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 الاهداء 
 أهدي هذا العمل الى  

لمن أنار طريقي وساعدني في كل وقتي، لأمي حبيبة قلبي رحمها الله، 

البشرية العظيمة وجعلها تسكن بساتين النعيم من هنا، أود أن أشكر تلك 

التي كانت تتمنى دائمًا أن تتعرف عينيها على رؤيتي في يوم مثل هذا  

 ، اليوم الذي كان مغطى بالغبار قبل أن تتحقق أمنيتها

 والى أستاذتي الفاضلة

 ندى عبدالقادر أ.م.د. 
، تقي جعفر  محمد، الكاظم سلام عبد) وألى زملائي في الدراسة

 ( سارة صبيح، عصام
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 الشكر والتقدير 

 بسم الله الرحمن الرحيم اشكر الله تعالى الذي وفقنا لإتمام هذا العمل المتواضع

 فلك كل الشكر ربي اقدم الشكر والتقدير الى كل من ساعدني والاساتذة الافاضل في 

 الذين ساعدوني في بناء معرفتي العلمية والدراسية.جامعة البصرة كلية الإدارة والاقتصاد 

 من جهد وتوصيات والنصائح القيمة لإنجاز هذا البحث .  والما بذل
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 :  المستخلص

لقد اصبحت حاجة جميع الشركات الاستثمارية للأبداع مطلبا" اجباريا" لكي تحصل أي شركة على 

التمييز في الاداء والمحافظة على استمراريتها في المنافسة من قبل الشركات الاخرى وهذا البحث هدف  

الاداري   الابداع  واقع  معرفة  النرجس  وعلاقتهالى  بشركة  العاملين  المديرين  و بأداء  على إ ،  البحث  عتمد 

تم تصميم   البيانات اللازمة ، تم توزيعها على عينة    استبانةالمنهج الوصفي، وقد  البحث كوسيلة لجمع 

النرجس(  الدراسة   شركة  في  المشروعات  طبقي  )مدراء  اساس  )و على  تحليل  استبان25تم  وتمت    ة( 

واستخدمت الاختبارات الاحصائية المناسبة بهدف الوصول لدلالات ذات     spssالاحصائية على برنامج 

البحث  تدعم موضوع  الى  قيم ومؤشرات  لمدراء إ، وتوصلنا  الاداري  التنظيم  على  أثر  الاداري  للابداع  ن 

هناك   ان  ولاحظنا  متغير المشروعات،  بين  احصائية  دلالة  ذات  وطردية  قوية  ارتباط  الابداع  ات  علاقة 

إذ يساهم الابداع الاداري في زيادة الاداء الوظيفي لمدراء المشروعات، وتوصلت  ،الاداء الوظيفيو الاداري 

 أوضحت   التي  والابعاد   المتغيرات   واستثمار  توظيف  علىالدراسة الى عدة توصيات، منها ضرورة العمل  

في ابعاد   والمتمثلة  لصالحها  الشركة  في  المبحوثة  العينة  افراد   قبل  من  فيها  عال  اهتمام  وجود   الى  نتائجها

للعاملين    الإبداعية  والقدرات   الممارسات   لتنمية  المتواصل  والتعزيز  الدعم  تقديم، و الثابت والمستقل  المتغير

المدراء، الشركة عن طريق    وواضحة،   موضوعية  تقويم  معايير  ليتضمن  الأداء  تقويم  نظام  مراجعةو   في 

 التقويم. نتائج على  العامل اطلاع تكفل

 الابداع، الادارة، الاداء، الوظيفة، المشروع. الكلمات المفتاحية:
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 المقدمة 

ومنها   العصرية  الحياة  ميادين  جميع  في  ومتنوعة  متعددة  وتغيرات  تحولات  يعيش  اليوم  عالم  أن 
المشروعات مجال   متعددة    هناك فرص رحبة  وأن،  ادارة  المشروعات  ومجالات  الإبداع  لمدراء  يتبنى  بان 

الوظيفي  أدائه  لتحسين  متكامل  ومنهج  كنظام  وكذ الإداري  العصرية  التطورات  مواكبة  بغية  بغية  ,  لك 
الحصول على الاهداف والنتائج المرجوة من هذه المشروعات بأعلى كفاءة واكثر استفادة منها, وتجاوز  

 المعوقات او العقبات التي تواجهها من خلال الادارة الجيدة لهذه المشروعات. 

العصور والأزمان، وهي سبب رئيس    الإرث من    مهماً الإدارة جزءا    تشكل عبر  المتراكم  الإنساني 
المختلفة الحياة  مجالات  في  والتطور  التوجيه   ,للتقدم  وأداة  هادفة  عملية  الحديثة  المجتمعات  في  فالإدارة 

 . الدول والشعوب نحو تحقيق أغراضها وأهدافها في حاضرها ومستقبلها

تمارس فيه، حيث ينظر إليها رجال الأعمال بطريقة  وتختلف النظرة إلى الإدارة تبعا للمجال الذي  
فلكل جماعة اهتماماتها الخاصة التي تنعكس  ,  تختلف عن غيرهم من رجال التعليم أو أي جماعة أخرى 

على نظرتهم وتناولهم للإدارة ، وعلى الرغم من ذلك الاختلاف إلا أن للإدارة أبعادها ومرونتها وطبيعتها  
 .ن بالإدارة مهما اختلفت مواقعهمالتي لا تغيب عن المهتمي 

منه يتجزأ  لا  جزءا  يمثل  الابداع  كان  العمل،  الانسان  فيها  مارس  التي  الأولى  اللحظة  وفي    ,منذ 
ممارسة الابداع بهدف دعم    المشروعات الوقت الحالي الضغوط الناجمة عن المنافسة تفرض على جميع  

والتاريخ يظهر    ,عند محاولة تحقيق هذا الهدف  ت المشروعا تطويرها، وبذلك فثمة تحديات قد تواجه تلك  
ي   مشكلات  لمواجهة  إستجابة  يعد  أنه  كما  تطورية  عملية  الابداع  أن  يتم  لنا  لم  فرص  أو  حلها  صعب 

 .إستغلالها

في الماضي كان ينظر للإبداع على أنه فن يتوقف على قدرة الذين يباشرونه، كما كان ينظر إليه  
يمكن التنبؤ به ونتيجة لذلك كانت عملية إستحداث وتطوير منتجات جديدة  على انه أداء نادر وفعل لا  

حتى   الابداع  إلى  نظرتنا  نغير  أن  علينا  فينبغي  والعشرين،  الحادي  القرن  في  أما  طويلا.  وقتا  تستغرق 



 

 المقدمة ................... 

 

[3] 
 

تتسنى لنا الفرصة لكي نتحلى بالتفكير المتصل والقدرة على الابداع في إداراتنا وفق متطلبات العمل في 
 لسوق الحالية.ا

مؤثر يجب ألا تقف عند حد الكفاءة، بمعنى أن  بشكل قوي و واستمرارها    المشروعات ومن أجل بقاء  
بالقيام بأعمالها بطريقة صحيحة، وإنما يجب أن يكون طموحها أبعد من ذلك، حتى تكون متألقة   تقتنع 

ويصبح الابتكار والإبداع والتجديد    وأهدافا. أو بتعبير آخر حتى تكون مؤسسة خلاقة مبدعة،  أفكارا وأداءاً 
 هي السمات المميزة لأداء العاملين فيها. 

وبعض  المتطورة،  الدول  غالبية  كانت  جديا   وإذا  واهتماما  کاملا  دعما  أظهرت  قد  النامية،    الدول 
ال  , فإنها ومع التقدم التكنلوجي لاتز بالأفكار الإبداعية، من أجل تحقيق مستويات أفضل من التقدم لشعوبها

بحاجة   لأبنائها ايضا  الإبداعية  الأفكار  أهمية  على  التأكيد  إلى  مستمر  ماسة  بشكل  وتطويرها  ، ودعمها 
 الأفكار، والاستفادة منها بما يخدم توجهاتها التنموية.  خلق المناخ المناسب لتطوير تلك إضافة إلى
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 + 
  البحث منهجية

 السابقة والدراسات
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 الاول  المبحث

 البحث  منهجية

 البحث مشكلة  -1

في ظل التغيرات والمستجدات في عالم الأعمال بصفة عامة، والإدارة بصفة خاصة، من عولمة  

حديث  نمط  إلى  التقليدي  النمط  من  الإداري  العمل  وانتقال  المعلومة،  واقتصاديات  الحوكمة  نحو  وتوجه 

  ، زا كبيرا في رفعه لأعلى مستوياتهأن تأخذ حيالتي يمكن    تلك المتغيرات   والتمييز,  يركز على إدارة الإبداع

على  و  المشروعات فرضت  عن    مدراء  تبحث  ممارسة  من  الإدارية،  الممارسة  أساليب  في  النظر  إعادة 

الإبداعية   الطاقات  لتحفيز  الملائم  المناخ  توفير  على  قائمة  ممارسة  إلى  الإنتاجية،  لتطوير  تعظيم 

 . المشروعات 

  المشروعأثر كبير على مستوى الإبداع والأداء داخل    عات لهيتبناها مدراء المشرو والأساليب التي  

قبل   من  الايجابية  للإدارةوالنظرة  تطوير    الفرد  إلى  تؤدي  أن  شأنها  من  أدائها  المشروعالتي  وتحسين   ،

تأثير الابداع الاداري على الاداء الوظيفي لدى   معرفة, وعليه تكمن مشكلة البحث في محاول  وفعاليتها

في شركة النرجس للمقاولات العامة، لان المقاولات العامة بحاجة الى تطوير وتحسين    ات مدراء المشروع

في مجال الاداء الوظيفي، ولأن تحسين الاداء الوظيفي بحاجة الى مراجعة بعض الاسس التي تقوم على  

المشكلة تكمن في كيفية  إن  ف  والذي بدوره يعتمد على عدة متغيرات،  عمل الشركة، ومنها الابداع الاداري،

 تقييم الابداع الاداري بالاعتماد على هذه المتغيرات وبيان أثره. 
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   البحث تساؤلات  -2

 على النحو التالي:  التساؤلات قمنا بطرح  لقد 

 ماهي علاقة الابداع الاداري بالإداء الوظيفي لمدراء المشروعات؟ -

 المشروعات ؟ماهو مستوى الابداع الاداري لمدراء -

 ماهو مستوى الاداء الوظيفي لمدراء المشروعات؟-

 هل هناك تأثير للابداع الاداري على الاداء الوظيفي لمدراء المشروعات؟-

   البحث  أهمية  -3

في البحث  هذا  أهمية  وهو    تكمن  علمي،  احدهما  المتعلقة  المساهمة  جانبين،  الحديثة  التوجهات  مواكبة 
  إدارة واكتساب المهارات ذات العلاقة بالإبداع الإداري والتي تمكنهم من    الاداري لمدراء المشروعات   عملالب

والتطور  مشروعاتهم التغير  سريع  عالم  في  عالية  وتبكفاءة  المتعلقة    وضيح،  المعاصرة  الادارية  المفاهيم 
 إدارة المشروعات. تواجه عمل على حل المشكلات التي  ا، ومدى قدرتهبالابداع الأداري والاداء الوظيفي

لشركة النرجس  بيان مستوى الابداع الوظيفي والاداء الوظيفي لمدراء المشروعات  والاخر هو العملي وهو  
 إبراز الدور الكبير للأبداع الاداري لمدراء المشروعات على المدى الطويل.، و للمقاولات العامة
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 أهداف البحث -4

بناء على تحديد مشكلة البحث، فإن الغرض الأساسي منه لا يخرج في الحقيقة عن كونه محاولة  

تشخيص   وهو  الدراسة،  من  الرئيس  الهدف  الإداري   أثرالتحقيق  لمدراء    الإبداع  الوظيفي  الاداء  على 

العامة للمقاولات  النرجس  شركة  على  وتطبيقها  يالمشروعات  حتى  لمفهومه،  الدقيق  والتوضيح  مكن  ، 

به المرتبطة  أو  منه  القريبة  الأخرى،  المفاهيم  وبعض  بينه  وكذلكالتفريق  توليد    ,  طرائق  على  والتعرف 

 لمدراء المشروعات.الأفكار الإبداعية 

وتقييمه  يهدفكما   قياسه  وطرائق  تحسينه  وسبل  الوظيفي،  الأداء  على  التعرف  أثر    ,إلى  ودراسة 

 -, كما يهدف هذا البحث الى بيان مايلي: راء المشروعات لمد الإبداع الإداري على الأداء الوظيفي 

 التعرف على واقع الابداع الاداري لمدراء المشروعات في عينة البحث.  -1

 التعرف على واقع الاداء الوظيفي لمدراء المشروعات  في عينة البحث. -2

 التعرف على علاقة الابداع الاداري والاداء الوظيفي لمدراء المشروعات.  -3
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 الفرضي للبحث أو مخطط البحث  الانموذج-5

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 المصدر: أعداد الباحث بالاعتماد على الادبيات السابقة .

 الأصالة 

 المتغير المستقل

 المرونة

 الطلاقة

 قبول المخاطرة

 الإداء الوظيفي

 المتغير التابع

 الوظيفة

 الموظف

 الابداع الاداري

 تالحساسية للمشكلا

 التحليل

 بيئة العمل
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   فرضيات البحث-6

 الفرضية الرئيسية

فــــي شــــركة النــــرجس  الابــــداع الاداري والاداء الــــوظيفي لــــدى مــــدراء المشــــروعات تــــأثر ايجــــابي بــــين يوجــــد 

 للمقاولات العامة.

 الفرضيات الفرعية

 والإداء الوظيفي لدى مدراء المشروعات. متغيير الاصالةيوجد علاقة طردية ايجابية بين  -1

 والإداء الوظيفي لدى مدراء المشروعات. متغيير المرونةيوجد علاقة طردية ايجابية بين -2

 والإداء الوظيفي لدى مدراء المشروعات. متغيير الطلاقةوجد علاقة طردية ايجابية بين لات -3

 والإداء الوظيفي لدى مدراء المشروعات. متغيير المخاطرةيوجد علاقة طردية ايجابية بين  -4

 والإداء الوظيفي لدى مدراء المشروعات. متغيير التحليلعلاقة طردية ايجابية بين  توجد  -5

ــين لا توجـــــد -6 ــة بـــ ــة طرديـــــة ايجابيـــ ــية للمشـــــكلات علاقـــ ــدراء  متغييـــــر الحساســـ ــدى مـــ والإداء الـــــوظيفي لـــ
 المشروعات.

 حدود البحث-7

 : أجري هذا البحث على عينة من مدراء شركة النرجس للمقاولات العامةالحدود البشرية (أ

 : أجري هذا البحث في شركة النرجس للمقاولات العامة . الحدود المكانية (ب 

(الـى 2022، للفتـرة مـن )تشـرين الاول : أجـري هـذا البحـث خـلال العـام الدراسـي   الحدود الزمانيةة (ت 

 (2023شباط 
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 مجتمع وعينة البحث   -8

ارات العليا مجتمع البحث هو جميع افراد المجتمع الذي يسعى الباحث اجراء دراسته عليهم, وهو مدراء الاد 

 والوسطى لشركة النرجس للمقاولات العامة .

اما العينة فيتم اختيار مجموعة جزئية من المجموعة الكلية, اي مجموعة المدراء مـن مـدراء شـركة النـرجس 

 للمقاولات العامة.

 منهج وأدوات البحث-9

تـم  لمـدراء المشـروعات,غـرض دراسـة أثـر الإبـداع الإداري علـى الأداء الـوظيفي ل  -منهج البحةث : (أ

الاعتمــاد علــى المــنهج الوصــفي التحليلــي المقــارن، لملائمتــه لطبيعــة الموضــوع تحــت الدراســة، مــن 

 ,ومقارنـة مسـتوى الإبـداع الإداري والأداء الــوظيفي أداء مـدراء المشـروعات أجـل الوقـوف علـى واقـع 

وفيمــا  . مــدراء المشــروعات ومــدى اســتخدامها للأســاليب الإداريــة التــي تعــزز الإبــداع وتحققــه لــدى 

، فقــد تــم الاعتمــاد علــى مصـــادر مصــادر جمــع المعلومــات التــي تخــص الجانـــب النظــري يخــتص 

ــع ــدوريات  ومراجـ ــى المجـــلات والـ ــافة إلـ ــوع، إضـ ــراء الموضـ ــة، لإثـ ــة والأجنبيـ ــة العربيـ ــة، باللغـ متنوعـ

تصــلة بموضــوع العلميــة المنشــورة، ومجموعــة مــن المواقــع الالكترونيــة الم المتخصصــة، والمقــالات 

 .البحث 

ــتعانة  -أدوات البحةةةةث :  (ب ــا,تم الاســ ــوة منهــ ــداف المرجــ ــول الــــى الاهــ ــام البحــــث والوصــ لغــــرض إتمــ

 بمجموعة من الأساليب اللازمة والمناسبة لكل مرحلة من مراحل البحث , وكمايلي :

المعلومـات إعداد الاستبانة بعدما تم تحديد أبعاد الموضوع ومكوناتـه، وإدراك أهميـة   : تم  الأستبانة ➢

المطلوبـة وعلاقتهـا بالموضــوع، والتعـرف علـى مجتمــع الدراسـة، وهـي مــن النـوع المركـب المكشــوف 
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الهدف، حيث ظهر ذلك واضحا من خلال طبيعـة الأسـئلة والتـي قسـمت إلـى قسـمين: القسـم الأول 

ل القسـم خاص بالأسئلة المتعلقة بالبيانـات الشخصـية كـالعمر، والخبـرة والمؤهـل العلمـي، بينمـا تنـاو 

 الثاني ما يلي:

 المتغيرات الخاصة بقياس مستوى الإبداع الإداري لدى مدراء المشروعات. •

 المتغيرات الخاصة بقياس مستوى الأداء الوظيفي لدى مدراء المشروعات. •

المتغيــــــرات الخاصــــــة بقيــــــاس أثــــــر الإبــــــداع الإداري علــــــى الأداء الــــــوظيفي  لــــــدى مــــــدراء  •

 المشروعات.

: اســتخدمت المقابلــة تــدعيما للاســتمارة فــي جمــع البيانــات والمعلومــات اللازمــة لموضــوع المقابلةةة ➢

، عن طريـق توزيـع اسـتمارة المدراءالدراسة، وذلك لتفسير بعض العبارات لتسهيل فهمها من طرف 

علــى مــدراء المشــروعات فــي شــركة النــرجس للمقــاولات العامــة، وبيــان المتغيــرات المتعلقــة بالابــداع 

 ي، لمعرفة مدى تأثيرهم بمتغيرات الابداع الاداري.الادار 

الملاحظـــة فـــي البحـــث علـــى تكـــوين تصـــور حـــول الوقـــائع والظـــروف المحيطـــة  تســـاعد : الملاحظةةةة ➢

المحيطـين بهـم الأفـراد  هم وتعـاملهم مـع، وذلـك بملاحظـة سـلوكعينة البحث في    بمدراء المشروعات 

ومــدى تجــاوبهم مــع أســئلة البحــث فــي فتــرة العمــل الميــداني  المــدراء وردود أفعــالفــي بيئــة العمــل , 

 .وتوزيع الاستمارة عليهم

 مصطلحات البحث   -10

او    ات يالانحراف عن التفكير والمعرفة التقليدية مما يؤدي الى اكتشاف أفكار او نظر هو  الأبداع:   (أ

التفاعل    تمكنها من  المؤسسة  عمل جديدة ومتطورة ومقبولة لظروف وقدرات   ب ياختراعات او اسال
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الافراد  اداء  مستوى  وتطوير  انتاجيتها  وتحسين  المتغيرات  جميع  مع    2020.)الجوراني،والتكيف 

:76 .) 

