173 

Kolmogorov-Smirnov Z ,692 1,403 ,995 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,725 ,039 ,276 

a. Test distribution is Normal.    
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 الثبات )الفا كرومباخ(  اختبار: نتائج  04الملحق رقم  
 

Reliability : 
 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case ProcessingSummary 

  N % 

Cases Valid 33 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 33 100,0 

 

ReliabilityStatistics 

Cronbach's 

Alpha الاستبيان ككل 

,891 22 

  

 

 

 

 

ReliabilityStatistics 

Cronbach's 

Alpha  الابداع الاداري 

,794 12 
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ReliabilityStatistics 

Cronbach's 

Alpha  الاداء الوظيفي 

,858 10 
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 . الداخلي لعبارات محور الإبداع الإداري والأداء الوظيفيالاتساق    اختبار:  05الملحق  
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Correlations 

 

13ع    14ع  15ع  16ع  17ع  18ع  19ع  20ع  21ع   b22 BBB 

Spearman's 

 rho 

13ع  Correlation 

Coefficient 
1,000 ,058 ,198 ,063 ,038 ,400* ,063 -,013 ,123 -,032 ,180** 

Sig. (2-tailed) . ,750 ,270 ,727 ,835 ,021 ,729 ,941 ,494 ,861 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

14ع  Correlation 

Coefficient 
,058 1,000 ,316 ,656** ,139 ,004 ,453** ,244 ,108 ,603** ,555** 

Sig. (2-tailed) ,750 . ,073 ,000 ,440 ,983 ,008 ,172 ,549 ,000 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

15ع  Correlation 

Coefficient 
,198 ,316 1,000 ,368* ,188 ,351* ,452** ,289 ,236 ,043 ,561** 

Sig. (2-tailed) ,270 ,073 . ,035 ,294 ,045 ,008 ,103 ,186 ,814 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

16ع  Correlation 

Coefficient 
,063 ,656** ,368* 1,000 ,368* ,171 ,391* ,167 ,252 ,361* ,633** 

Sig. (2-tailed) ,727 ,000 ,035 . ,035 ,340 ,024 ,353 ,157 ,039 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

17ع  Correlation 

Coefficient 
,038 ,139 ,188 ,368* 1,000 ,349* ,104 ,262 ,298 ,034 ,349** 
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Sig. (2-tailed) ,835 ,440 ,294 ,035 . ,046 ,563 ,141 ,092 ,850 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

18ع  Correlation 

Coefficient 
,400* ,004 ,351* ,171 ,349* 1,000 ,375* ,497** ,401* ,007 ,509** 

Sig. (2-tailed) ,021 ,983 ,045 ,340 ,046 . ,032 ,003 ,021 ,968 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

19ع  Correlation 

Coefficient 
,063 ,453** ,452** ,391* ,104 ,375* 1,000 ,635** ,411* ,393* ,754** 

Sig. (2-tailed) ,729 ,008 ,008 ,024 ,563 ,032 . ,000 ,018 ,024 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

20ع  Correlation 

Coefficient 
-,013 ,244 ,289 ,167 ,262 ,497** ,635** 1,000 ,577** ,428* ,690** 

Sig. (2-tailed) ,941 ,172 ,103 ,353 ,141 ,003 ,000 . ,000 ,013 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

21ع  Correlation 

Coefficient 
,123 ,108 ,236 ,252 ,298 ,401* ,411* ,577** 1,000 ,282 ,618** 

Sig. (2-tailed) ,494 ,549 ,186 ,157 ,092 ,021 ,018 ,000 . ,112 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

22ع  Correlation 

Coefficient 
-,032 ,603** ,043 ,361* ,034 ,007 ,393* ,428* ,282 1,000 ,598** 

Sig. (2-tailed) ,861 ,000 ,814 ,039 ,850 ,968 ,024 ,013 ,112 . ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
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محور  

 الاداء 

 الوظيفي 

Correlation 

Coefficient 
,180 ,555** ,561** ,633** ,349* ,509** ,754** ,690** ,618** ,598** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,316 ,001 ,001 ,000 ,047 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).           