الأالاصالة:   (ب على  الفرد  قدرة  توليد تعني  على  والقدرة  وفريد  نادر  بمعنى  أي  اصيل  بشيء  تيان 

 (.78: 2020)الجوراني،  الأفكار الجديدة لا مثيل لها.

قدرة على التعامل مع الأفكار وضخها وتدفقها بشكل كبير وسلس دون ان تواجه  ال  وهيالطلاقة:   (ت

الشكلية الارتباطية،  او  اللفظية  الطلاقة  أنواع  من  نوع  أي  في  إعاقة  علي،  ) الخ...أي  غراز،بن 

2021:26.) 

 (.79: 2021وهي قدرة العقل على التكييف مع مع المتغييرات الجديدة)الجوراني، المرونة:  (ث 

المشكلات وملاحظتها وادراكها بشكل مسبق قبل  اكتشاف القدرة على  وهي للمشكلات:    الحساسية ( ج 

 (. 59:  2020.)الشيخ ،الفهيد أن تتفاقم 

مدى تحمل الفرد لنتائج قراراته من خلال المخاطرة وكذا النقد الذي قد يتعرض له قبول المخاطرة:   ( ح 

المخاطرة في استثمار قدراته وقدرات فهو يدرك مسؤوليته في حالة الفشل كما يدرك بالمقابل قيمة  

الموظفين من اجل نتائج أفضل وبالتالي يحاول تقديم الدعم اللازم لإزالة الخوف من حالة عدم  

 . (34  :2003التأكد)الصيرفي، 

الموظف التحليل:   ( خ  يواجه  قد  موضوع  أو  مشكلة  لأي  المركبة  العناصر  تفكيك  على  القدرة  أي 

رار المناسب له، فهو يعني استطاعة الموظف على تحويل العنصر  ويحتاج إلى تفسيره لاتخاذ الق

 (. 25:  2020)الجوراني,المعقد إلى مجموعة عناصر بسيطة يسهل حلها. 

 هو الابداع الاداري بشكل عام. المتغير المستقل :  (د
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رد فعل يقوم به عضو في جماعة تنظيمية اتجاه عمل ما في فترة زمنية معينة ويمثل في  الأداء:   (ذ

 (.17: 2002)الحسنية, الوقت تحركا الكل الكيان التنظيمي.نفس 

الوظيفي:   ( ر  والمعارفالأداء  والمواقف  السلوكيات  مجموعة  صورة    هو  في  الفرد  يستخدمها  التي 

محددة. زمنية  فترة  في  معينة  وبطريقة  معين  عمل  لأداء  المبذولة    2002)الحسنية,المجهودات 

:19 .) 

 (. 31:   2020في بشكل عام.)الجاف،وهو الاداء الوظي المتغير التابع:  ( ز 
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 المبحث الثاني

 الدراسات السابقة

البحث   وسنة  الباحث  بأسم  المتعلقة  المعلومات  على  السابقة  الدراسات  عرض  في  الاعتماد  تم 

 ث ومجتمع وعينة البحث إن وجد، وأهم ما توصل اليه الباحث، وكما يلي:وعنوان البح

 الدراسات المتعلقة بالإبداع الاداري -1

السليم،    أ( الله  )عبد  الإداري 2002دراسة  الإبداع  مستوى  على  التنظيمية  المتغيرات  أثر   : بعنوان   ،)

 للعاملين في الأجهزة الأمنية.

التعرف على   إلى  الدراسة  أكثر هدفت  السعودية، وتحديد  بالأجهزة الأمنية  مستوى الإبداع الإداري 

عناصر الإبداع الإداري توافرا لدى العاملين، إضافة إلى تقرير مدى تأثر مستوى الإبداع الإداري للعاملين  

التنظيمية على مستوى الإبداع الإداري   النشاط الأمني الذي يمارسونه. وأيضا تحديد أثر المتغيرات  بنوع 

 . للعاملين بالأجهزة الأمنية

( عنصر امني وتقديم استبانة تحوي على متغيرات  130) واستخدمت هذه الدراسة عينة متكونة من  

 التنظيمية للابداع الاداري لهم.

وتوصلت إلى أن مستوى الإبداع الإداري لدى العاملين بالأجهزة الأمنية، متوسط بشكل عام. وأن  

الإبداع   عناصر  المرونة،  أكثر  التحليل،  على  القدرة  هي:  الترتيب(  على  العاملين  لدى  توافرا  الإداري 

التنظيمية   المتغيرات  أن  المألوف. كما  الخروج عن  للمشكلات،  الحساسية  المخاطرة،  الطلاقة،  الأصالة، 

أي تأثير    التي تؤثر على الإبداع الإداري، هي: نمط القيادة، إجراءات العمل، الحوافز المعنوية. ولا يوجد 

 التدريب والحوافز المادية. لمتغيري 
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بالمتغيرات  وعلاقته  الاداري  الابداع  متغيرات  بيان  حيث  من  الدراسة  هذه  مع  دراستنا  تتشابه 

عليه   يستند  الذي  التابع  المتغير  هو  الاداري  الابداع  كون  حيث  من  عنها  تختلف  انها  الا   ، التنظيمية 

 المتغيرات التنظيمية. 

العلاقة بين استخدام نظم المعلومات الإدارية والابداع الإداري بعنوان"  (  2005)خندقجي،  دراسة    ب(

 " : من وجهة نظر الإداريين في الجامعات الأردنية

الجامعات  في  الإدارية  المعلومات  نظم  استخدام  بين  العلاقة  على  تعرف  إلى  الدراسة  هذه  هدفت 

داري في هذه الجامعات وتعرف أثر بعض المتغيرات الوسيطة: الإدارية في الجامعات الأردنية والابداع الإ

)الجنس ونوع الجامعة وسنوات الخبرة والمؤهل العلمي والتخصص العلمي والمستوى الوظيفي( على تقدير  

 .الإداريين المستوى نظم المعلومات الإدارية ومستوى الابداع الإداري في الجامعات الأردنية

 ( شخص من رؤسات الاقسام الجامعات الاردنية. 50متكون من ) استخدمت هذه الدراسة عينة 

واختيار هذه   تتشابه هذه الدراسة مع دراستنا من حيث بيان مدى استخدام الابداع الاداري لى المدراء

 الفئئة كونها هي التي تتحكم بمتغيرات الابداع الاداري لدى الشركات.

الابداع الإداري في إدارة الأزمات لدى مديري المدارس دور  بعنوان"  (  2012)حسين فارس،دراسة  د(  

 ".الثانوية في محافظات غزة

هدفت الدراسة إلى التعرف على درجة تطبيق بعض أساليب الابداع الإداري في إدارة الأزمات لدى 

  والبالغ   مديري المدارس الثانوية في محافظات غزة من وجهة نظر كل من المشرفين التربويين والمعلمين

( ا  (30عددهم  )مخطط  هي:  المتبعة  تحليل   کاوا،يشيوالأساليب  المرفولوجي،  التحليل  الذهني،  العصف 

المؤثرة(، كما هدفت الدراسة إلى للكشف عن اثر الفروق ذات الدلالة الإحصائية بين متوسطات    لالعوام
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العلم المؤهل  )الجنس،  التالية:  للمتغيرات  تعزى  الدراسة  عينة  المسمى  سنوا  ،یاستجابات  الخدمة،  ت 

 الوظيفي(. 

ا وتم  الدراسة  مجتمع  في  التربويين  المشرفين  جميع  من  الدراسة  عينة  (  114)  سترداد وتكونت 

واناث(   )ذكور  مدرستين  اختيار  خلال  من  العنقودية  العينة  بطريقة  المعلمين  عينة  اختيار  وتم  استبانة، 

( استبانة، منها  415( استبانة، وتم استرداد )600عشوائيا من كل مديرية وبلغ عدد الاستبانات الموزعة )

( فقرة موزعة على أربع مجالات  48من )  ة( استبانة صالحة للتحليل الاحصائي، وتكونت الاستبان 407)

 العصف الذهني، التحليل المرفولوجي، تحليل العوامل المؤثرة. کاوا،يش يوهي: مخطط ا

 وخلصت الدراسة الى: 

الثانوية   المدارس  مديري  ممارسة  بتدعيم  والتعليم  التربية  وزارة  في  العليا  الإدارات  اهتمام  ضرورة 

من خلال تدعيم اللامركزية في إدارة الأزمات، وخلق مناخ يشجع  الإبداعية في إدارة الازمات    للأساليب 

على الابداع الإداري من خلال نظام الحوافز الذي يثيب المديرين المبدعين، وتجاوز الأخطاء التي قد يقع  

 بها مديري المدارس الثانوية عند تطبيق بعض الأساليب الإبداعية. 

مادها على الابداع الاداري كوسل لتحسين الاداء وادارة تتشابه هذه الدراسة مع دراستنا من حيث اعت

الشركات، الا انها تختلف عنها من حيث اقتصارها على وقت الازمات، دون الاوقات الاخرى، وهذا وان  

كان له دور في إبراز اثر الابداع الاداري بشكل مباشر، الا انه يخلو من التحليل الكافي لاسباب وحيثيات  

 لمعني. اتباع المتغير ا
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   ".الإبداع الإداري كأساس لتحقيق الميزة التنافسيةبعنوان "( 2013)خميسات، سليماني،  دراسة و(

التعرف على الإبداع الا  إلى محاولة  الدراسة  المتعلقة و داري وخصائصه،  هدفت هذه  الجوانب  فهم 

الإبداع الإداري في مؤسسة موبيليس  بالإبداع الإداري والتي تساعد على تحقيق الميزة التنافسية وإبراز واقع  

(ATMبورقة ودوره )  في جعلها تكتسب ميزة تنافسية . 

الإبداع الإداري يتمثل في القدرة على توليد أساليب وأفكار جديدة  إن    وخلصت إلى عدة نتائج اهمها

الإداري  الأداء  رفع  في  تساهم  كماداخل    ومغايرة  على  إنه    المؤسسة,  الإداري  الإبداع  عدة  يعتمد 

يعتبر الإبداع الإداري   , وبالأهداف  استراتيجيات لتحقيق الميزة التنافسية والتي من أهمها استراتيجية الإدارة

إحدى   موبيليس  مؤسسة  باعتبار  التنافسية  المزايا  تحقيق  إلى  المؤسسة  دفع  في  للغاية  مهمة  وسيلة 

ين المؤسسات التي تسعى وراء  المؤسسات الخدمية في مجال اتصالات الهاتف النقال فهي تصنف من ب 

 تحقيق الميزة التنافسية. 

تتشابه هذه الدراسة مع دراستنا من حيث دراسة الابداع الاداري في مؤسسة معينة، الا انها تختلف 

 عنها من حيث بيانها من ناحية التنافس مع باقي انواع الابداع الاخرى.

 الدراسات المتعلقة بالاداء الوظيفي-2

الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي دراسة    "بعنوان  (  2002)بوعطيط جلال الديندراسة    (أ

ميدانية على العمال المنفذين بمؤسسة سونلغاز ) وهي رسالة ماجستير علم النفس عمل وتنظيم  

 ". (من جامعة منتوري قسنطينة 

اعتمدت  استمارة  بتصميم  واختبارها  الدراسة  فرضيات  بوضع  الباحث  قام  الدراسة  أهداف  ولتحقيق 

كأداة بحث بعد عرضها على مجموعة من الأساتذة المحكمين واختبار ثباتها بإتباع طريقة التطبيق وإعادة  
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في هذه المؤسسة،   ( من العمال45وكانت العينة البحث)  ".  التطبيق باستخدام معامل الارتباط " بيرسون 

نمطي الاتصال النازل والصاعد داخل مؤسسة سونلغاز وأهمية كل نمط  هناك    وتوصلت الدراسة الى أنه

تم التوصل الى وجود   كما  ,في تحقيق السيرورة التنظيمية للمؤسسة وانسياب المعلومة بين الإدارة والعمال

كذلك وجود  , و ء الوظيفي لدى العمال المنفذينموجبة متوسطة بين الاتصال النازل والأدا  ارتباطيهعلاقة  

الصاعد والأداء الوظيفي لدى عينة الدراسة وهذا يؤكد على    صالموجبة متوسطة بين الات  ارتباطيهعلاقة  

 تحقق الفرضية العامة في وجود علاقة بين الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفي لدى العمال المنفذين. 

، الا انها لم تبين العوامل التي ا من حيث تطرقها الى الادء الوظيفيتتشابه هذه الدراسة مع دراستن

 تساهم في التحفيز على تحسين الاداء الوظيفي وهذا ما سنتطرق اليه. 
 

"  (  2008)عكاشة،  دراسة   (ب الوظيفي  بعنوان  الأداء  مستوى  على  التنظيمية  الثقافة  دراسة    -أثر 

  "," في فلسطينpaltelتطبيقية على شركة الاتصالات " 

الفلسطينية   الاتصالات  شركة  في  التنظيمية  الثقافة  واقع  على  التعرف  إلى  الدراسة  هذه  هدفت 

"paltelانة كأداة رئيسية في جمع البيانات  " وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي قام الباحث باستخدام الاستب

بنسبة )312الأولية وطبقت على عينة عشوائية طبقية مكونة من ) الدراسة  %20( موظفا  ( من مجتمع 

( 248( استبانة على افراد عينة الدراسة وتم استرجاع )312( موظفا حيث تم توزيع )1561المكون من )

( المردود  نسبة  وكانت  ا%79.48  استبانة  حجم  من  الوصفي  (  المنهج  باستخدام  الباحث  وقام  لعينة 

وخلصت الدراسة إلى نتائج من أهمها أن هناك أثر إيجابي للثقافة التنظيمية على مستوى الأداء  ،  التحليلي

الفلسطينية الاتصالات  شركة  في  الى  "paltel"   الوظيفي  إضافة  بين  ,  إحصائية  دلالة  ذات  وجود علاقة 

الثقافة   والإجراءات  عناصر  )السياسات  وهي  والمقاييس    -والقوانين    الأنظمة  –التنظيمية    -المعايير 
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الاتجاهات التنظيمية(   -التنظيمية    المعتقدات   –التوقعات التنظيمية    -القيم التنظيمية   -الأنماط السلوكية  

الوظيفي" الأداء  مستوى  إوبين  كما  وا,  المهارات  مستوى  تطوير  إلى  بحاجة  العاملين  المتعلقة ن  لقدرات 

 القدرة على مواكبة المتغيرات والتطورات الجديدة. بالجوانب الإبداعية والابتكارية بهدف

الوظيف  للاداء  الاداري  الجانب  على  تطرقها  عدم  حيث  من  دراستنا  عند  الدراسة  هذه  تختلف 

 وانعكاساته وتأثيره. 
 

 

 . "لإداري في تحسين الأداء الوظيفيدور إدارة التطوير ا"(، بعنوان: 2013دراسة )ريم الشريف،  (ت 

الدراسة  هدفت   للموظفات  هذه  الوظيفي  الأداء  تحسين  في  الإداري  التطوير  إدارة  دور  معرفة  إلى 

وما هو الدور الذي تسعى إدارة التطوير لتحقيقه، بالتعاون مع كل   ,الإداريات في جامعة الملك عبد العزيز

الجامعة داخل  الأقسام  أو  التطوير،    ,الإدارات  عمليات  تطبيق  في  العليا  الإدارة  دور  معرفة  إلى  إضافة 

بالتعاون مع إدارة التطوير الإداري. وأخيرا ما هي التحديات التي تواجه عملية التطوير، وطرائق التغلب  

ها، والأنشطة التي تقدمها إدارة التطوير الإداري، في مجال تحسين الأداء الوظيفي، وذلك بالتعاون مع علي

( من الموظفات الاداريات في الجامعة، 55وكانت عينة البحث تبلغ )  .  الإدارات والأقسام داخل الجامعة

إلى قيام إدارة التطوير الإداري وأشارت نتائج الدراسة  واسلوب البحث هو التقويم من قبل رؤساء الاقسام،  

بالدور الذي تسعى لتحقيقه، بالتعاون مع كل الإدارات والأقسام داخل الجامعة، من خلال المحاور التالية:  

تحديث وتطوير أساليب وطرائق العمل داخل الجامعة؛ تطوير الهياكل التنظيمية على ضوء حجم وطبيعة  

 . ملينالعمل؛ تحديد الاحتياجات الوظيفية للعا
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في   ودوره  الوظيفي  للاداء  الاداري  الجانب  على  تركيزه  حيث  من  دراستنا  مع  الدراسة  هذه  تتشابه 

تسليط الضوء على جانب واحد من جوانب الاداء الوظيفي تطوير عمل الادارة، وتختلف مع من حيث  

 وهو مساهمته في تطوير الادارة.

 

إدارة  دور  بعنوان"  (  2015)موساوي،  دراسة   (ث في  الوظيفي  الأداء  رفع  في  المؤسساتي  الاتصال 

 ". الجماعات المحلية في الجزائر

وبالتالي   الوظيفي  الأداء  لرفع  المؤسساتي  الاتصال  يلعبه  الذي  الهام  الدور  بإبراز  الدراسة  اهتمت 

ببلدية تاشتة  هدفت إلى تحليل جميع الآليات والعناصر المرتبطة بالعملية الاتصالية والمفعلة لأداء الفرد  

زوقاغة، وتحديد طبيعة العلاقة بين الاتصال المؤسساتي ورفع الأداء الوظيفي والتقرب أكثر من عناصر  

العملية الاتصالية داخل البلدية لإبراز الدور الذي تلعبه التقنيات الحديثة للاتصال لرفع الأداء الوظيفي. 

الب واسلوب  الاتصالية،  الاليات  هي  البحث  عينة  التحليلي،  وكانت  هو  نتائج  حث  إلى  الدراسة  وخلصت 

 سلوك الاتصال داخل المؤسسة يهدف إلى تسهيل عملية نشر وحركية المعلومات وتشجيع    إن  عديدة أهمها

ونقل     الاستماع المؤسسة  أفراد  بين  المشترك  الفهم  تحقيق  الفردية،  والمبادرة  الجماعي  العمل  وتدعيم 

لدية الاتصال النازل من خلال الأوامر والتوجيهات الأمر الذي لا يسمح تعتمد الب  كما    ,والآراء  المعلومات 

المبادرات الفردية بل يحصرها في إطار التنفيذ فقط للأوامر، كما تحتل الاتصالات الرسمية    بنشر وتدعيم

مساحات الحمامات واسعة بها، كما أن التطور التكنولوجي في مجال الاتصال الذي يشهده العالم فرض 

 البلدية محل الدراسة استخدام التقنيات الحديثة في عملية الاتصال.على 
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عامة   الابداع  بصورة  تتناول  كانت  اما  أنها  الا  أنطلاقتنا،  كثيراً في  السابقة ساعدتنا  الدراسات  أن 

الاداري، ودوره في تحقيق الميزة التنافسية او دوره في أدارة الازمات، او دوره في تنظيم العمل الوظيفي،  

ت ،او كانت تختص  الوظيفي وعلاقتها ببيئة العمل او دورها في تطوير الادارا   بالإداءأو كانت تختص  

بدراسة بيئات العمل المختلفة كالتربية والتعليم والمؤسسات التنظيمية وغيرها، ألا اننا في هذه الدراسة نسلط  

 الضوء على بيان أثر الابداع الاداري على الاداء الوظيفي لمدراء المشروعات. 
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 الاول  المبحث

 الاداري  الابداع

نتنـــاول فـــي هـــذا المبحـــث الابـــداع الاداري مـــن خـــلال دراســـة مفهـــوم ونشـــأة الابـــداع الاداري، وأهميـــة 

الابـداع الاداري، ومــن ثـم نســلط الضـوء علــى دراســة أنـواع الابــداع الاداري، وعناصـرها ومميزاتهــا ومعوقاتهــا 

 -وكما يلي:

 مفهوم ونشأة الابداع الاداري  -ا

مــن حيــث المكانــة يمثــل أوســع وأعقــد نــوع مــن أنــواع التفكيــر الإنســاني، ولــه أبعــاد  الابــداع الاداري إن 

ومتعددة, ومن ثم أستخدم مصطلح الإبداع بمعان مختلفة، وتطور مفهومه عبر مختلف العصـور، لقـد كـان 

ض العديـد مـن عـر  وينظر إليه على أنه نوع من التعبير عن الذات أو نوع من الفهم الشخصـي للمجهـول، 

 :الباحثين إلى مفهوم الإبداع الإداري، ومن هذه التعريفات 

أن الإبـداع الإداري مـا هـو إلا مجموعـة مـن الإجـراءات   (  11:  2011)عبـد العـال،  يرى عبد العـال  

والعمليــات والســلوكيات التــي تــؤدي إلــى تحســين المنــاخ العــام فــي المنظمــة مــن خــلال تحفيــز العــاملين علــى 

 واتخاذ القرارات بأسلوب أكثر إبداعا وبطريقة غير مألوفة في التفكير. حل المشكلات 

بوضــع اســتراتيجيات  هــو قيــام الادارةأن الإبــداع الإداري  (18: 2010)العــاجز,بينمــا يــرى العــاجز 

مبتكــرة لإجــراء تحســين وتجديــد شــامل فــي السياســات والإجــراءات والوســائل والتقنيــات وأســاليب العمــل، وفــي 

بمـا يسـهم فـي جـودة الأداء وإيجـاد حلـول مبتكـرة للقضـايا والمشـكلات التــي  بيئـة العمـلمنهجيـة التعامـل فـي 

 .تحدث 
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ية على المستوى الذاتي للفرد أو الجماعة لاستخدام  الإبداع الإداري بأنه محاولة إنسان  ايضاي عرف  

التفكير والقدرات العقلية والذهنية وما يحيط بها من مؤثرات ومتغيرات بيئية من القيام بإنتاج سلعا أو تقديم  

 . (2: 2002)حمود، خدمات جديدة لم يسبق أن أنتجت وتتسم بتحقيق المنفعة للمجتمع.

،  على تعريف محدد لهذا المصطلح قد يتعارض مع فكرة الإبداع إن أي محاولة للوصول إلى إجماع

 -(:13: 2002وتطور الابداع الاداري على ثلاث مراحل وهي كما يلي)حنف, 

 : المرحلة الأولى

العصر   بدءا من  المنقولة  أو  المكتوبة  أثارها  إلينا  نقلت  التي  أقدم العصور  منذ  المرحلة  تمتد هذه 

الروماني، مرور  ثم  النهضة الأوربية والعقود الإغريقي  انتهاءا بعصر  ثم الإسلامي و  الجاهلي  بالعصر  ا 

ومن أبرز السمات التي تميز المعرفة الإنسانية المرتبطة بمفهوم الإبداع في  ،  الأولى من القرن العشرين

 هذه المرحلة يمكن أن نورد ما يلي: 

 لنبوغ المبكر. الخلط بين مفاهيم الإبداع و العبقرية و الذكاء و الموهبة و ا-

 الاعتقاد أن الإبداع والعبقرية تحركهما قوى خارقة خارجة عن حدود سيطرة الإنسان. -

التفاوت بين الحضارات في مختلف العصور فيما يخص ميادين العمل الإنساني التي حظيت الانجازات -

و  والفلسفة  الحكم  ميادين  على  اقتصارها  و  التقدير،  و  بالاعتراف  فيها  القتال  الإبداعية  وفنون  الأدب 

 والهندسة المعمارية والرسم والنحت بدرجة أقل في ميدان العلوم.

 المرحلة الثانية
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و    بدأت هذه المرحلة مع نهاية القرن التاسع عشر عندما بدأ الحديث عن أثر العوامل الاجتماعية

من القرن العشرين    البيئية في السلوك الإنساني و اتسعت دائرة النقاش و الخلاف خلال النصف الأول

بين أنصار البيئة و الوراثة من حيث دورها في تشكيل السلوك و السمات والقدرات العقلية المختلفة. ومن  

 أبرز خصائص هذه المرحلة ما يلي: 

ظهور عدة نظريات سيكولوجية حاولت تفسير الظاهرة الإبداعية مثل نظرية التحليل النفسي و القياس -

 النفسي. 

 . المساواة بين مفاهيم الإبداع و العبقرية و الذكاء-

بين- الربط  عملية  انحسار  و  والتفوق  الموهبة  و  الإبداع  مفاهيم  بين  التمييز  في  تقدم  الإبداع و   حدوث 

 الخوارق.و الغيبيات  

  المرحلة الثالثة

اضر و  يمكن القول بأن هذه المرحلة بدأت في منتصف القرن العشرين و امتدت حتى العصر الح

التفكير   ونمط  المعرفية  و  العقلية  العمليات  فيها  تندمج  توليفة  أنه  الإبداع على  لمفهوم  ينظر  فيها أصبح 

البشرية   الذي شهدته  الهائل  المعرفي  الانفجار  البيئة، ومع  و  والدافعية  تشهده    –والشخصية  تزال    –ولا 

تقدمت  المعلومات،  و  الاتصالات  لتكنولوجيا  المذهل  التطور  التي    بفضل  التجريبية  الدراسات  و  البحوث 

أخضع لها مفهوم الإبداع، كما تقدمت العلوم النفسية العصبية، و اتسعت المعرفة حول تركيب الدماغ و 

)فتحي  الوظائف العقلية و الذكاء الاصطناعي والقياس النفسي وغيرها حيث تميزت هذه المرحلة بما يلي

 -(:22: 2002جروان, 
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مفهوم- بين  وبينالتمايز  بينهما  التمايز  و  الإبداع  غير  الذكاء  أن  بمعنى  الإبداع،  و  الذكاء  مفهوم    ي 

 الموهبة. 

 الابداع.  ظهور نظريات جديدة في الإبداع كنظرية القياس النفسي للإبداع و النظريات المعرفية في-

بغض النظر عن   أيا كانت نوعه    و بوجه عام فان الإنسان هو حجر الأساس في عملية الإبداع

بناءاً  الإبداع  في   تحقيق  متفرقة  مبدعة  جماعات  خلال  من  أو  مبدعين  أفرادا  تضم  التي  المشاركة    على 

بمعنى أخر فان الإبداع    جميع العالم، و  اكتشافات    يمكن أن  الاداري أنحاء  تشاركيه أو فردية ينتج عن 

 . للغاية سريعبمعدل 

 الاداري أهمية الابداع  -2

الإداري  يعتبر   دعوة  الإبداع  ل  بمثابة  ومحاولة  التقليد  عن  للإحساس للخروج  ونداء  لتطوير 

بالمشكلات التي تواجه العاملين، وصرخة عالية بترك الجمود والترحيب بالمرونة التي تتسق برؤية الأشياء  

عيًا للخروج بإنجازات جديدة في ثوب جديد وبمنظار شمولي وإعلان ربط الأشياء ببعضها والتوفيق بينها س

 -(:62 : 2020،  الجافتنطلق بها المنظمات تبرز أهمية الإبداع الإداري على النحو التالي)

 في وضع مستقر، حيث يكون لديه   الادارة. القدرة على الاستجابة لمتغيرات البيئة المحيطة، مما يجعل  1

 .الاداريةالعمليات  الاستعداد لمواجهة هذه التغيرات بشكل لا يؤثر على سير 

 . الادارة والموظفين. تحسين الخدمات بما يعود بالنفع على 2

عن طريق إتاحة الفرصة لهم في اختيار تلك  موظفين  . المساهمة في تنمية القدرات الفكرية والعقلية لل3

 القدرات.
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 تطورات الحديثة.  . الاستغلال الأمثل للموارد المالية عن طريق استخدام أساليب عملية تتواكب مع ال4

 . القدرة على إحداث التوازن بين البرامج الإنمائية المختلفة والإمكانيات المادية والبشرية المتاحة. 5

البحث عن  6 في  لها  الفرصة  إتاحة  طريق  عن  قدراتها  من  والاستفادة  البشرية  الموارد  استغلال  حسن   .

 ما يتفق مع التغيرات المحيطة. الجديد في مجال العمل والتحديث المستمر لأنظمة العمل ب

 أنواع الابداع الاداري -3

ابتكار   في  أو  الخطط  أو  الاستراتيجيات  بناء  في  سواء  الإداري  للإبداع  رحبة  مجالات  هنالك 

الأساليب والأنظمة أو في تنظيم المهارات وقدرات القوى العاملة أو في الاستجابات المحدثة لاحتياجات  

لك مجالات متعددة ومتنوعة يمكن تقصيها وتحويلها إلى فرص إبداعية كبرى  البيئة من سلع وخدمات فهنا 

وتعظيم قدرات وإمكانات التنظيم الإداري. كما أن قيام أحد المديرين بابتكار طريقة جديدة لتطبيق نظرية  

وإبداعاً  ابتكاراً  ي عد  جيدة،  نتائج  على  وحصوله  الابداع  إدارية  من  نوعين  هناك  عامة  وبصورة   ،

 -(:25:  2014اري)عبوي, الاد 

الإبـــداع الإداري العلمـــي، والـــذي يعتمـــد علـــى الجهـــود الذهنيـــة ويتطلـــب معرفـــة بالقواعـــد والنظريـــات العلميـــة – 

 .والرياضية المختلفة

الإبـداع الإداري العملـي، والـذي يعتمـد علـى سـبل وضـع حلـول فوريـة للمشـكلات والأزمـات ومعالجـة مختلـف – 

 .واقتراحات سريعة لمواجهة أي قصورالقضايا ووضع خطط 

 وتكون الاداع الاداري للنوعين اعلاه على مستوى الفرد وعلى مستوى الجماعة. 

 عناصر الابداع الاداري  -4



 

 ...................   الفصل الثاني : الإطار النظري 

 

[26 ] 
 

فعال.   إبداع  التحدث عن وجود  يمكن  وبدونها لا  أساسية  أو عناصر  الإبداعية مكونات  للقدرة  إن 

الإبداع على مستوى الفرد والجماعة والمنظمة وقد أجمع الباحثون  وتتمثل أهميتها في تحديد قياس ومستوى  

التالية وهي: الأصالة الدراسات على عناصر الإبداع الأساسية  العديد من  الحساسية    ،إلى حد كبير في 

)الصيرفي،   بالشكل التالي  المرونة، القدرة على التحليل، الطلاقة ويمكن توضيح تلك العناصر،للمشكلات  

2003: 41):- 

تيان بشيء اصيل أي بمعنى نادر وفريد والقدرة على توليد الأفكار  تعني قدرة الفرد على الأ:  الاصالة (أ

ويقصد بها أن الشخص المبدع ذو تفكير أصيل، أى  (،  78:  2020)الجوراني،  الجديدة لا مثيل لها.

خضو  عدم  في  بالأصالة  الفكرة  على  الحكم  ومعيار  به،  المحيطين  أفكار  يكرر  لا  للأفكار أنه  عها 

أي أنه كلما زادت درجة إنتاج الأفكار    ،المتداولة والمتعارف به وخروجها على التقليد وتمييزها وتميزها

والإتيان   الفكرة  أصالة  درجة  زادت  التقليدي  النمط  عن  وخروجها  الفكرة  شيوع  درجة  وقلت  الجديدة 

يفكر بها الآخرين شريطة أن تكون  بأفكار وحلول للمشكلة أو المشكلات بطريقة مختلفة عن تلك التي  

 مفيدة وعلمية وعملية. 

يقصد بها (، أي 79: 2021الجديدة)الجوراني،  المتغيرات وهي قدرة العقل على التكييف مع  المرونة: (ب 

قدرة الشخص على تحويل إتجاه تفكيره أو أسلوبه في علاج المشكلة من وضع إلى آخر والذي يعني  

التكيف   على  الفرد  الجديدةقدرة  والمواقف  للتطورات  وتنوع    ،السريع  إختلاف  بالمرونة  يقصد  حيث 

الأفكار التي يأتي بها الفرد المبدع وبالتالي فهي إشارة إلى درجة السهولة التي يغير بها الفرد وجهة 

قالب   أو  لنهج  أسيراً  نفسه  يجعل  لا  أن  يحاول  فالمبدع  وبالتالي  معيناً،  موقفاً  أو  معينة  عقلية  نظر 

التغييرمع ومعطيات  والمواقف  الظروف  كافة  مع  التكيف  على  القدرة  يمتلك  حيث  المستجد    ين 

 وإستيعابه بطريقة جيدة.
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قدرة على التعامل مع الأفكار وضخها وتدفقها بشكل كبير وسلس دون ان تواجه أي  ال  وهيالطلاقة:   (ت

الارتباطية،   او  اللفظية  الطلاقة  أنواع  من  نوع  أي  في  علي،  الخ...الشكليةإعاقة  : 2021)غراز،بن 

المنتج الأول  (،  26 تعتبر  كما يمكن أن نشير إلى أهمية الطلاقة كواحد من عناصر الإبداع والتي 

والرئيسي للوصول إلى حل المشكلات المختلفة من خلال ما يقدمه الفرد المبدع من إقتراحات للعديد  

 مة للتطبيق العملي . من الأفكار التي من الممكن أن تكون مفيدة وملائ

مدى تحمل الفرد لنتائج قراراته من خلال المخاطرة وكذا النقد الذي قد يتعرض له  هو : قبول المخاطرة (أ

وقدرات   قدراته  استثمار  في  المخاطرة  قيمة  بالمقابل  يدرك  كما  الفشل  حالة  في  مسؤوليته  يدرك  فهو 

الدعم   تقديم  يحاول  وبالتالي  أفضل  نتائج  اجل  من  عدم  الموظفين  حالة  من  الخوف  لإزالة  اللازم 

 (. 293:  2003صيرفي،التأكد.)ال

الفرد  يكون  بحيث  لها،  حلول  وإيجاد  جديدة،  وأساليب  أفكار  تبني  في  المبادرة  كذلك  على   وهي 

استعداد لتحمل المخاطر الناتجة عن العمل الذي يقوم به، وعلى استعداد لتحمل المسؤوليات الناشئة عنه  

 (. 19  :2016)بن زرعه، 

يقصد به رغبة الفرد ومدى جرأته في تحمل المخاطر الناتجة عن الأفعال التي يتخذها عند تبني  و 

مدى عن  ويعبر  جديدة،  وأساليب  ظروف    أفكار  في  والعمل  النقد،  أو  للفشل  نفسه  تعريض  في  جرأته 

 (. 158: 2015)حمدان,غامضة والدفاع عن أفكاره.

العناصر المركبة لأي مشكلة أو موضوع قد يواجه الموظف ويحتاج أي القدرة على تفكيك  :    التحليل (ب 

إلى تفسيره لاتخاذ القرار المناسب له، فهو يعني استطاعة الموظف على تحويل العنصر المعقد إلى 

حلها يسهل  بسيطة  عناصر  ان  (،  54:  2003)الطريفي،،  مجموعة  تحليل  أي  على  قادر  المبدع 

بي  العلاقة  وإدراك  الأشياء  تنظيمها  عناصر  ثم  المعلومات،  على  الحصول  من  يتمكن  أنه  كما  نها. 
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إليها ويمكنه أيضا إعادة تنظيم الأفكار وفق أسس مدروسة،  الحاجة  إلى وقت  بها  ليحتفظ  وتحليلها 

ليستطيع إحداث أي تغيير أو تجديد في الواقع العملي. وربما تناول فكرة بسيطة أو مخططا بسيطا  

أما الربط فهو القدرة على    5يعه ورسم خطواته التي تؤدي إلى كونه عمليا.لموضوع ما ، ثم يقوم بتوس

 (. 42:  2002)رشوان,تكوين عناصر الخبرة، وتشكيلها في بناء وترابط جديد .

المشكلات وملاحظتها وادراكها بشكل مسبق قبل أن اكتشاف  القدرة على    وهيالحساسية للمشكلات:   (ت 

،الفهيد تتفاقم   أ59:  2020.)الشيخ  الفرد   ي(،  بذل  فكلما  جوانبها،  جميع  من  المشكلة  التعرف على 

حلول   إلى عدة  التوصل  من  ذلك  أمكنه  المشكلة،  دراسة  في  أكبر  هو  ،مجهودا  المشكلة  إدراك  لأن 

يأتي من التفكير المبدع فالشخص المبدع لديه الحساسية   نصف الطريق إلى حلها، والنصف الثاني 

الموقف الواحد، إذ إنه يرقب الثغرات ونواحي القصور في الأفكار  المرهفة للتعرف على المشكلات في  

 (. 196:  2002)الشمري،المعروفة، ويرى ما لا يراه الآخرون.

 مميزات الابداع الاداري -5

مبدعا،  ليكون  نفسه  الاداري  في  مميزات  عدة  توافر  من  لابد  الاداري،  الابداع  تحقيق  أجل  من 

 : (61:  2020 الجاف)العملية الابداعية وهذه المميزات هي ولإنجاح

البدائل    - وتخيل  تصور  في  القدرة  على  تقوم  التي  الإبداعية  بالرؤية  المبدع  الإداري  يتميز  أن  يجب 

أن  الغريب  مع  من  وليس  الصحيحة،  الأسئلة  طرح  على  والقدرة  الموجودة،  المشاكل  للتعامل  المتعددة 

أطول في تحليل المعلومات أكثر من الوقت الذي يقضيه في جمعها، وهو لا    يصرف الفرد المبدع وقتاً 

 يمل من تجريب الحلول، ولا يفقد صبره بسرعة.  
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يجب أن يتميز الإداري المبدع بالثقة بالنفس وبالآخرين لدرجة كبيرة والإداري المبدع يتوقع الفشل ولكنه    -

 لا يستسلم بسهولة.