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).           
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 والاستبيان ككل  الإبداعالإداري املات ارتباط سبيمان بين عبارات محور  :مع06الملحق رقم                                     

 

Nonparametric Correlations 

 

Correlations 

   

1ع 2ع  3ع  4ع  5ع  6ع  7ع  8ع  9ع  10ع  11ع  12ع   

للاستبيان 

 ككل

Spearman's rho 1ع  Correlation Coefficient 1,000 ,166 ,300 ,265 ,047 ,028 ,094 -,106 -,183 -,256 ,120 -,099 ,143** 

Sig. (2-tailed) . ,355 ,090 ,136 ,797 ,876 ,604 ,557 ,308 ,151 ,505 ,582 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

2ع  Correlation Coefficient ,166 1,000 ,413* ,395* ,432* ,328 ,210 ,143 ,425* ,168 ,142 -,028 ,545** 

Sig. (2-tailed) ,355 . ,017 ,023 ,012 ,063 ,242 ,428 ,014 ,349 ,430 ,875 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

3ع  Correlation Coefficient ,300 ,413* 1,000 ,473** ,327 ,065 ,305 ,510** ,330 ,434* ,244 -,183 ,620** 

Sig. (2-tailed) ,090 ,017 . ,005 ,063 ,717 ,084 ,002 ,060 ,012 ,171 ,309 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

4ع  Correlation Coefficient ,265 ,395* ,473** 1,000 ,241 ,215 ,284 ,386* ,280 ,218 ,328 ,133 ,663** 

Sig. (2-tailed) ,136 ,023 ,005 . ,177 ,230 ,109 ,026 ,114 ,224 ,063 ,460 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

5ع  Correlation Coefficient ,047 ,432* ,327 ,241 1,000 ,299 ,092 ,415* ,406* ,353* ,145 ,098 ,532** 
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Sig. (2-tailed) ,797 ,012 ,063 ,177 . ,091 ,612 ,016 ,019 ,044 ,422 ,586 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

6ع  Correlation Coefficient ,028 ,328 ,065 ,215 ,299 1,000 ,346* ,215 ,124 ,119 ,419* ,447** ,579** 

Sig. (2-tailed) ,876 ,063 ,717 ,230 ,091 . ,049 ,230 ,492 ,509 ,015 ,009 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

7ع  Correlation Coefficient ,094 ,210 ,305 ,284 ,092 ,346* 1,000 ,351* ,373* ,183 ,612** -,248 ,558** 

Sig. (2-tailed) ,604 ,242 ,084 ,109 ,612 ,049 . ,045 ,033 ,309 ,000 ,165 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

8ع  Correlation Coefficient -,106 ,143 ,510** ,386* ,415* ,215 ,351* 1,000 ,484** ,583** ,433* ,046 ,636** 

Sig. (2-tailed) ,557 ,428 ,002 ,026 ,016 ,230 ,045 . ,004 ,000 ,012 ,801 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

9ع  Correlation Coefficient -,183 ,425* ,330 ,280 ,406* ,124 ,373* ,484** 1,000 ,549** ,358* ,000 ,476** 

Sig. (2-tailed) ,308 ,014 ,060 ,114 ,019 ,492 ,033 ,004 . ,001 ,041 1,000 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

10ع  Correlation Coefficient -,256 ,168 ,434* ,218 ,353* ,119 ,183 ,583** ,549** 1,000 ,286 ,179 ,414** 

Sig. (2-tailed) ,151 ,349 ,012 ,224 ,044 ,509 ,309 ,000 ,001 . ,106 ,318 ,017 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

11ع  Correlation Coefficient ,120 ,142 ,244 ,328 ,145 ,419* ,612** ,433* ,358* ,286 1,000 ,082 ,576** 

Sig. (2-tailed) ,505 ,430 ,171 ,063 ,422 ,015 ,000 ,012 ,041 ,106 . ,650 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

12ع  Correlation Coefficient -,099 -,028 -,183 ,133 ,098 ,447** -,248 ,046 ,000 ,179 ,082 1,000 ,283 
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Sig. (2-tailed) ,582 ,875 ,309 ,460 ,586 ,009 ,165 ,801 1,000 ,318 ,650 . ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

 Correlation Coefficient ,143 ,545** ,620** ,663** ,532** ,579** ,558** ,636** ,476** ,414* ,576** ,083 1,000 الاستبيان ككل

Sig. (2-tailed) ,428 ,001 ,000 ,000 ,001 ,000 ,001 ,000 ,005 ,017 ,000 ,646 . 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).             

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).             
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 املات ارتباط سبيمان بين عبارات محور الاداء الوظيفي والاستبيان ككل:مع07الملحق رقم   

Nonparametric Correlations 

 

Correlations 

13ع    14ع  15ع  16ع  17ع  18ع  19ع  20ع  21ع  22ع   الاستبيان ككل 

Spearman's 

rho 

13ع  Correlation 

Coefficient 
1,000 ,058 ,198 ,063 ,038 ,400* ,063 -,013 ,123 -,032 ,203 

Sig. (2-tailed) . ,750 ,270 ,727 ,835 ,021 ,729 ,941 ,494 ,861 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

14ع  Correlation 

Coefficient 
,058 1,000 ,316 ,656** ,139 ,004 ,453** ,244 ,108 ,603** ,337 

Sig. (2-tailed) ,750 . ,073 ,000 ,440 ,983 ,008 ,172 ,549 ,000 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