الإداري المبدع بالقدرة على التعامل مع متطلبات ومقتضيات التغيير وتحمل المواقف  يجب أن يتميز    -

 الصعبة. 

بالمسائل   - والتجديد، وأن يشك  التكيف والتجريب  والقدرة على  بالمرونة  يتميز الإداري المبدع  يجب أن 

ن بالصواب والخطأ التي يمكن أن يعتبرها عامة الأفراد على أنها مسلمات وقد يصل المطاف به أن لا يؤم

 ينطلق منه الإنسان.  المطلق، إذ يعتبر أن تلك أمور نسبية تعتمد على المنظور والتصور الذي

الجرأة    - هذه  لأن  اللازمة،  المقترحات  وتقديم  الآراء  إبداء  على  بالجرأة  المبدع  الإداري  يتميز  أن  يجب 

الع المراجع  من  الصادرة  والأوامر  التعليمات  مناقشة  على  الأفراد تنعكس  في  تتوافر  لا  صفة  وهي  ليا 

 المقلدين.

الغير وألا    - الفردية . بحيث يجب ألا تفرض عليه سلطة  بالاستقلالية  يتميز الإداري المبدع  يجب أن 

يفرض سلطته على الآخرين ويجب عليه أن يبتعد عن المؤثرات والمصادر التي تؤدي إلى تثبيط الروح 

 يشكلون الغالبية العظمى في أي منظمة. المعنوية للأفراد العاملين الذين 

 معوقات الابداع الاداري  -6

 ونقصد بها الأمور التي تعطل القدرات الفكرية لدى الموظف، وتثقل اندفاعه نحو التفكير الجديد، 

 -: (41:  2000)الطحان، ويمكن تقسيمها إلى

 معوقات إدراكية لدى الفرد: 1
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والأشياء من حولنا، وهذا الإدراك يكون انطلاقا من جمع معلومات من  الإدراك هو تصورنا للناس  

المحيط أو البيئة المحيطة بنا، لكي تتفاعل هذه المعلومات مع بعضها ومع ذاكرتنا لتكون أفكارا واتجاهات 

 ويتعرض الإدراك لمجموعة من المشكلات أهمها: ، ومعان خاصة بنا

الإدراك:  -أ نتيجة أسباب حسية  خداع  ليلا، وقبل إضاءته   وهو  لمنزله  نفسية، مثلا، دخول شخص  أو 

 للنور يرى شيئا على الكرسي فيتخيله شخصا أو لصا. 

 وهو تصور صفة ما في الشخص أو الشيء، ليست موجودة فيه في الحقيقة. خطأ الإدراك: -ب 

الإدراك    -ج  رؤية زوايا وهي انحصار الإدراك لدى شخص ما في دائرة ضيقة تحجب عنه    :محدودية 

 وجوانب معينة. 

وتشكل هذه المشكلات معوقا للإبداع الذي يحصر تفكير الشخص في دائرة الإدراك فقط، وبالتاي 

 يتوصل إلى أفكار جديدة. لا

 المعوقات الاجتماعية والثقافية  2

بهذ  التزاما  أفراده  من  المجتمع  يتوقع  بحيث  معينة،  أعرافا  أو  تقاليد  أبنائه  على  المجتمع  ه  يفرض 

التقاليد، فالمدير يتوقع من مرؤوسيه سلوكا معينا، والأب يتوقع من ابنه سلوكا معينا، ويميل الناس إلى أن  

يتصرفوا بالطريقة المتوقعة منهم، حتى يحصلوا على رضاهم، ويصبحوا أعضاء منسجمين في الجماعات 

  2000.)الطحان،  ق توقعات الآخرينالتي ينتمون إليها والتالي يتجنبون الأفراد الأفكار التي تخرج عن نطا

:43 .) 

 . المعوقات النفسية أو العاطفية 3
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القدرات الإبداعية، فالخوف يكبل الأفكار، ويقيد حب  حيث يلعب الخوف دورا كبيرا في الحد من 
الاستطلاع ويقاوم نزعة الاستكشاف، إن الخوف من الفشل يؤدي إلى التردد والتوتر، وإذا تكرر الخوف  

 فإنه يؤدي إلى الخمول والتخاذل ونقص الثقة وعدم القدرة على التجديد.من الفشل 
 . المعوقات الإدارية والتنظيمية 4

تواجهها   التي  الصعوبات  نفس  يواجه  فهو  الأحسن،  نحو  التغير  أشكال  أحد  هو  الإبداع  أن  بما 
المبدعين لا يجدون مجالا للإبداع في مجتمعات لذا نجد الأشخاص  التغيير،    هم، مما يستدعيهم محاولات 

  إلى الهجرة في أول فرصة تتاح لهم، وهذا ما يسمى بهجرة الأدمغة والكفاءات، ومن أجل تشجيع العاملين 
عليها التغلب  ومحاولة  والتنظيمية  الإدارية  المعوقات  إلى  الانتباه  من  بد  لا  هذه  ،  وتحفيزهم  أهم  ومن 

 -(:46: 2000)الطحان،   المعوقات ما يلي
الالتزام    مقاومة الجهات الإدارية العليا وعدم رغبتها في التغيير الذي ترى فيه تغييرا لوضع اعتادت عليه-

 الحرفي للقوانين والتعليمات والإجراءات المعقدة.
بحيث - بأيديهم،  مركزية  الأمور  إبقاء  على  يحرصون  يجعلهم  مما  بأنفسهم  المديرين  بعض  ثقة    لا   عدم 

 يعطون الفرصة لأي نوع من المشاركة في صنع القرار من قبل العاملين. 
التقييم  - ونظم  الإشراف  وبنمط  الإداري،  الجهاز  في  السائدة  العلاقات  في  ممثلا  التنظيمي  المناخ  سوء 

 والحوافز. 
 عدم وجود قيادة إدارية في المستوى المطلوب.-
  المستمر مع المستويات الإدارية الأخرى.عزلة الإدارة العليا وعدم تواصلها  -
 

الاستعدادات والخصائص الشخصية، إذا ما وجدت  و إن الإبداع مزيج من القدرات، ومما سبق يمكن  القول 
لخبرات   بالنسبة  سواء  ومفيدة،  أصيلة  نتاجات  إلى  لتؤدي  العقلية  بالعمليات  ترقى  أن  يمكن  مناسبة  بيئة 

المؤسسة أو خبرات  السابقة  ذلك،  ،الفرد  الابداع   وعلى  درجة  تحدد  التي  هي  متغيرات  وتعتمد على عدة 
 الاداري، وتواجه عدة معوقات منها نفسية علطفية ومنها تنظيمية ادارية.

كبير بشكل  يساهم  الاداري  الابداع  ان  نرى  من    ونحن  لانها  بالمرونة  وتتميز  الادارة  عمل  تطوير  في 
 مستخدمه. الممكن ان تظهر بحسب الاتجاه الذي يكون 
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 المبحث الثاني

 الاداء الوظيفي

مـن الموضـوعات الرئيسـية بـل والأساسـية فـي نظريـات التنظـيم  الـوظيفي واصـبح مفهـوم الأداء  تطور

 فة خاصة والسلوك الإداري بصفة عامة، وعلى الرغم مـن ذلـك فـان هـذا الموضـوع لا يـزال مـنالإداري بص

أكثــر الموضــوعات غموضــاً وإثــارة للجــدل ســواء فيمــا يتعلــق بــالتعريف أو العناصــر التــي يتضــمنها مفهــوم 

عناصر الاداء سنتناول في هذا المبحث مفهوم ونشأة الاداء الوظيفي وأهمية تقويم الاداء الوظيفي و ،  الأداء

 -يلي: الوظيفي واهدافها وأساليبها وكما

 مفهوم ونشأة الاداء الوظيفي -1

يعد مفهـوم الأداء التنظيمـي مـن المفـاهيم التـي أثـارت جـدلا ونقاشـا واسـعا بـين البـاحثين, وذلـك لأنهـا 

تعريف محـدد حظيت باهتمام كثير من الباحثين في تخصصات مختلفة مما أدى على اختلافهم في وضع 

للأهـداف  (  بأنـه بلـوغ الفـرد أو فريـق العمـل او المؤسسـة415:    2002له, فقد عرفه مصطفى)مصطفى،  

 المخططة بكفاءة وفاعلية. 

ــار الفعلـــي و  ــد المسـ ــة تحديـ ــي عمليـ ــا فـ ــتند إليهـ ــي يسـ ــم الركـــائز التـ ــد أهـ ــر أحـ ــوظيفي يعتبـ إن الأداء الـ

ــه أداة القيـــاس ا ــا أنـ ــل المؤسســـات، كمـ ــوظفين داخـ ــه للمـ ــل وحاجتـ ــجامهم مـــع العمـ ــدى إنسـ ــة مـ ــى لمعرفـ لأولـ

خلال الاداء الوظيفي التركيز على مواضع القصور في الأداء، لذلك فهو يمثـل  للتطوير، وكذلك يمكن من

 (.42: 2009)السامرائي، أدارة الإصلاح والتطوير.



 

 ...................   الفصل الثاني : الإطار النظري 

 

[33 ] 
 

ى المؤسســات وبشــكل عــام يمثــل الأداء الــوظيفي الهــدف والغايــة نحــو تكــريس مبــدأ العدالــة التــي تســع

إلـــى تحقيقهـــا، وذلـــك مـــن خـــلال تخصـــيص أدوات قيـــاس لكـــل موظـــف كالإجتهـــاد والمثـــابرة ومـــدى إمـــتلاك 

المهارة والجدية، لذلك فإنه من الضروري وعند قياس الأداء الوظيفي للموظفين الأخذ بعين الإعتبار مسألة 

 تفاوت القدرات والكفاءات المهارية لكل موظف.

مفهوم الأداء على أنه أحد أهم محاور العمل في مختلف المجالات الوظيفيـة، كما تمت الإشارة إلى  

كان الأداء مميزا في ظل بيئة عمل يسـودها العـدل فإنـه مـن الطبيعـي أن يأخـذ هـذا الأداء بصـاحبه   وإذا ما

ي لمكانة عالية في المؤسسة، خاصة في ظل التطورات الكبيرة والمتسارعة التي تطرأ على المؤسسات، والت

 (.24: 2012)اللوزي، حتمت على المؤسسات أن تكون بأعلى صورة من ناحية الأداء.

علــى مــا ســبق نســتطيع القــول بــأن الأداء الــوظيفي هــو قيــام الفــرد بــأداء الأعمــال  الموكلــة إليــه  بنــاء

ضمن شروط واضحة للمؤسسـة التـي يعمـل بهـا لتحقيـق الأهـداف التـي تسـعى المؤسسـة لإنجازهـا فـي وقـت 

 مراعيا في ذلك الكفاءة والفاعلية في العمل. معين 

 اهمية تقويم الاداء الوظيفي -2

تعتبــر عمليــة تقيــيم الأداء مــن العمليــات الهامـــة التــي تمارســها إدارة المــوارد البشــرية فــي المنظمـــات 

وفــي وعلــى جميــع مســتويات المنظمــة بــدءً مــن الإدارة العليــا وانتهــاءً بالعــاملين فــي أقــل المراكــز الوظيفيــة 

خطوط الإنتاج الدنيا وهي أحد أدوات الرقابة الإداريـة الفاعلـة والتـي علـى أساسـها يـتم مقارنـة الأداء الفعلـي 

بمـــا هـــو مســـتهدف, فهـــي وســـيلة تـــدفع الإدارات للعمـــل بحيويـــة ونشـــاط نتيجـــة مراقبـــة أداء العـــاملين بشـــكل 

روا بمظهـر العـاملين المنتجـين أمـام مستمر من قبل رؤسائهم, وتدفع المرؤوسين للعمل بنشـاط وكفـاءة ليظهـ

رؤسائهم, وليحققوا مسـتويات أعلـى فـي التقيـيم لينـالوا الحـوافز والعـلاوات المقـررة لـذلك, ولكـي تحقـق العمليـة 
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الأهداف المرجوة منها يجب التعامل معها بشكل نظامي ودقيق وبمشاركة جميع الأطراف التي من الممكن 

 عملية التقييم.أن تستفيد من النتائج النهائية ل

ويمثل تقييم الأداء تعريف الفرد بكيفية أدائه لعملة, وعمل خطه لتحسين وتطوير أدائه في كثير من 

 (.98: 2020)الجاف، الأحيان.

بأنــه عمليــة إداريــة يــتم مــن خلالهــا تحديــد كفــاءة العــاملين ومــدى إســهامهم فــي  تقيةةيم الأداء ويعــرف

وكذلك الحكم على سلوك العاملين وتصرفاتهم أثناء العمـل ومـدى التقـدم الـذي إنجاز الأعمال المناطة بهم, 

واخيــرا فــإن لعمليــة تقيــيم الاداء أهميــة علــى مســتوى كــل مــن جهــة العمــل والمــدير ، يحرزونــه أثنــاء عملهــم

 -:(91: 2020)الجولااني، والموظف التنفيذي، كما يلي

      القيــادي  بالحيــاة الوظيفيــة للعامــل او الموظــف او يعــد الركيــزة لاتخــاذ العديــد مــن القــرارات المرتبطــة -1

 ) كالترقية والنقل ..... الخ(.

  .تستخدم تقارير الأداء في تحديد الاحتياجات التدريبية للموظف  -2

 تستخدم تقارير الاداء كأداة لتقييم سياسات إدارة الموارد البشرية.  -3

 العاملين بالمؤسسة.تستخدم كأداة لتزويد الادارة بمعلومات عن  -4

 تستخدم كوسيلة يعتمد عليها في قيام الرؤساء بالتوجيه المستمر لمرؤوسيهم -5

 عناصر الاداء الوظيفي-3

لــــلأداء عناصــــر أو مكونــــات أساســــية بــــدونها لا يمكــــن التحــــدث عــــن وجــــود أداء فعــــال، وذلــــك يعــــود  •

تجــه البــاحثون للتعــرف علــى لأهميتهــا فــي قيــاس وتحديــد مســتوى الأداء للعــاملين فــي المنظمــات، وقــد ا

عناصر أو مكونات الأداء من أجل الخروج بمزيد من المساهمات لدعم وتنمية فاعلية الأداء الوظيفي 
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للعــاملين. ومــن هــذه المســاهمات مــا ذكــره )درة( وذلــك بالإشــارة إلــى عناصــر الأداء مــن خــلال تنــاول 

  :(28: 2006ة ،)در كفايات الموظف ومتطلبات العمل وبيئة التنظيم وذلك كما يلي

كفايـــات الموظـــف وهـــي تعنـــي مـــا لـــدى الموظـــف مـــن معلومـــات ومهـــارات واتجاهـــات وقيم،وهـــي تمثـــل  •

 خصائصه الأساسية التي تنتج أداءً فعالًا يقوم به ذلك الموظف.

وهــــذه تشـــمل المهــــام والمســـؤوليات أو الأدوار والمهــــارات والخبـــرات التــــي  :متطلبـــات العمــــل الوظيفيـــة •

 يتطلبها عمل من الأعمال أو وظيفة من الوظائف.

بيئة التنظيم وهي تتكون من عوامل داخلية وأخرى خارجية، وتتضمن العوامل الداخليـة التـي تـؤثر فـي  •

ــزه الا ــوارده ومركـ ــه ومـ ــه وأهدافـ ــيم وهيكلـ ال : التنظـ ــ  ــا الأداء الفعـ ــتخدمة، أمـ ــراءات المسـ ــتراتيجي والإجـ سـ

ــادية  العوامــــل الخارجيــــة التــــي تشــــكل بيئــــة التنظــــيم وتــــؤثر فــــي الأداء الفعــــال فهــــي: العوامــــل الاقتصــ

 والحضارية والسياسية والقانونية.  والاجتماعية والتكنولوجية

 : (28 :2003العماج،)ويضيف بعض الكتاب إلى أن هناك عناصر أربعة للأداء تتمثل فيما يلي

بمتطلبـات الوظيفـة  المعرفة بمتطلبات الوظيفـة وتشـمل المهـارة المهنيـة والمعرفـة الفنيـة والخلفيـة العامـة •

 والمجالات المرتبطة بها.

تنظــيم وتنفيــذ العمــل  نوعيــة العمــل وتشــمل الدقــة والنظــام والإتقــان والبراعــة والــتمكن الفنــي والقــدرة علــــى •

 والتحرر من الأخطاء.

 تشمل العمل المنجز في الظروف العادية وسرعة الإنجاز.كمية العمل و  •

المثابرة والوثوق ويدخل فيها التفاني والجدية في العمل والقـدرة علـى تحمـل المسـؤولية وإنجـاز الأعمـال  •

 .في مواعيدها ومدى الحاجة للإشراف والتوجيه

 أهداف تقويم الاداء الوظيفي-4
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الرسمية التي تعبر عن مكامن قوي ومكامن ضعف المسـاهمات تقييم الاداء هو الصفة النظامية أو  

هو بعبارة اخرى قياس إنتاجيـة الفـرد خـلال فتـرة معينـة  -التي يعطيها الأفراد للوظائف التي كلفوا بإنجازها 

   .(87، 2021)الجابر،  وبيان مدى مساهمته في تحقيق أهداف الوحدة الادارية

الاداء والعكــس لــيس صــحيحا لأنــه علــى ضــوء نتــائج تقيــيم الاداء يمكــن وتقيــيم الاداء يســبق تقــويم 

: 4200)الربيـــق، وتهــدف تقيــيم الاداء الــوظيفي الى،  معرفــة الســبل الملائمــة لتقــويم الاداء فــي المؤسســة

25):-  

 رفع الكفاءة الانتاجية. -1

 رفع مستوى الأداء من خلال رفع كفاءة الموظفين.  -2

 معرفة معوقات العمل. -3

 تحديد اوجه القصور في أداء الافراد والتعرف على جوانب الضعف في الاداء.  -4

 الكشف عن الافراد الصالحين لشغل الوظائف القيادية. -5

 توفير الفهم المتبادل بين الرؤساء والمرؤوسين؛ لأن تصرفات الجميع تحكمها معايير محددة سلفاً. -6

 .فاعلية الأداء توفير الأسس السليمة لمعالجة المشاكل أو التي تعيق -7

 محددات ومعايير الاداء الوظيفي-5

، 2002هنـــاك العديـــد مـــن العوامـــل التـــي تـــؤثر فـــي الأداء الـــوظيفي لعـــل مـــن أهمهـــا )عبـــد المحســـن،

  -(:87ص 

الاختلاف في حجم العمل فالمنظمة التي تعالج حجما كبيرا في العمل تحتاج إلى مـوارد أكثـر ممـا قـد   أولا:

 تحتاج إليه منظمه أخرى لديها حجم اقل من العمل نفسه. 
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التحســـينات التنظيميـــة والإجرائيـــة: فمعـــدل الإنتـــاج يتوقـــف علـــى عوامـــل عديـــدة، كملائمـــة الترتيبـــات  ثانيةةةا:

ة، واختصار خطوات العمل في عملية ما، يقلـل مـن المـوارد المطلوبـة لإنهـاء وحـدة التنظيمية والإجرائي

 العمل.  

أجهــزة  العوامــل الفنيــة والتكنولوجيــة: تتمثــل فــي الإدخــال المســتمر للتكنولوجيــا المتقدمــة والحديثــة مــن ثالثةةا : 

 يهم. وبرمجيات، حيث أن أداء الموظفين يتحدد بمستوى ونوعية التكنولوجيا المتوفرة لد 

ويشير )برنوطي( إلى أثر الحداثة كمشكلة تواجه تقويم الأداء، فمـن وجهـة نظـره يحصـل التحيـز فـي 

تقويم الأداء بسبب التـأثر الكبيـر للمقـوم بالأحـداث التـي وقعـت مـؤخراً، فمـثلًا قـد يكـون أداء الموظـف مثاليـاً 

تـرك تـأثيراً يزيـد علـى وزنـه الفعلـي خلال السنة ولكن يصدر عنه قبل أسبوع واحد من عملية التقييم خطـأ وي

 .( 415 :200۳على تقويم المدير لهذا الموظف. )برنوطي، 

ويضيف )ديسلر( أن نظام تقويم الأداء قد يفشل للعديد مـن الأسـباب منهـا: عـدم تحديـد الفتـرة الزمنيـة التـي 

يجب تقويم مستوى أداء الفرد عنها، أو بسبب تعقد الإجراءات والنماذج المستخدمة في عمليـة التقـويم، وقـد 

 .(324 :4200يتسبب ضعف الاتصالات بين أطراف عملية التقويم فشلها )ديسلر، 

 أساليب وطرق قياس الاداء الوظيفي-6

تقيــيم الأداء المتاحــة للاســتخدام, والمشــكلة أنــه لا توجــد طريقــة لطــرق الاســاليب والهنــاك العديــد مــن 

متكاملـــة مـــن كـــل الجوانـــب والبحـــث مـــازال مســـتمر لإيجـــاد طريقـــة صـــادقة وعادلـــة للتقيـــيم الأداء, حيـــث إن 

تـأثير فـائق علـى فعاليـة التقيـيم, واختيـار طريقـة مناسـبة للتقيـيم محكـوم بالغايـة مـن اختيار طريقة التقيـيم لـه 

مةةا أهةةم طةةرق التقيةةيم ومةةن ، التقيــيم وبالوقــت المتــاح للتقيــيم وبنوعيــة المشــرفين والعــاملين وأســلوب الإدارة

  -:(37: 2003العماج،يلي)
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أداء الفـرد موضـع التقيـيم بصـورة أجماليـة وتقوم هذه الطرق على أساس مقارنة  أولا : طرق المقارنة:

: 2021مــا يلي)الجــابر،  مـع بــاقي المــوظفين بعضــهم الــبعض وتــرتيبهم تنازليـاً وفقــاً لنتــائج المقارنــة وتشــمل

31:)- 

 :طريقة ترتيب الموظفين البسيط -1

ــاً بالــذين يشــغلون وظيفــة  حيــث يــتم ترتيــب المــوظفين بالتسلســل بنــاءً علــى أدائهــم بشــكل عــام مقارنت

مماثلة في المنظمة ويؤدون نفس المهام والواجبات, فيبدأ القائم بعملية التقييم )المشرف( بالموظف الأحسن 

أداءً فيضـعه فــي رأس القائمـة ومــن ثــم الأقـل فالأقــل إلـى أن يصــل إلــى الأسـوأ أداءً فيكــون فـي ذيــل القائمــة 

ترتكز هذه الطريقة علـى مقارنـة الفـرد بغيـره و ، فتكون القائمة مرتبة تنازلياً من الأفضل أداء إلى الأسوأ أداء

من الأفراد بافتراض أن هناك فروقات بين أداء الموظفين ومن السهل تمييز تلك الفروقات. وتستخدم عـادة 

وتمتـاز هـذه الطريقـة بسـهولتها ووضـوحها, ولكـن  ،لأغراض تحديـد أو زيـادة الأجـور والمكافـوت أو الترقيـات 

ذيــة العكســية للمــوظفين, واحتمــال تأثرهــا بتحيــز القــائم بعمليــة التقيــيم, وضــعف يعــاب عليهــا عــدم تــوفير التغ

الموضوعية والدقـة فـي التقيـيم كنتيجـة لعـدم وجـود معـايير موضـوعية للمقارنـة أو التقيـيم, وصـعوبة تطبيقهـا 

بــين  فــي حالــة وجــود أعــداد كبيــرة مــن المــوظفين, وأيضــاً لا تحــدد هــذه الطريقــة مقــدار الفروقــات فــي الأداء

 (.54: 2003)الطريفي،الموظفين

 :طريقة الترتيب التبادلي أو التناوبي -2

ويتم هنا التمييز بين الأفضل أداء مقارنةً بالأسوأ أداء, حيث يـتم أعـداد قائمـة بأسـماء المـوظفين     

ولـى ومـن ختيار أفضل الموظفين أداءً ويوضع فـي المرتبـة الأافي المنظمة والذين يراد تقييمهم ومن ثم يتم 

ختيار أسـوء المـوظفين أداءً ويوضـع فـي ذيـل القائمـة ومـن ثـم يعيـد الكـره مـرة أخـرى باختيـار أفضـل اثم يتم  
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المــوظفين أداءً مــن قائمــة المــوظفين المتبقيــة ويوضــع فــي المرتبــة الثانيــة ويــتم أختيــار أســوء المــوظفين أداءً 

تنتهي قائمة الموظفين, فيتم التقييم هنا بصورة ويوضع في ذيل القائمة ما قبل الأخير وهكذا بالتناوب حتى  

 (.77: 2000.)ال الشيخ، تبادلية بين الأفضل أداءً والأسوأ أداءً إلى أن تنتهي القائمة

 :طريقة المقارنة الزوجية -3

ــة أو      ــة الثنائيـ ــة المقارنـ ــاً طريقـ ــيط وتســـمى أحيانـ ــة الترتيـــب البسـ ــه لطريقـ ــة معدلـ ــاً طريقـ وهـــي أيضـ

يتم إجراء مقارنة لكل موظف مع الموظفين في نفس الوظيفة كمجموعة واحدة وعـن طريـق   المزاوجة, حيث 

مقارنــة أداء الموظــف بشــكل عــام مــع أداء أفــراد المجموعــة فــرداً فــرداً وبشــكل ثنائيــات فيعطــى فــي كــل مــرة 

عــة ويــتم أحــدهما أفضــلية ومــن ثــم ينتقــل القائمــة بعمليــة التقيــيم )المشــرف( إلــى الموظــف الثــاني فــي المجمو 

مقارنــة أداءه مــع أداء أفــراد المجموعــة فــرداً فــرداً وهكــذا حتــى تنتهــي المجموعــة ومــن ثــم يــتم تحديــد التقيــيم 

 (. 82: 2008)العبادي، .النهائي للموظف بناءً على عدد المرات التي حصل فيها أفضلية

 :طريقة التوزيع الإجباري  -4 

المنحنـى الطبيعـي للتوزيـع المعتـدل والـذي يتركـز عـادة عنـد الوسـط يتم توزيع الموظفين اعتماداً على 

فــي الوســط  %50بينمــا يكــون عنــد الأطــراف قليــل ويقــل أكثــر كلمــا أبتعــد عــن الوســط, فــالتوزيع عــادة يكــون 

عنــد الطــرفين )اليمــين واليســار( تمثــل أداء جيــد جــداً وأداء مرضــي علــى التــوالي  %15وتمثــل أداء جيــد و 

أقصــى الأطــراف الأداء المرتفــع والأداء مــنخفض للمــوظفين بشــكل عــام, فيضــطر القــائم عنــد  %10وتمثــل 

م نســب منحنــى التوزيــع ئبعمليــة التقيــيم )المشــرف( إلــى توزيــع المــوظفين بشــكل إجبــاري علــى المنحنــى لتــوا

 (.48: 2021.)الجابر، الطبيعي
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 :ثانيا : الطرق المطلقة

والتــي لا يــتم فيهــا تقيــيم المــوظفين علــى أســاس نســبي بمقــارنتهم ببعضــهم الــبعض أو بالمعــايير بــل  
ويطلـــب فـــي هـــذه الطريقـــة مـــن القـــائم بعمليـــة التقيـــيم ) المشـــرف( أن يصـــف أداء ، تقيـــيمهم بصـــورة مطلقـــة 

ــي  ــوة والضـــعف فـ ــاط القـ ــح جوانـــب ونقـ ــر توضـ ــة مقالـــة أو تقريـ ــه بكتابـ ــراد تقييمـ أداء الموظـــف الموظـــف المـ
والمهــارات التــي يتمتــع بهــا وبعــض الاقتراحــات لتحســين أداءه, وقــد تكــون أحيانــا مقيــده بعناصــر أو حــدود 

 (61: 2011.)الصرايرة، معينه منعاً للإسهاب والإطالة الزائدة

 :ثالثا : الطرق المبنية على المقاييس

ولى المقيم تحديد مدى أو درجـة تـوفر ويتم تقييم الأداء بالنسبة لعوامل وصفات معينة أو معايير ويت
هــذه العوامــل لــدى الموظــف باســتخدام مقــاييس متدرجــة تعكــس تبــاين المــوظفين فــي كــل عامــل مــن عوامــل 

 -(:75: 2003ما يلي.)العماج، التقييم وتشمل

 :طريقة التدرج البياني -1

وتشـمل عـادة حيث يتم تحديد عدد من العناصر )الصفات والخصائص( التي تتعلـق بـالأداء والعمـل 
نوعيــة الأداء وكميــة الأداء والمعرفــة بطبيعــة العمــل والمظهــر والتعــاون وتوضــع جميعهــا فــي قائمــة التقــويم 

( أو مــن مــنخفض إلــى مرتفــع ومــن ثــم يقــوم القــائم 5-1ويــتم قياســها عــادة باســتخدام مقيــاس متــدرج مــن )
فــي كــل عنصــر ومــن ثــم يــتم جمــع  ختيــار الدرجــة التــي تمثــل أو تتفــق مــع أداء الموظــفابعمليــة التقيــيم ب

 .الأوزان التي حصل عليها الموظف لتحديد تقييمه العام

 :طريقة القوائم السلوكية -2

حيث يتم تصـميم قـوائم تتضـمن عبـارات وجمـل )أمثلـة سـلوكية( تصـف سـلوكيات معينـة كـأداة لتقيـيم 

قيــاس عنصـــر مـــن الجوانــب والخصـــائص الســلوكية لـــلأداء فكـــل مجموعــة مـــن الجمــل والعبـــارات تســـتهدف 

وتتم عمليـة  ،عناصر الأداء مثل القدرة على التعلم والدقة في الأداء والعلاقات الشخصية وتحمل المسئولية
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عــداد قائمــة تتضــمن عــدد مــن الأمثلــة الســلوكية التــي تبــين درجــات متفاوتــة مــن مســتويات الأداء إالتقــويم ب

 .لوكية التي تنطبق على أداء الموظف ختيار الأمثلة الساويطلب من القائم على عملية التقويم 

 :طريقة الاختيار الإجباري  -3

حيــث يــتم تصــميم قائمــة تتضــمن مجموعــات مــن العبــارات والجمــل التــي تصــف مســتوى أداء العمــل, 

وتحتــوي كــل مجموعــة علــى جملتــين وصــفيتين علــى شــكل ثنائيــات إيجابيــة وســلبية ويــتم إجبــار القــائم علــى 

 ختيـار جملـة واحـدة مـن كـل مجموعـة تنطبـق علـى أداء الموظـف مـن وجهـةاعملية التقييم )المشرف( على  

نظـرة ومـن ثــم يـتم تحليــل القائمـة بإعطــاء كـل جملـة وزن معــين ومـن ثــم تحـدد نتيجــة تقـويم الأداء للموظــف 

هذه الطريقة بالسهولة في التنفيـذ, وتسـاعد علـى الحـد  وتمتاز،  على النتيجة النهائية للمجموع الكلي للأوزان

مقدار الأوزان لكل جملة, وكـذلك تسـاعد من مقدار التحيز بافتراض أن القائم بعملية التقييم ليس لديه علم ب

 .هذه الطريقة في التغلب على النزوع نحو التساهل أو التشدد في التقييم العام للموظفين

 :طريقة الوقائع الحرجة -4

وهـي تعتمـد علـى ملاحظـة سـلوكيات الموظــف أثنـاء الأداء والعمـل الفعلـي وتسـجيل الملاحظـات مــن 

التقييم )المشرف( في سجل خاص لكل موظف, وقد يتضـمن السـجل تقسـيم معـين كفئـات قبل القائم بعملية  

معينــة فــي الســلوك مثــل التعــاون مــع الــزملاء والدقــة فــي الأداء وأتبــاع التعليمــات وتحمــل المســئولية, وعنــد 

حلــول فتــرة التقــويم الدوريــة فــي المنظمــة يقــوم المشــرف بمراجعــة ســجل الموظــف الســلوكي ومــن ثــم إصــدار 

هـــذه الطريقـــة  وتمتةةةاز، كمـــة علـــى أداء الموظـــف مـــن خـــلال هـــذه الســـلوكيات التـــي تـــم ملاحظتهـــا مســـبقاً ح

عتمادهـا علـى سـجل للوقـائع الفعليـة بـدلًا مـن ذاكـرة بتقديمها تغذية عكسية للموظف, وبالموضـوعية نظـراً لا

 (49: 2003.)برنوطي،القائم بعملية التقويم
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 :لأعمالرابعا : الطرق المبنية على نتائج ا 

وتتطلــب هــذه الطريقــة عقــد لقــاءات بــين القــائم بعمليــة التقيــيم )المشــرف( والموظــف لوضــع وتحديــد 
الأهداف والواجبات المطلوب تحقيقها وإنجازها من الموظف خلال فترة زمنية معينة, وتكون عادةً الأهداف 

وتحـدد العناصـر والمعـايير الموضـوعية واضحة وواقعية وأحياناً يتم تحديدها بشكل كمي أو بشكل وصفي, 
التي تستخدم لقيـاس مـدى تحقيـق الأهـداف ومـن ثـم تقييمـه بنـاءً علـى مـدى مـا تـم تحقيقـه وإنجـازه مـن هـذه 
الأهـــداف, ونلاحـــظ هنـــا أنـــه لا يـــتم تقيـــيم الســـلوك بـــل تعتمـــد علـــى النتـــائج المتحققـــة قياســـاً علـــى الأهـــداف 

أنهـا تشـجع المـدراء علـى بـذل جهـد فكـري وتكسـبه خبـرة وتجـارب هـذه الطريقـة ب وتمتاز  ،المرسومة للموظف
جديدة, وتساعد على زيادة المناقشات في المنظمة وتشجيع الموظـف فـي تحديـد الأهـداف يزيـد مـن دافعيتـه 

 (.118: 2008العبادي،.)نحو العمل وتحقيق أهدافه المتفق عليها

لمشــرفين والمـــوظفين, وتتميــز أيضـــاً تســـاعد فــي تحســـين الاتصــالات بـــين اأن طريقــة عقـــد اللقــاءات 
بوضــوح المطلــوب مــن الموظــف إنجــازه وتحديــد المعــايير والمقــاييس لقيــاس مســتوى إنجــاز الموظــف, ومــن 

 .مميزتها أنها تبدأ قبل الأداء الفعلي في حين أن الطرق الأخرى لا تبدأ إلا بعد الانتهاء من العمل

 

في عملية تحديـد المسـار  عليها المدراء يرتكزالتي  الاسس  أبرز  هوالأداء الوظيفي  خلاصة ماسبق، فأن  
، ويـتم قياسـها بعــدة طـرق منهـا المقارنـة ، ومنهــا الاختبـار ومنهـا التقيــيم الفعلـي للمـوظفين داخـل المؤسســات 

ــذين يــراد معرفــة  الفعلــي للانتــاج، وغيرهــا علــى حســب نــوع المؤسســة او الشــركة او نــوع عمــل المــوظفين ال
م الــوظيفي، وتــرتبط الاداء الــوظيفي بعلاقــة طرديــة مــع زيــادة الانتاجيــة وتحســين الكفــاءة للعمــل قيــاس أدائهــ

  نجاح عمل الشركة.الوظيفي، ونظرا لاهميته وتأثيره الفعال فقد تم اعتباره من مقاييس تقييم مدى 
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 المبحث الثالث

 علاقة الابداع الاداري بالإداء الوظيفي

  يلي:، وكما  الاداء الوظيفيبنتناول في هذا المبحث علاقة الابداع الاداري 

 المهارات التي تجعل المدير مبدعا  -1

 ( :41: 2021هناك الكثير من المهارات التي تجعل المدير مبدعا ومنها)الجابر، 

 : امتلاك المرونة (أ

وهي القدرة على التكيف مع المتغيرات الحياتية وتعتبر من أهم صفات القيادي الناجح، بحيث 

مجال من مجالات الحياة الشخصية أو المهنية، الشخص في أي   تساعد هذه الصفة على نجاح وتطور

فالشخص المرن هو شخص مبدع ومبتكر وله تأثير إيجابي على من حوله، وبحسب الدراسات فإن 

 . المرونة ومواكبة المتغيرات والسيطرة على مجريات الأمور تعد  من أبرز وأهم الصفات القيادية

 الرؤية الابداعية :  (ب

المبد  يتميز الإداري  البدائل  يجب أن  القدرة في تصور وتخيل  التي تقوم على  بالرؤية الإبداعية  ع 

أن  الغريب  من  وليس  الصحيحة،  الأسئلة  طرح  على  والقدرة  الموجودة،  المشاكل  مع  للتعامل  المتعددة 

يصرف الفرد المبدع وقتاً أطول في تحليل المعلومات أكثر من الوقت الذي يقضيه في جمعها، وهو لا  

 (.2020،75)الجاف، لحلول، ولا يفقد صبره بسرعة.يمل من تجريب ا
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 المؤشرات التي تدل على نجاح الادارة-1

الكثير من   تحققه من اهداف ومؤشرات ، وهناك  يمكن ملاحظة مدى نجاح الادارة من خلال ما 

   -(:51: 2017المؤشرات التي تدل على نجاح الادارة وتتمثل فيما يلي)عياصرة، 

 .  تحقيق الأهداف الاستراتيجية-1

 . تحقيق الأهداف السنوية  -2

 . الوصول اليها الشركةية التي تريد ؤ تحقيق الر -3

 . تحقيق الأرباح لأصحاب راس المال -4

 . الوفاء بجميع التزامات الشركة المادية -5

 .  التطوير المستمر ومواكبة السوق -6

 . الاسواق ىنسبة سوقية كبيرة والاستمرار عل ىالحصول عل -7

 .  ضعف شديد في نسب دوران العمالة -8

 .  رضا العاملينى الحصول عل -9

 