15ع  Correlation 

Coefficient 
,198 ,316 1,000 ,368* ,188 ,351* ,452** ,289 ,236 ,043 ,653** 

Sig. (2-tailed) ,270 ,073 . ,035 ,294 ,045 ,008 ,103 ,186 ,814 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

16ع  Correlation 

Coefficient 
,063 ,656** ,368* 1,000 ,368* ,171 ,391* ,167 ,252 ,361* ,434** 

Sig. (2-tailed) ,727 ,000 ,035 . ,035 ,340 ,024 ,353 ,157 ,039 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 
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17ع  Correlation 

Coefficient 
,038 ,139 ,188 ,368* 1,000 ,349* ,104 ,262 ,298 ,034 ,444** 

Sig. (2-tailed) ,835 ,440 ,294 ,035 . ,046 ,563 ,141 ,092 ,850 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

18ع  Correlation 

Coefficient 
,400* ,004 ,351* ,171 ,349* 1,000 ,375* ,497** ,401* ,007 ,414** 

Sig. (2-tailed) ,021 ,983 ,045 ,340 ,046 . ,032 ,003 ,021 ,968 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

19ع  Correlation 

Coefficient 
,063 ,453** ,452** ,391* ,104 ,375* 1,000 ,635** ,411* ,393* ,602** 

Sig. (2-tailed) ,729 ,008 ,008 ,024 ,563 ,032 . ,000 ,018 ,024 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

20ع  Correlation 

Coefficient 
-,013 ,244 ,289 ,167 ,262 ,497** ,635** 1,000 ,577** ,428* ,724** 

Sig. (2-tailed) ,941 ,172 ,103 ,353 ,141 ,003 ,000 . ,000 ,013 ,000 

N 
 

33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

21ع  Correlation 

Coefficient 
,123 ,108 ,236 ,252 ,298 ,401* ,411* ,577** 1,000 ,282 ,624** 

Sig. (2-tailed) ,494 ,549 ,186 ,157 ,092 ,021 ,018 ,000 . ,112 ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

22ع  Correlation 

Coefficient 
-,032 ,603** ,043 ,361* ,034 ,007 ,393* ,428* ,282 1,000 ,337** 
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Sig. (2-tailed) ,861 ,000 ,814 ,039 ,850 ,968 ,024 ,013 ,112 . ,000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

الاستبيان  

 ككل 

Correlation 

Coefficient 
,203 ,337 ,653** ,434* ,444** ,414* ,602** ,724** ,624** ,337 1,000 

Sig. (2-tailed) ,257 ,055 ,000 ,012 ,010 ,017 ,000 ,000 ,000 ,055 . 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).           

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).           
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 معاملات ارتباط بيسون للمحاور مع بعضها والاستبيان ككل :08الملحق رقم  
Correlations 

 

Correlations 

  AAA BBB CCC 

AAA Pearson Correlation 1 ,658** ,889** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 

N 33 33 33 

BBB Pearson Correlation ,658** 1 ,930** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 

N 33 33 33 

CCC Pearson Correlation ,889** ,930** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  

N 33 33 33 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 التحليل الوصفي للمتغيات الشخصي : نتائج  09الملحق رقم   
Frequencies : 

 الجنس 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid male 21 63,6 63,6 63,6 

female 12 36,4 36,4 100,0 

Total 33 100,0 100,0  

 

 السن 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid entre 25 et 35 7 21,2 21,2 21,2 

entre 36 et 45 16 48,5 48,5 69,7 

max 46 10 30,3 30,3 100,0 

Total 33 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المؤهل العلمي

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid magister 1 3,0 3,0 3,0 

doctora 13 39,4 36,4 39,4 

taahiljamihi 12 36,4 39,4 78,8 

professeur 7 21,2 21,2 100,0 

Total 33 100,0 100,0  
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 الرتبة الوظيفية 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid maitre assistant b 3 9,1 9,1 9,1 

maitre assistant a 1 3,0 3,0 12,1 

maitre des cours b 10 30,3 30,3 42,4 

maitre des cours a 12 36,4 36,4 78,8 

professeur 7 21,2 21,2 100,0 

Total 33 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

بالمؤسسة سنوات الخبرة   

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid min 5ans 6 18,2 18,2 18,2 

entre 6 et 10 ans 12 36,4 36,4 54,5 

entre 11 et 16 ans 10 30,3 30,3 84,8 

entre 17 et 22 4 12,1 12,1 97,0 

max 23 ans 1 3,0 3,0 100,0 

Total 33 100,0 100,0  
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 الإبداعالإداري التحليل الوصفي لمحور  :  10الملحق رقم  
 

Frequencies 

 

Statistics 

  

1ع 2ع  3ع  4ع  5ع  6ع  7ع  8ع  9ع  10ع  11ع  12ع   

محور الابداع  

 الاداري 

N Valid 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4,03 4,09 4,27 4,06 3,73 3,58 4,09 4,09 4,00 3,70 3,09 3,82 3,8788 