المؤشرات اعلاه ترتبط بعلاقة طردية مع نجاح الادارة، ويتبين مدى نجاح الادارة من خلال هذه  ان هذه  

لها التخطيط، كلما كانت  التي سبق  السنوية  المثال، كلما تحقق الاهداف  انه على سبيل  إذ  المؤشرات، 

 الادارة ناجحة في ادارتها للمشروع.
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 مقومات الابداع وتأثيرها في الاداء-2

:  2020هناك الكثير من مقومات الابداع الاداري التي تؤثر في الاداء الوظيفي ومنها )الجاف ،

160:)- 

 أ(البناء الوظيفي: 

الت الرئيسية  المجالات  أحد  التنظيمي  البناء  استحوذت  يعد  يي  اهتمام  إطار    على  في  الباحثين 

بأن هناك علاقة بين    Glass maمان" )نظرية التأثير الموقفية . حيث أكد أحد الباحثين وهو "جلاس  

الإبداع وإمكانية حرية اختيار الفرد في تقرير الكيفية التي سوف يقضي بها وقته في معالجة المشكلات 

التي تواجهه في أدائه لعمله والتي لها تأثير إيجابي على الفرد في مجال الأداء الإبداعي ، بمعنى أنه كلما 

غوط الوقت كلما أتيح له التفكير في المشكلة بصورة متأنية والعمل على  شعر الفرد بعدم وجود تأثير ض

والبدائل التي يمكن استغلالها في    تحديدها تحديداً دقيقاً وبالتالي يؤدي ذلك إلى طرح العديد من الأفكار

 (. 2017:51لة)عياصرة، معالجة المشك

للمش معالجته  في  ودوره  عمله  في  الفرد  أداء  أن  سبق  مما  في  ونستنتج  حريته  بمدى  يتأثر  كلات 

التي   المختلفة  للمواقف  والسلبية  الإيجابية  المؤثرات  وجود  ومدى   ، وقته  بها  يقضي  التي  الكيفية  تقرير 

يتعرض لها ، والقيادة والتغذية المرتـدة والتقـدير ، وهذه العوامل تؤثر على الأداء الإبداعي للفرد وكل هذه  

 . بناء التنظيمي الذي يعد أحد مقومات الإبداع الإداري العناصر تتحدد طبيعتها مـن خلال ال

 ب( المهارات الفردية 
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عنصراً مهماً    الإبداع  مقومـات  مـن  الفرد كمقوم  بها  يتمتع  التي  المهارات  تنوع  يعتبر عنصر  كما 

بالنسبة لأداء الفرد وفي حل المشكلات . حيث أن هذه المهارات تعطي فرصاً أكثر لاتباع أساليب عديدة  

أما  )ي الأداء وطرح حلـول وبـدائل متنوعـة وتساهم على إثراء خبرات وصقل مهارات الفرد . فلقد قامت  ف

بالعديدد من الدراسات التي تتصل بالإبداع فـي عـدة مجـالات كالاقتـصاد وإدارة الأعمال ووجدت من   ل(بايـ

حيث حددت ،قدرة والموهبة المعرفية  هذه الدراسات أن الأداء أو الإنتاج الإبداعي يحتاج إلى أكثر من ال

 -( :102:  2020)لعيدي ، للأداء والإنتاج الإبـداعي ثلاثـة عناصـر رئيسية هي

 . الدافع الداخلي لإنجاز المهمة- 1 

 . المهارة المتوفرة لدى الفرد في المجال الذي يعمل به - 2 

  . المهارات المتعلقة بالتفكير الإبداعي- 3 

بايل   الداخلية أكثر العوامل أهمية في الإبـداع حيث أن المبدعين  وأكدت " أما  " أيضاً أن الدوافع 

 -(:25: 2019)البشر، يقومون بأعمالهم الإبداعية لتحقيق هدفين هما

 المتعة وتحقيق الذات -1

  . الرضا عن الذات - 2 

الفرد من مهارات في  وتؤكد أيضاً أن الدوافع الداخلية ضرورية ومهمة للإبداع لأنها ترتبط بما لدى  

المجال الذي يعمل به والذي يمكن تنميته عن طريـق النظـام التربوي والخبرات التعليمية التي يعايشها الفرد 

 . مما يساعد على نماء ثقة الفرد بنفسه في أدائه وبالتالي تحفيزه نحو العمل الإبداعي

 ج(الاجراءات وانظمة العمل
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تســهم البيئــة التنظيميــة المناســبة فــي تنميــة الــروح الإبداعيــة لــدى العـــاملين ، إذا روعــي فيهــا تبســيط 

ــة  ــة التنظيميــــة علــــى الإجــــراءات الروتينيــ ــد ، وإذا اعتمــــدت البيئــ ــن الــــروتين والتعقيــ ــا عــ الإجــــراءات وإبعادهــ

املين الأمــر الــذي يفقــد واســتخدام المركزيــة فســوف تكــون عقبــة فــي طريــق تنميــة الــروح الإبداعيــة لــدى العــ

التنظيم فرصة استغلال مواهبهم وقدراتهم الخلا قة فـي تـأديتهم لأعمـالهم ، حيـث توجـد كثيـر مـن المنظمــات 

والأجهــزة الإداريـة فـي الـوطن العربـي عـاجزة عـن معالجـة الكثيـر مـن المشـكلات فـي كثيــر مــن نشـاطاتها ، 

التجديـد والتحــديث ، وقـــد يرجـع ذلـك لخــوف القـائمين عليهــا فلعـل  ذلـك يرجــع إلـى أنهـا مليئــة بعقـول لا تريــد 

ــا  ــادات العليـ ــام القيـ ــد يـــوقعهم فـــي حـــرج أمـ ــد ، الأمـــر الـــذي قـ ــئولية الخـــروج عـــن تلـــك القواعـ مـــن تحمـــل مسـ

لاعتقــادهم أن التشــدد فــي اتبــاع الأنظمـــة والإجــراءات حمايــة لهــم مــن المســاءلة مــن قبــل الإدارة العليـــا فـــي 

 (.24: 2020،  فالجاالتنظـيم ) 

أن بعــض المنظمــات لا تعيــر اهتمامــاً فــي التـــشديد وتوضـــيح القواعــد والإجــراءات والأنظمــة نلاحــظ 

اللازمة لسير العمل ، مما يفتح المجال للأفراد بتطوير قواعد وإجراءات الأنظمة اللازمة لسير العمل ، مما 

ــم ت ــة بهـ ــد وإجـــراءات خاصـ ـــوير قواعـ ـــراد بتطـ ــيح المجـــال للأفـ ــذه يتـ ــا تعـــودهم علـــى أداء هـ عكـــس فـــي مجملهـ

الأعمــال بمــرور الوقــت والتــي تصــبح مــؤثرة بــنفس تــأثير القواعــد والإجــراءات المكتوبــة، ممــا يكــون لـــه أثــر 

إيجابي على علاقة المرؤوسين بالرؤساء وتقوية الدافعيـة لأداء العمــل بــصورة إبداعيـة ، وعلـى العكـس مـن 

وع لتلـك القواعـد والأنظمـة والالتـزام الحرفـي لهـا تصـبح فـي حـد ذاتهـا ذلك عندما يجبر العاملون على الخض

غايــة بــدلًا مــن كونهــا وســيلة ، ممـــا قــد يــؤدي إلــى أثــر ســلبي علــى علاقــة المرؤوســين والرؤســـاء وضـــعف 

 .الدافعيـة لأداء العمل الإبداعي ، وبالتالي ضعف الرابطة بين الموظف والمنظمة التي يعمـل بهـا

 د(الاتصال
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فقـد  ،وللاتصالات كذلك تأثير كبير علـى وجهـات نظـر العـاملين وأنمــاط تفكيــرهم وروحهـم المعنويـة 

توصلت إحـدى الدراسـات التـي سـألت العـاملين عـن الجوانــب التـي يفضـلونها فـي رؤسـائهم ومـديريهم ، إلـى 

ــامل ــد العـ ــا يريـ ــديرين لمـ ــتماع المـ ــل اسـ ــد، مثـ ـــصال الجيـ ــول الاتـ ــدور حـ ــب تـ ــم الجوانـ ــوا ، أن معظـ ون أن يقولـ

، الحقبـــاني .)وتشــجيعهم علــــى الإدلاء بمقترحـــاتهم ، وإعطـــائهم المعلومـــات التــي يريـــدونها لإتمــــام أعمــــالهم 

2016 :31.) 

ن مما سبق أن الاتصال وظيفة من وظائف الإدارة خصوصاً في عمليـة وظيفة التوجيه ، حيث يويتب

والحقـائق والآراء بـين الأفـراد وعلـى جميـع المسـتويات فمـن خـلال يتم من خلال الاتصـال تبـادل المعلومـات 

الاتصال يتم تبادل المعلومــات والحقــائق والآراء بـين الأفـراد وعلـى جميـع المسـتويات ومـن خــلال الاتــصال 

يمكــــن تحقيــــق الأهـــداف المشـــتركة للمنظمـــة والعـــاملين الاســـتفادة مـــن المعلومـــات وإحـــداث التغييـــر وتعـــديل 

وهي وسيلة الرؤساء والمرؤسين في إنجاز أعمالهم وفي حـل المــشكلات ، والهـدف مـن الاتصـالات السلوك  

هو وجود اتصالات فعالة ترمي إلى تنمية وتحفيـز الأفكـار والاقتراحات الإبداعية ويـتم ذلـك مـن خـلال فـتح 

ا يسـاعد علـى التجديـد قنوات الاتصال بين مجموعات العمل حتى تنساب الاقتراحات والأفكار الإبداعيـة بمـ

 . والتطـوير ونجــاح الأفـراد بالقيـام بـأداء أعمـالهم وفـي حـل المشـكلات بطريقـة إبداعيـة دون وجـود عوائـق

 . الأمر الذي يسهم في فعالية الأداء الإبداعي

 ه(نمط القيادة

لـى ذلـك وتتمثل القيادة بالشخص الذي يقود جماعات العمل سـواء كـان رئيسـاً أو مــديراً أو مشـرفاً وع

فـــإن دراســـة القيـــادة وتحديـــد دورهـــا ورســـالتها والعمـــل علـــى تطويرهـــا يعتبـــر تطـــوراً للعمليـــة الإداريـــة وارتقـــاء 

بإمكاناتها وقدراتها لتحسـين المنــاخ التنظيمــي ودعمـاً وتشـجيعاً لإبـداع العـاملين تسـتوي فــي ذلــك المنظمــات 
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مـا تفرضـه التحـديات الحاليــة والمــستقبلية لمــا يعايشـه  البدائيـة الأوليـة والمنظمـات الحديثـة المعاصـرة بسـبب 

 (.118: 2020)لعيدي ، العالم اليوم من ثورة متعددة الأبعاد والآفاق 

وعلـــى ضـــوء مـــا ســـبق يمكـــن القـــول أن القيـــادة تلعـــب دوراً هامـــاً وحيويـــاً فـــي تنميـــة وتحفيـــز التفكيـــر 

ب أن تتـــولى القيــادات الإداريــة والمنظمــات العمــل الإبــداعي والابتكــاري فــي أداء العــاملين ولتحقيــق ذلــك يجــ

علــى تحســين العمــل القيــادي مــن خــلال إيجــاد أنظمــة وآليــات تخلــق معاملــة موضــوعية مــع الأفــراد وتبــادل 

الرأي والثقة ، وتـشجيع التفكيـر الابتكـاري والإبـداعي والتركيـز علـى أن الوظيفـة ليسـت وجاهـة اجتماعيـة أو 

النظر إليها على أنها مسئولية ، الأمر الـذي يسـاعد علـى تحقيـق الرضـا الـوظيفي  امتيـازات مادية بل يجب 

للعاملين عن أعمالهم ويحقق ما تسعى إليـه المنظمـات لإيجـاد منـاخ تنظيمــي ملائـم والحصـول علـى الأداء 

 .الأكفأ والمستنير للوصول إلى أهدافها وتحقيـق نموهـا وتطورها واستمرارها

 الحوافز و(

حـــوافز إحـــدى الوســائل التـــي تهـــدف إلـــى حــث الأفـــراد علـــى العمــل بكفـــاءة وفاعليـــة ، وعلـــى تعتبــر ال

فـالحوافز لهـا أثرهـا  . ظهـور واسـتمرار الإبـداع الإداري فـي المنظمـات مـن خـلال الحــوافز الماديـة والمعنويـة

تطـوير مــستوى في تشجيع الموظفين على الإبـداع والمبـادأة والتجديـد ، وبـذل مزيـد مـن الجهـد فـي الإنجـاز و 

 (.15: 2020،  لعيديالأداء ، وزيـادة الطلاقـة الفكريـة والإنتاجية ) 

يجــــب علـــــى الإدارة أن تســـــعى إلـــــى تحفيـــــز العـــــاملين لـــــديها مـــــن خــــــلال إشــــــباع حاجـــــاتهم الماديـــــة 
والاجتماعية والنفسية ويتم ذلك عن طريق النظرة المتكاملـة إلـى الفـرد كموظـف وإلـى حاجاتـه الشـاملة علـى 

ــة المتاحـــة  ـــة ،ضـــوء البيئـــة الإداريـ ـــدرات الابتكاريـ ــة القـ ــا أثـــر كبيـــر فـــي تشـــجيع وتنميـ ــة لهـ والحـــوافز المعنويـ
والإبداعية ، فهي لا تقل أهمية عن الحـوافز الماديـة ، وذلـك أن الفـرد بحاجـة للاعتـراف بأهميـة مـا يقـوم بـه 
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الحاجـات الخمـس فـي الـدوافع لماسـلو نجـد من مجهودات إبداعية وابتكارية في أدائه لعمله ، وبـالنظر لهــرم 
أن تحقيــق الــذات مصــدر للإبــداع ، وعلــى ذلــك فــإن الــدافع وراء الإبــداع هــو تحقيــق الــذات ، وأن الإنجــازات 

 (.24: 2020،  الجافالإبداعية تعبير عن ميـل الإنسان إلى تحقيق ذاته من خلال السلوك الإبداعي ) 

   التدريب( ن

مـــل الهامـــة الـــذي يســـاعد علـــى الإبـــداع الإداري ومـــا يتعلــــق بـــالأداء الـــوظيفي ي عـــد التـــدريب أحـــد العوا
المميــز أو الإبــداعي خصوصــاً وأن المنظمــات علــى مختلــف أنـــشطتها تواجــه تغييــرات وتطــورات عديــدة مــع 

ة إلـى دخول الألفية الثالثة والاتجـاه المتزايـد نحـو العولمة حيـث تشـير توقعـات خبـراء الإدارة والمـوارد البشـري
ظهـــور اتجاهـــات تنظيميـــة جديــدة فـــي منظمــات الخـــدمات والأعمــال تختلـــف تمامــاً عـــن الطـــرق التنظيميــــة 

من حيث الشـكل والمضـمون والوظيفـة ، وترتـب علـى ذلـك أن أصـبح الاتجـاه الواضـح والسـائد هـو   التقليدية
الاهتمام بالعنصر البشري وترجيحه على بقية العناصر الأخرى والتركيز على الكفاءة والسرعة والإبداع في 

 (.24: 2000،  المعاجمنظمات أعمال تكون مـدارة بواسـطة فرق ومجموعات العمل ) 

 

لاصة القول، فأن متغيرات الابداع الاداري هي جميعها تساهم في تحسين كفاءة واداء الموظفين، سواء  وخ
المخاطرة او الاصالة او المرونة او الحساسية للمشكلات، فأن المحصلة لهذه المتغيرات واتباعها من قبل  

ووقت  الانتاج،  ونوعية  الانتاج،  مقدار  على  ايجابا  ينعكس  المشروعات  هي    مدراء  التي  الانتاج،  وكلفة 
 اغراض وجود هذه المشروعات.
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 المبحث الاول

 نبذة تأريخية عن الشركة المبحوثة وعينتها

 للمقاولات العامة  نبذة مختصرة عن شركة النرجس -اولا:

والتجارة المقاولات  شركات  ابرز  من  المحدودة  العامة  للمقاولات  النرجس  شركة  والتصاميم    تعتبر 

وادارة المشروعات العاملة اليوم في محافظة البصرة بفضل ادارتها الحكيمة القائمة العمل ومتابعته وتقويم  

الاداء باستمرار  التي تمتلك وهذا يعكس الاسلوب القيادي المناسب التي تتبع ادارتها العليا التي تسعى  

العمل في مواق  وقيادة فرق  المشروعات  ادارة  والموارد  الى جانب  الجيدة  المعدات والات  وتوفير  العمل  ع 

وفق   بالعمل  التفاني  عبر  والتطور  والتجدد  الابداع  الى  والكفاءة  والخبرة  بالتخصص  تمتاز  التي  البشرية 

 افضل مواصفات الجودة. 

 للمقاولات العامة  عمل شركة النرجس  -ثانيا:

 تنفيذ اعمال البناء.  .1

 تنفيذ اعمال الانشاءات.  .2

 وتجهيز الصبات بمختلف القياسات والاشكال. تنفيذ  .3

 التصميم الهندسي.  .4

 الاستيراد والتجهيز.  .5

 ادارة المشروعات. .6
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 للمقاولات العامة  رؤية شركة النرجس  -ثالثا:

قادرة على  ، بطريقة  انشاء شركة قادرة على تلبية احتياجات المحافظة من الاعمال المذكورة اعلاه  

 منافسة نظرائها من الشركات العاملة بنفس المجال في المحافظة.

 للمقاولات العامة  رسالة شركة النرجسرابعا: 

اضافة الى امتلاكنا اليات  انجاز الاعمال بجودة وسرعة ووجود كوادر مختصه بكافة فئات العمل  

 حديثة ومختصة. 

 للمقاولات العامة  اهداف شركة النرجسخامسا: 

 تحقيق الارباح.  .1
 تحقيق السمعة الجيدة.  .2
 المنافسة السوقية.  .3
 خلق عوامل النجاح.  .4
 رفع كفاءة العاملين.  .5
 استخدام التكنولوجيا الحديثة في العمل. .6
 التعاون مع الشركات الاخرى. .7

 

)عينة البحث(    للمقاولات العامة  جسللشركة وبقية شركات المحافظة والبلد لاسيما شركة النر متمنين  

، وان يكون هنالك تعاونا مستمرا بين كل الخيرين من المسؤولين في الحكومات المحلية  المستقبل الباهر

 والمركزية وهذه الشركات. 
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  ( وصف المعلومات الشخصية العامة لعينة البحث1جدول رقم )

 النسبة  التكرار   التفاصيل 
 الجنس 

 100 25 ذكر 

 0 0 انثى 

 %100 25 المجموع

 

 الى (   –الفئة العمرية ) من 

21 - 30 7 28 

31 - 40 13 52 

41 - 50 5 20 

 %100 25 المجموع

 

 المؤهل العلمي

 24 6 ماجستير 

 60 15 بكالوريوس

 16 4 دبلوم

 %100  المجموع

 

 سنوات الخدمة

سنوات   5اقل من    7 28 

6 – 10 8 32 

11 – 17 10 40 

 %100 25 المجموع

 الجدول من اعداد الباحث مستندا  الى استمارة الاستبانة 
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يظهر الجدول  التكرارات والنسب المئوية التي تستخدم من اجل وصف خصائص عينة البحث ، اذ 

(  %52( سنة حصلت على النسبة الاكبر بـ )   40 – 31اتضح من خلاله ان الفئة العمرية للمشاركين )  

في تحقيق    سنة وهي نسبة جيدة لمعدل اعمار المشاركين ، اذ تساعد    30 – 21 )تليها الفئة العمرية )  

اهداف الدراسة وتؤكد امكان استيعاب افراد عينة البحث لأسئلة الاستبانة والاجابة عليها بوعي ، فضلا"  

البالغة )   ابتداء" بشهادة الماجستير  (    6عن تراوح المؤهلات العلمية بين الشهادات العلمية للمشاركين 

  ( )     %24بنسبة  بنسبة  البكالوريوس  بشهادة  تم    %60( مرورا"  لما  نسبة  اعلى  التي حصلت على   )

( الامر الذي يشير الى ان اغلب الموظفين هم    16تسجيله من عينة الدراسة تليها شهادة الدبلوم بنسبة ) 

من اصحاب الشهادات التي تشير الى ادراكهم لمتطلبات البحث العلمي واجاباتهم بوعي على اسئلة فقرات  

لت سنوات الخدمة من خلال النسب المتحققة اذ بلغت اعلى نسبة  استمارة الاستبانة فضلا" عن ذلك حص

( بمرحلتين مما يدل على تمتع افراد عينة البحث     %28( ثم نسبة )     %32( تلتها نسبة )     % 40)

بأهمية البحث العلمي والخبرة الكافية في اجراء الدراسة واستطلاع آرائهم ومواقفهم اتجاه موضوع البحث  

 على اجابات دقيقة بفضل مشاركتهم بالعمل المباشر .   فضلا عن الحصول
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 المبحث الثاني

 نتائج التحليل الاحصائي لاستمارة الاستبيان

 اولا: المقاييس الاحصائية الوصفية لاجابات العينة للبعد الاصالة 

تـــــم حســـــاب بعـــــض المقـــــاييس الاحصـــــائية الوصـــــفية مثـــــل الوســـــط الحســـــابي و معامـــــل الاخـــــتلاف 

فقرات ركارد )اتفق تمامـا ، اتفـق، محايـد،  للإجابات  المئويةوالانحراف المعياري اضافة الى حساب النسب 

 ( وتم جدولة النتائج في الجدول ادناه:اتفق تماما لا اتفق ، لا

 (: المقاييس الاحصائية الوصفية لاجابات العينة على اسئلة بعد الاصالة 2جدول )

الوسط  الفقرة 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

معامل  
 الاختلاف

لا اتفق  لا اتفق  محايد  اتفق اتفق تماما 
 تماما

نسبة  
 الاجابة

  4.280 0.806 19% 0.56 0.16 0.28 0 0 72% 
  4.280 0.691 16% 0.48 0.32 0.2 0 0 80% 
  4.080 0.736 18% 0.4 0.28 0.32 0 0 68% 
  3.760 0.829 22% 0.28 0.28 0.36 0.08 0 64% 
  4.440 0.672 15% 0.6 0.24 0.16 0 0 84% 
  4.200 0.832 20% 0.52 0.2 0.24 0.04 0 76% 

 الحاسوبالمصدر: من مخرجات 

وهي اكبر من  (3.76-4.44)من الجدول اعلاه يتضح ان الاوساط الحسابية للاسئلة تراوحت بين  

الوسط الحسابي الفرضي وهذا يشير الى ان افراد العينة يتفقون وبشكل كبير من فقـرات بعـد الاصـالة، كمـا 

وبمعـاملات  (0.672-0.832)نلاحظ من قـيم معمـل الاخـتلاف والانحـراف المعيـاري والتـي تراوحـت بـين 

ــين  ــت بـ ــتلاف تراوحـ ــة  (%15-%22)اخـ ــراد العينـ ــات افـ ــي اجابـ ــر فـ ــانس كبيـ ــود تجـ ــي وجـ ــيم تعنـ ــذه القـ وهـ

وهـذه القـيم تـدل وجـود وضـوح وادراك جيـد لافـراد عينـة الدراسـة  (%68-%84)وتراوحت شدة الاجابة بـين 

 .لعبارات استمارة الاستبيان  
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 الوصفية لاجابات العينة للبعد المرونة اولا: المقاييس الاحصائية 

تـــــم حســـــاب بعـــــض المقـــــاييس الاحصـــــائية الوصـــــفية مثـــــل الوســـــط الحســـــابي و معامـــــل الاخـــــتلاف 

فقرات ركارد )اتفق تمامـا ، اتفـق، محايـد،  للإجابات  المئويةوالانحراف المعياري اضافة الى حساب النسب 

 .( 3بعد المرونة وتم جدولة النتائج في الجدول )  لأسئلةاتفق تماما(  لا اتفق ، لا

 العينة على اسئلة بعد المرونة  لإجابات(: المقاييس الاحصائية الوصفية   3 جدول )

 الفقرة 
الوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

معامل 
 الاختلاف 

اتفق  
 تماما  

 لا اتفق   محايد  اتفق 
لا اتفق  

 تماما 
نسبة  
 الاجابة 

  4.200 0.640 15% 0.4 0.44 0.12 0.04 0 88% 
  4.120 0.563 14% 0.32 0.52 0.12 0.04 0 88% 
  3.280 0.701 21% 0.12 0.2 0.52 0.16 0 48% 
  4.080 0.589 14% 0.32 0.48 0.16 0.04 0 84% 
  4.320 0.762 18% 0.56 0.24 0.16 0.04 0 84% 

 المصدر: من مخرجات الحاسوب

 

وهــي اكبــر  (3.28-4.32)تراوحــت بــين  للأســئلة( يتضــح ان الاوســاط الحســابية  3 مــن الجــدول )

وهـذا يشـير الـى ان افـراد العينـة يتفقـون وبشـكل كبيـر مـع فقـرات   (3)من الوسط الحسابي الفرضي البـالغ   

ــين ــاري والتــــــي تراوحــــــت بــــ ــة، كمــــــا نلاحــــــظ مــــــن قــــــيم معمــــــل الاخــــــتلاف والانحــــــراف المعيــــ         بعــــــد المرونــــ

وهـــذه القـــيم تعنـــي وجـــود تجـــانس  (%14-%21)وبمعـــاملات اخـــتلاف تراوحـــت بـــين  (0.762-0.563)

وهــذه القــيم تــدل وجــود وضــوح  (%48-%88)اوحــت شــدة الاجابــة بــين كبيــر فــي اجابــات افــراد العينــة وتر 

 عينة الدراسة لعبارات استمارة الاستبيان  باستثناء الفقرة الثالثة. لأفراد وادراك جيد 

 



 

 ...................  الفصل الثالث : الجانب الميداني

 

[60 ] 
 

 العينة للبعد الطلاقة لإجاباتالمقاييس الاحصائية الوصفية 

تـــــم حســـــاب بعـــــض المقـــــاييس الاحصـــــائية الوصـــــفية مثـــــل الوســـــط الحســـــابي و معامـــــل الاخـــــتلاف 

فقرات ركارد )اتفق تماما ، اتفق، محايد،  للإجابات والانحراف المعياري اضافة الى حساب النسب الطلاقة 

 .(  4 بعد المرونة وتم جدولة النتائج في الجدول ) لأسئلةاتفق تماما(  لا اتفق ، لا

 العينة على اسئلة بعد الطلاقة لإجابات(: المقاييس الاحصائية الوصفية  4 جدول )

 الفقرة 
الوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

معامل 
 الاختلاف 

اتفق  
 تماما  

 لا اتفق   محايد  اتفق 
لا اتفق  

 تماما 
نسبة  
 الاجابة 

  4.320 0.598 14% 0.44 0.44 0.12 0 0 88% 
  4.000 0.480 12% 0.24 0.52 0.24 0 0 76% 
  3.680 1.053 29% 0.36 0.16 0.28 0.2 0 72% 
  4.040 0.691 17% 0.36 0.36 0.24 0.04 0 76% 

 4.320 0.544 13% 0.4 0.52 0.08 0 0 92% 
 المصدر: من مخرجات الحاسوب

 

وهــي اكبــر  (3.68-4.32)( يتضــح ان الاوســاط الحســابية للاســئلة تراوحــت بــين  4 مــن الجــدول )

وهـذا يشـير الـى ان افـراد العينـة يتفقـون وبشـكل كبيـر مـع فقـرات   (3)من الوسط الحسابي الفرضي البـالغ   

ــين         بعــــــد الطلاقــــــة، كمــــــا نلاحــــــظ مــــــن قــــــيم معمــــــل الاخــــــتلاف والانحــــــراف المعيــــــاري والتــــــي تراوحــــــت بــــ

وهـــذه القـــيم تعنـــي وجـــود تجـــانس  (%12-%29)وبمعـــاملات اخـــتلاف تراوحـــت بـــين  (1.053-0.544)

وهــذه القــيم تــدل وجــود وضــوح  (%72-%92)كبيــر فــي اجابــات افــراد العينــة وتراوحــت شــدة الاجابــة بــين 

 .عينة الدراسة لعبارات استمارة الاستبيان   لأفراد وادراك جيد 

 



 

 ...................  الفصل الثالث : الجانب الميداني

 

[61 ] 
 

 لاجابات العينة للبعد قبول المخاطرةالمقاييس الاحصائية الوصفية 

تـــــم حســـــاب بعـــــض المقـــــاييس الاحصـــــائية الوصـــــفية مثـــــل الوســـــط الحســـــابي و معامـــــل الاخـــــتلاف 

اتفـــق تمامـــا ،  فقـــرات ركـــارد ) للإجابــات والانحــراف المعيـــاري اضـــافة الـــى حســاب النســـب قبـــول المخـــاطرة 

 .(  5 )بعد قبول المخاطرة وتم جدولة النتائج في الجدول  لأسئلة(  تماما لا أتفقاتفق، محايد، لا اتفق ، 

 العينة على اسئلة بعد قبول المخاطرة  لإجابات(: المقاييس الاحصائية الوصفية 5  جدول )

 الفقرة 
الوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

معامل 
 الاختلاف 

اتفق  
 تماما  

 لا اتفق   محايد  اتفق 
لا اتفق  

 تماما 
نسبة  
 الاجابة 

  4.400 0.624 14% 0.52 0.36 0.12 0 0 88% 
  4.280 0.691 16% 0.48 0.36 0.12 0.04 0 88% 
  4.400 0.528 12% 0.44 0.52 0.04 0 0 96% 
  4.200 0.576 14% 0.36 0.48 0.16 0 0 84% 
  3.920 0.669 17% 0.28 0.4 0.28 0.04 0 72% 

 المصدر: من مخرجات الحاسوب

 

وهــي اكبــر  (3.92-4.40)تراوحــت بــين  للأســئلة( يتضــح ان الاوســاط الحســابية  5مــن الجــدول ) 

وهـذا يشـير الـى ان افـراد العينـة يتفقـون وبشـكل كبيـر مـع فقـرات   (3)من الوسط الحسابي الفرضي البـالغ   

بعـــد قبـــول المخـــاطرة، كمـــا نلاحـــظ مـــن قـــيم معمـــل الاخـــتلاف والانحـــراف المعيـــاري والتـــي تراوحـــت بـــين 

وهـــذه القـــيم تعنـــي وجـــود تجـــانس  (%72-%92)وبمعـــاملات اخـــتلاف تراوحـــت بـــين  (0.691-0.528)

وهــذه القــيم تــدل وجــود وضــوح  (%72-%92)كبيــر فــي اجابــات افــراد العينــة وتراوحــت شــدة الاجابــة بــين 

 .عينة الدراسة لعبارات استمارة الاستبيان  لأفراد وادراك جيد 

 



 

 ...................  الفصل الثالث : الجانب الميداني

 

[62 ] 
 

 نة للبعد التحليلالمقاييس الاحصائية الوصفية لاجابات العي

تـــــم حســـــاب بعـــــض المقـــــاييس الاحصـــــائية الوصـــــفية مثـــــل الوســـــط الحســـــابي و معامـــــل الاخـــــتلاف 

اتفـــق تمامـــا ، اتفـــق،  فقـــرات ركـــارد ) للإجابـــات والانحـــراف المعيـــاري اضـــافة الـــى حســـاب النســـب التحليـــل 

 .(  6 جدول )بعد التحليل وتم جدولة النتائج في ال لأسئلة(  تماما لا أتفقمحايد، لا اتفق ، 

 العينة على اسئلة بعد قبول التحليل  لإجابات(: المقاييس الاحصائية الوصفية 6جدول )

 الفقرة 
الوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

معامل 
 الاختلاف 

اتفق  
 تماما  

 لا اتفق   محايد  اتفق 
لا اتفق  

 تماما 
نسبة  
 الاجابة 

  4.360 0.614 14% 0.48 0.4 0.12 0 0 88% 
  4.360 0.614 14% 0.48 0.4 0.12 0 0 88% 
  4.640 0.518 11% 0.72 0.2 0.08 0 0 92% 
  4.280 0.806 19% 0.56 0.24 0.12 0.08 0 88% 
  4.000 0.560 14% 0.28 0.44 0.28 0 0 72% 
  4.600 0.608 13% 0.76 0.08 0.16 0 0 84% 

 المصدر: من مخرجات الحاسوب
 

وهـي اكبـر  (4.000-4.640)تراوحـت بـين  للأسـئلة( يتضح ان الاوسـاط الحسـابية 6من الجدول )

وهـذا يشـير الـى ان افـراد العينـة يتفقـون وبشـكل كبيـر مـع فقـرات   (3)من الوسط الحسابي الفرضي البـالغ   

        بعــــــد تحليـــــــل، كمــــــا نلاحـــــــظ مـــــــن قــــــيم معمـــــــل الاخــــــتلاف والانحـــــــراف المعيـــــــاري والتــــــي تراوحـــــــت بـــــــين

وهـــذه القـــيم تعنـــي وجـــود تجـــانس  (%11-%14)وبمعـــاملات اخـــتلاف تراوحـــت بـــين  (0.806-0.518)

وهــذه القــيم تــدل وجــود وضــوح  (%72-%92)كبيــر فــي اجابــات افــراد العينــة وتراوحــت شــدة الاجابــة بــين 

 .عينة الدراسة لعبارات استمارة الاستبيان   لأفراد وادراك جيد 

 المقاييس الاحصائية الوصفية لاجابات العينة للبعد الحساسية للمشكلات



 

 ...................  الفصل الثالث : الجانب الميداني

 

[63 ] 
 

تـــــم حســـــاب بعـــــض المقـــــاييس الاحصـــــائية الوصـــــفية مثـــــل الوســـــط الحســـــابي و معامـــــل الاخـــــتلاف 

فقرات ركارد )اتفق تماما ، اتفق، محايـد،  للإجابات والانحراف المعياري اضافة الى حساب النسب التحليل 

 :( 7بعد الحساسية للمشكلات وتم جدولة النتائج في الجدول )  لأسئلةلا اتفق ، لااتفق تماما( 

 العينة على اسئلة بعد الحساسية للمشكلات لإجابات(: المقاييس الاحصائية الوصفية 7جدول )

 الفقرة 
الوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

معامل 
 الاختلاف 

اتفق  
 تماما 

 لا اتفق  محايد  اتفق 
لا اتفق  

 تماما 
نسبة  
 الاجابة 

 4.760 0.365 8% 0.76 0.24 0 0 0 100% 
 4.800 0.320 7% 0.8 0.2 0 0 0 100% 
 4.560 0.528 12% 0.6 0.36 0.04 0 0 96% 
 4.720 0.403 9% 0.72 0.28 0 0 0 100% 
 4.200 0.640 15% 0.4 0.4 0.2 0 0 80% 

 المصدر: من مخرجات الحاسوب

وهـي اكبـر  (4.200-4.800)تراوحـت بـين  للأسـئلة( يتضح ان الاوسـاط الحسـابية 7الجدول )  من

وهـذا يشـير الـى ان افـراد العينـة يتفقـون وبشـكل كبيـر مـع فقـرات   (3)من الوسط الحسابي الفرضي البـالغ   

بعــد الحساســة للمشــكلات، كمــا نلاحــظ مــن قــيم معمــل الاخــتلاف والانحــراف المعيــاري والتــي تراوحــت بــين 

عنـي وجـود تجـانس كبيـر وهذه القيم ت  (%7-%15)وبمعاملات اختلاف تراوحت بين    (0.640-0.320)

وهـذه القـيم تـدل وجـود وضـوح وادراك  (%80-%100)في اجابات افراد العينة وتراوحت شدة الاجابة بـين 

 .عينة الدراسة لعبارات استمارة الاستبيان  لأفراد جيد 

 

 

 



 

 ...................  الفصل الثالث : الجانب الميداني

 

[64 ] 
 

 العينة للبعد الاداء الوضيفي لإجاباتالمقاييس الاحصائية الوصفية 

تـــــم حســـــاب بعـــــض المقـــــاييس الاحصـــــائية الوصـــــفية مثـــــل الوســـــط الحســـــابي و معامـــــل الاخـــــتلاف 

فقرات ركارد )اتفق تماما ، اتفق، محايـد،  للإجابات والانحراف المعياري اضافة الى حساب النسب التحليل 

 :( 8وتم جدولة النتائج في الجدول )  الوظيفيبعد الاداء  لأسئلةلا اتفق ، لااتفق تماما( 

 الوظيفيالعينة على اسئلة بعد الاداء  لإجابات(: المقاييس الاحصائية الوصفية 8دول )ج

 الفقرة 
الوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

معامل 
 الاختلاف 

اتفق  
 تماما  

 لا اتفق   محايد  اتفق 
لا اتفق  

 تماما 
نسبة  
 الاجابة 

  4.440 0.717 16% 0.64 0.16 0.2 0 0 80% 
  4.400 0.576 13% 0.48 0.44 0.08 0 0 92% 
  4.560 0.598 13% 0.68 0.2 0.12 0 0 88% 
  4.400 0.576 13% 0.48 0.44 0.08 0 0 92% 
  4.640 0.461 10% 0.64 0.36 0 0 0 100% 
  4.488 0.358 8% 0.2 0.04 0 0 0 100% 

 المصدر: من مخرجات الحاسوب

وهـي اكبـر  (4.400-4.460)تراوحت بين  للأسئلة( يتضح ان الاوساط الحسابية   8من الجدول )

وهـذا يشـير الـى ان افـراد العينـة يتفقـون وبشـكل كبيـر مـع فقـرات   (3)من الوسط الحسابي الفرضي البـالغ   

، كمــــا نلاحــــظ مــــن قــــيم معمــــل الاخــــتلاف والانحــــراف المعيــــاري والتــــي تراوحــــت بــــين الــــوظيفيبعــــد الاداء 

وهذه القيم تعنـي وجـود تجـانس كبيـر   (%8-%16)وبمعاملات اختلاف تراوحت بين    (0.717-0.358)

وهـذه القـيم تـدل وجـود وضـوح وادراك  (%80-%100)وحت شدة الاجابة بـين في اجابات افراد العينة وترا

 .عينة الدراسة لعبارات استمارة الاستبيان  لأفراد جيد 

 



 

 ...................  الفصل الثالث : الجانب الميداني

 

[65 ] 
 

 ثانيا: جاهزية البيانات للتحليل الاحصائي

 لإخضـاعهاتوفرهـا فـي البيانـات  من تحقق الشروط والفرضيات التي يجب  التأكد في هذه الفقرة سيتم  

الــى التحلــيلات الاحصــائية المختلفــة مثــل الارتبــاط وتحليــل الانحــدارة وغيرهــا. ومــن اهــم هــذه الشــروط هــي 

الفرضية الخاصة بالتوزيع الطبيعي للبيانات وفيما يلي نتائج اختبا اعتدالية البيانات او تحقق شرط التوزيـع 

ــار   ــتخدام اختيـ ــم اسـ ــات اذ تـ ــي البيانـ ــي فـ ــار  Kolmogorov-Smirnovالطبيعـ  Shapiro-Wilkو اختبـ

التحليـــل الاحصـــائي فيمـــا يعـــرف بالاســـتدلال الاحصـــائي المعلمـــي، ان  لإجـــراءويعـــد هـــذا الشـــرط ضـــروري 

فرضية العدم للاختبارين تشير الى ان البيانات تتبع توزيـع طبيعـي ضـد الفرضـي البديلـة والتـي تـنص علـى 

 من مجتمع لا يتبع التوزيع الطبيعي . مأخوذةان البيانات 

 (: نتئج اختبار التوزيع الطبيعي لاجابات افراد العينة لمتغيرات الدراسة  9جدول )

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk المحور
Statistic Sig. Statistic Sig. 