Std. Deviation ,918 ,914 ,839 ,788 ,876 ,969 ,678 ,765 ,750 ,684 ,805 ,808 ,45410 
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 الاداء الوظيفي التحليل الوصفي لمحور  :  11الملحق رقم  
 

Statistics 

  

13ع  14ع   15ع   16ع   17ع   18ع   19ع   20ع   21ع   22ع    

محور الاداء  

 الوظيفي 

N Valid 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4,30 4,06 4,21 4,33 4,45 4,06 4,03 2,73 3,33 2,61 3,8189 

Std. Deviation ,810 ,933 ,650 ,854 ,564 ,788 ,847 ,801 1,137 1,088 ,56353 

 
 الوظيفي   الأداءتحسين  علىللإبداعالإداري  إحصائية    الانحدار البسيط   اختبار   :12الملحق رقم  

Regression 

 

Variables Entered/Removedb 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 AAAa . Enter 

a. All requested variables entered.  

b. Dependent Variable: BBB  
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Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,658a ,433 ,415 ,43112 

a. Predictors: (Constant),  الابداع الاداري  

 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4,400 1 4,400 23,674 ,000a 

Residual 5,762 31 ,186   

Total 10,162 32    

a. Predictors: (Constant),  الابداع الاداري     

b. Dependent Variable: الاداء الوظيفي     

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,651 ,655  ,994 ,328 

 000, 4,866 658, 168, 817, الابداع الاداري 

a. Dependent Variable:  الوظيفيالاداء      
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 -الجنس  –لعينتين مستقلتين"   T "نتائج اختبار :13الملحق رقم  
T-Test : 

Group Statistics 

 sexe N Mean Std. Deviation Std. ErrorMean 

الابداع  

 الاداري 

male 21 3,8095 ,52251 ,11402 

female 12 4,0000 ,27979 ,08077 

الاداء  

 الوظيفي 

male 21 3,7058 ,66961 ,14612 

female 12 4,0167 ,20375 ,05882 
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Independent Samples Test 

 

Independent Samples Test 

  Levene's Test 

for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

  

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

MeanDiffer

ence 

Std. 

ErrorDifferen

ce 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

  Lower Upper 

بداع  الا

 الاداري 

Equal variances 

assumed 
6,999 ,013 1,166 31 ,253 -,19048 ,16341 -,52376 ,14280 

Equal variances not 

assumed 

  
1,363 30,942 ,183 -,19048 ,13973 -,47548 ,09453 

الاداء  

 الوظيفي 

Equal variances 

assumed 
6,475 ,016 1,558 31 ,129 -,31085 ,19953 -,71778 ,09609 

Equal variances not 

assumed 

  
1,973 25,776 ,059 -,31085 ,15751 -,63476 ,01307 
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 -السن   –نتائج اختبار "التباين الأحادي"  :  14الملحق  
Oneway 

 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

الابداع  

 الاداري 

Between Groups ,143 2 ,071 ,332 ,720 

Within Groups 6,456 30 ,215   

Total 6,598 32    

الاداء  

 الوظيفي 

Between Groups 1,210 2 ,605 2,028 ,149 

Within Groups 8,952 30 ,298   

Total 10,162 32    
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 -المؤهل العلمي  –نتائج اختبار "التباين الأحادي"  :  15الملحق  
 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

الابداع  

 الاداري 

Between Groups ,870 3 ,290 1,469 ,244 

Within Groups 5,728 29 ,198   

Total 6,598 32    

الاداء  

 الوظيفي 

Between Groups ,555 3 ,185 ,559 ,647 

Within Groups 9,607 29 ,331   

Total 10,162 32    

الاستبيان  

 ككل 

Between Groups ,633 3 ,211 ,978 ,416 

Within Groups 6,252 29 ,216   

Total 6,884 32    

 

 -الرتبة العلمية   –نتائج اختبار "التباين الأحادي"  :  16الملحق  
ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

الابداع  

 الادري 

Between Groups ,750 4 ,188 ,898 ,478 

Within Groups 5,848 28 ,209   

Total 6,598 32    

الاداء   Between Groups ,860 4 ,215 ,647 ,634 
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   Within Groups 9,302 28 ,332 الوظيفي 

Total 10,162 32    

 
 -سنوات الخبرة  –نتائج اختبار "التباين الأحادي"  :  17الملحق  

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

الابداع  

 الادري 

Between Groups ,984 4 ,246 1,227 ,322 

Within Groups 5,615 28 ,201   

Total 6,598 32    

الاداء  

 الوظيفي 

Between Groups 1,597 4 ,399 1,305 ,292 

Within Groups 8,565 28 ,306   

Total 10,162 32    

 

 

 