 0.131 0.995 0.220 0.997 الاصالة
 0.069 0.973 0.200 0.946 المرونة 
 0.123 0.977 0.201 0.933 الطلاقة

 0.117 0.976 0.202 0.926 قبول المخاطرة
 0.068 0.974 0.200 0.950 الحساسية للمشكلات

 0.281 0.988 0.200 0.993 الاداء الوظيفي 
 المصدر: من مخرجات الحاسوب

 

والخـاص  Shapiro-Wilkو اختبةار  Kolmogorov-Smirnovاختيـار  يبين الجـدول نتـائج 

باختبار ان البيانات تتوزع توزيع طبيعي ضد الفرضـية البديلـة التـي تـنص علـى ان البيانـات لاتتـوزع توزيـع 

 .طبيعي 



 

 ...................  الفصل الثالث : الجانب الميداني

 

[66 ] 
 

المقابلـــة لمتغيـــرات اســـتمارة الاســـتبيان ) الاصـــالة ،  sig( وبمقارنـــة قيمـــة  9ومـــن نتـــائج الجـــدول )  

ــية للمشـــكلات ، الاداء الـــوظيفي ــة ، قبـــول المخـــاطرة ، الحساسـ ــة  المرونـــة ، الطلاقـ ــتوى المعنويـ (  مـــع مسـ

لجميع المحاور اكبر من قيمة مستوى المعنوية وهذا يعني قبـول الفرضـية التـي   sig( نجد ان قيمة  0.05)

مــن مجتمــع يتصــف بــالتوزيع الطبيعــي وهــذا يعنــي تحقــق فرضــية اعتداليــة  خوذةمــأتــنص علــى ان البيانــات 

 . وبالتالي يمكن تطبيق الاساليب الاحصائية التي تشترط التوزيع الطبيعي للبيانات  البيانات 

 ثالثا: مقاييس اختبار ملائمة مقياس جمع البيانات

من ملائمة مقياس جمع البيانات ) استمارة الاستبيان( لجمع البيانات  التأكد في هذا الفقرة سوف يتم  

 واعتمادها في التحليل الاحصائي:

 الصدق  والثبات لفقرات استمارة الاستبيان -1

او بمعنـى اخـر ان  لأجلـهويقصد بالصدق هو ان تحقق استمارة الاسـتبيان الهـدف الـذي تـم وضـعها 

العينـة  لأفـراد ياسـه الثبـات فيعنـي مـدى الثبـات المتحقـق فـي الاجابـات تقيس استمارة الاستبيان ما وضعه لق

فـي حالـة اعـادة الاسـتبيان بشــرط بقـاء او ثبـات الظـروف الخارجيـة وســيتم اسـتخدام معامـل ارتبـاط ســبيرمان 

لقيــاس الارتبــاط بــين كــل فقــرة مــن فقــرات الاســتمارة مــع المحــور الــذي تنتمــي اليــه واشــارة  الــى ان يجــب ان 

كشــرط لعــدم حــذف هــذه الفقــرة بينمــا ســيتم اســتخدام (  0.40) عامــل الارتبــاط ســبيرمان اعلــى مــن يكــون م

معامل الفاكورنباخ لقياس الثبات في الاجابات وهنا يجب ان تكون معامل الفاكورنباخ لكل فقـرة مـن فقـرات 

فــه يــتم حــذف وبخلا 0.7الاســتمارة ومعامــل الفاكورنبــاخ للمحــور ككــل متقاربــة ويجــب ان يكــون اكبــر مــن 

 .الفقرة 

 



 

 ...................  الفصل الثالث : الجانب الميداني

 

[67 ] 
 

 الصدق والثبات لمحور الاصالة -2

تم حساب معامل ارتباط سبيرمان لقياس الصـدق  كمـا تـم حسـاب معامـل الفاكورنبـاخ لفقـرات محـور 

 .(   10 الاصالة وتم جدولت النتائج في جدول )

 ر الاصالة(: معامل الفاكورنباخ ومعامل ارتباط سبيرمان لقياس الصدق والثبات لمحو 10جدول )

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

 20.760 0.460 0.726 
 20.760 0.462 0.749 
 20.960 0.518 0.710 
 21.280 0.711 0.748 
 20.600 0.471 0.790 
 20.840 0.741 0.739 

.753  NO.6 
 المصدر: من مخرجات الحاسوب

( نتائج اختبار الصدق والثبات لفقرات محور الاصالة ويتضح من الجدول ومن   10يبين الجدول )  

وهــذا يعنــي انهــا اكبــر مــن القيمــة  (0.460-0.741)خــلال معامــل ارتبــاط ســبيرمان والتــي تراوحــت بــين 

تمارة الاســتبيان مــن خــلال اجابــات وهــذا يــدل علــى وجــود صــدق فــي فقــرات اســ (0.40)الفرضــية والبالغــة 

وهذا القيم  (0.710-0.790)عينة البحث، كما تشير قيمة معامل الفاكورنباخ للفقرات والتي تراوحت بين 

تدل على ثبات في فقرات محور الاصالة كما يتضح من الجدول وجود تقـارب بـين قـيم معامـل الفاكورنبـاخ 

 .ر ككل وهذا يدل على اهمية كل الفقرات لكل فقرة مع قيمة معامل الفاكورنباخ للمحو 
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 الصدق والثبات لمحور المرونة -3

تم حساب معامل ارتباط سبيرمان لقياس الصـدق  كمـا تـم حسـاب معامـل الفاكورنبـاخ لفقـرات محـور 

 :(  11 المرونة وتم جدولت النتائج في جدول )

 لقياس الصدق والثبات لمحور المرونة(: معامل الفاكورنباخ ومعامل ارتباط سبيرمان  11جدول )

 Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

 5.417 0.811 0.726 
 7.027 0.470 0.777 
 6.460 0.423 0.766 
 5.993 0.632 0.793 
 6.143 0.496 0.741 

.767    No.5 
 المصدر: من مخرجات الحاسوب

 

( نتائج اختبار الصدق والثبات لفقرات محور المرونة ويتضح مـن الجـدول ومـن   11يبين الجدول )  

وهــذا يعنــي انهــا اكبــر مــن القيمــة  (0.423-0.811)خــلال معامــل ارتبــاط ســبيرمان والتــي تراوحــت بــين 

وهــذا يــدل علــى وجــود صــدق فــي فقــرات اســتمارة الاســتبيان مــن خــلال اجابــات  (0.40)الفرضــية والبالغــة 

وهذا القيم  (0.726-0.793)عينة البحث، كما تشير قيمة معامل الفاكورنباخ للفقرات والتي تراوحت بين 

مـن الجـدول وجـود تقـارب بـين قـيم معامـل الفاكورنبـاخ  تدل على ثبات في فقرات محور المرونة كما يتضح

  .لكل فقرة مع قيمة معامل الفاكورنباخ للمحور ككل وهذا يدل على اهمية كل الفقرات 
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 الصدق والثبات لمحور الطلاقة-4

تم حساب معامل ارتباط سبيرمان لقياس الصـدق  كمـا تـم حسـاب معامـل الفاكورنبـاخ لفقـرات محـور 

 :(  12 دولت النتائج في جدول )الطلاقة وتم ج

 (: معامل الفاكورنباخ ومعامل ارتباط سبيرمان لقياس الصدق والثبات لمحور الطلاقة 12جدول )

 Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

VAR00014 6.873 0.499 0.737 
VAR00015 7.490 0.411 0.790 
VAR00016 4.227 0.729 0.752 
VAR00017 5.560 0.670 0.771 
VAR00018 6.873 0.575 0.720 

.765   No.5 
 المصدر: من مخرجات الحاسوب

 

( نتائج اختبار الصدق والثبات لفقرات محور الطلاقة ويتضح مـن الجـدول ومـن  12 يبين الجدول )

وهــذا يعنــي انهــا اكبــر مــن القيمــة  (0.411-0.729)خــلال معامــل ارتبــاط ســبيرمان والتــي تراوحــت بــين 

وهــذا يــدل علــى وجــود صــدق فــي فقــرات اســتمارة الاســتبيان مــن خــلال اجابــات  (0.40)الفرضــية والبالغــة 

وهذا القيم  (0.720-0.771)عينة البحث، كما تشير قيمة معامل الفاكورنباخ للفقرات والتي تراوحت بين 

تدل على ثبات في فقرات محور الطلاقة  كما يتضح من الجدول وجود تقارب بين قـيم معامـل الفاكورنبـاخ 

   .قرة مع قيمة معامل الفاكورنباخ للمحور ككل وهذا يدل على اهمية كل الفقرات لكل ف
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 الصدق والثبات لمحور قبول المخاطرة-5

تم حساب معامل ارتباط سبيرمان لقياس الصـدق  كمـا تـم حسـاب معامـل الفاكورنبـاخ لفقـرات محـور 

 .(  13 قبول المخاطرة وتم جدولت النتائج في جدول )

 معامل الفاكورنباخ ومعامل ارتباط سبيرمان لقياس الصدق والثبات لمحور قبول المخاطرة  (: 13جدول )

 Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

VAR00020 2.583 0.730 0.753 
VAR00021 2.410 0.727 0.784 
VAR00022 2.917 0.496 0.712 
VAR00023 3.000 0.608 0.717 
VAR00024 3.377 0.714 0.726 

.741             No.5 
 المصدر: من مخرجات الحاسوب

 

ــار الصـــدق والثبـــات لفقـــرات محـــور قبـــول المخـــاطرة ويتضـــح مـــن  13 يبـــين الجـــدول ) ــائج اختبـ ( نتـ

وهـذا يعنـي انهـا اكبــر  (0.496-0.730)الجـدول ومـن خـلال معامـل ارتبـاط سـبيرمان والتـي تراوحـت بـين 

وهذا يـدل علـى وجـود صـدق فـي فقـرات اسـتمارة الاسـتبيان مـن خـلال   (0.40)من القيمة الفرضية والبالغة  

 (0.717-0.783)ة البحـث، كمـا تشـير قيمـة معامـل الفاكورنبـاخ للفقـرات والتـي تراوحـت بـين اجابات عينـ

وهذا القيم تدل على ثبات في فقرات محور قبول المخـاطرة  كمـا يتضـح مـن الجـدول وجـود تقـارب بـين قـيم 

 .الفقرات  معامل الفاكورنباخ لكل فقرة مع قيمة معامل الفاكورنباخ للمحور ككل وهذا يدل على اهمية كل
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 الصدق والثبات لمحور التحليل-6

تم حساب معامل ارتباط سبيرمان لقياس الصـدق  كمـا تـم حسـاب معامـل الفاكورنبـاخ لفقـرات محـور 

 .(   14 التحليل وتم جدولت النتائج في جدول )

 التحليل(: معامل الفاكورنباخ ومعامل ارتباط سبيرمان لقياس الصدق والثبات لمحور 14جدول ) 

 Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

VAR00026 7.193 0.468 0.725 
VAR00027 5.943 0.661 0.714 
VAR00028 7.000 0.480 0.795 
VAR00029 6.790 0.484 0.780 
VAR00030 5.440 0.748 0.777 

VAR00031 5.907 0.593 0.730 

0.714 No.6 
 المصدر: من مخرجات الحاسوب

 

( نتائج اختبار الصدق والثبـات لفقـرات محـور التحليـل ويتضـح مـن الجـدول ومـن 14يبين الجدول )  

وهــذا يعنــي انهــا اكبــر مــن القيمــة  (0.468-0.748)خــلال معامــل ارتبــاط ســبيرمان والتــي تراوحــت بــين 

بــات وهــذا يــدل علــى وجــود صــدق فــي فقــرات اســتمارة الاســتبيان مــن خــلال اجا (0.40)الفرضــية والبالغــة 

وهذا القيم  (0.714-0.777)عينة البحث، كما تشير قيمة معامل الفاكورنباخ للفقرات والتي تراوحت بين 

تدل على ثبات في فقرات محور التحليل  كما يتضح من الجدول وجود تقارب بـين قـيم معامـل الفاكورنبـاخ 

 .ل الفقرات لكل فقرة مع قيمة معامل الفاكورنباخ للمحور ككل وهذا يدل على اهمية ك



 

 ...................  الفصل الثالث : الجانب الميداني

 

[72 ] 
 

 الصدق والثبات لمحور الحساسية للمشكلان-7

تم حساب معامل ارتباط سبيرمان لقياس الصـدق  كمـا تـم حسـاب معامـل الفاكورنبـاخ لفقـرات محـور 

 .(  15 الحساسية للمشكلات وتم جدولت النتائج في جدول )

 الصدق والثبات لمحور الحساسية للمشكلات(: معامل الفاكورنباخ ومعامل ارتباط سبيرمان لقياس  15 جدول )

 Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

VAR00033 2.127 0.567 0.829 
VAR00034 1.940 0.675 0.826 
VAR00035 1.760 0.497 0.862 
VAR00036 1.727 0.501 0.845 
VAR00037 1.557 0.434 0.857 

0.832            No.6 
 المصدر: من مخرجات الحاسوب

( نتائج اختبار الصدق والثبات لفقرات محور الحساسـية للمشـكلات ويتضـح مـن  15 يبين الجدول )

وهـذا يعنـي انهـا اكبــر  (0.432-0.675)الجـدول ومـن خـلال معامـل ارتبـاط سـبيرمان والتـي تراوحـت بـين 

وهذا يـدل علـى وجـود صـدق فـي فقـرات اسـتمارة الاسـتبيان مـن خـلال   (0.40)من القيمة الفرضية والبالغة  

 (0.829-0.857)عينـة البحـث، كمـا تشـير قيمـة معامـل الفاكورنبـاخ للفقـرات والتـي تراوحـت بـين   اجابات 

وهـذا القـيم تــدل علـى ثبــات فـي فقــرات محـور االحساسـية للمشــكلات  كمـا يتضــح مـن الجــدول وجـود تقــارب 

اهميـة كـل  بين قيم معامـل الفاكورنبـاخ لكـل فقـرة مـع قيمـة معامـل الفاكورنبـاخ للمحـور ككـل وهـذا يـدل علـى

 .الفقرات   

 



 

 ...................  الفصل الثالث : الجانب الميداني

 

[73 ] 
 

 الصدق والثبات لمحور الاداء الوظيفي -8

تم حساب معامل ارتباط سبيرمان لقياس الصـدق  كمـا تـم حسـاب معامـل الفاكورنبـاخ لفقـرات محـور 

 .(  16 الاداء الوظيفي وتم جدولت النتائج في جدول )

 الصدق والثبات لمحور الاداء الوظيفي(: معامل الفاكورنباخ ومعامل ارتباط سبيرمان لقياس 16جدول ) 

 Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 

VAR00039 3.500 0.489 0.731 
VAR00040 3.540 0.707 0.742 
VAR00041 3.193 0.776 0.704 
VAR00042 4.040 0.469 0.727 
VAR00043 5.000 0.498 0.796 

0.742            No.5 
 المصدر: من مخرجات الحاسوب

 

( نتائج اختبار الصدق والثبات لفقرات محور الحساسـية للمشـكلات ويتضـح مـن  16يبين الجدول ) 

وهـذا يعنـي انهـا اكبــر  (0.469-0.776)الجـدول ومـن خـلال معامـل ارتبـاط سـبيرمان والتـي تراوحـت بـين 

وهذا يـدل علـى وجـود صـدق فـي فقـرات اسـتمارة الاسـتبيان مـن خـلال   (0.40)من القيمة الفرضية والبالغة  

 (0.829-0.857)اجابات عينـة البحـث، كمـا تشـير قيمـة معامـل الفاكورنبـاخ للفقـرات والتـي تراوحـت بـين 

وهذا القيم تدل على ثبات فـي فقـرات محـور الاداء الـوظيفي كمـا يتضـح مـن الجـدول وجـود تقـارب بـين قـيم 

 .لكل فقرة مع قيمة معامل الفاكورنباخ للمحور ككل وهذا يدل على اهمية كل الفقرات  معامل الفاكورنباخ
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 المبحث الثالث

 إثبات الفرضيات

في هذا المبحث سيتم توضيح العلاقة بين المتغيرات وحسب المخطط الذي تم توضـيحه سـابقا ومـن 

 .ثم سيتم دراسة هذه العلاقات باستخدام الاساليب الاحصائية الملائمة 

 فرضيات الدراسة

سـيتم توصــيف العلاقــة بــين متغيــرات الدراســة مـن خــلال وضــع الفرضــية الرئيســية الاتيــة والفرضــيات 

 -: الفرعية المنبثقة منها

 الفرضية الرئيسية 

توجــد علاقـــة ارتبـــاط وتــاثير ذات دلالـــة احصـــائية بــين متغيـــر الابـــداع الاداري  : 1Hفرضةةةية الوجةةةود  -1

 . ومتغير الاداء الوظيفي

لاتوجــد علاقــة ارتبــاط وتــاثير ذات دلالــة احصــائية بــين متغيــر الابــداع الاداري  :0Hفرضةةية العدميةةة  -2

 . ومتغير الاداء الوظيفي

 رفض  أوية( من خلال قبول وسيتم قبول او رفض الفرضية الرئيسية )الوجود والعدم

  الفرضيات الفرعية

توجــد علاقــة ارتبــاط وتــاثير ذات دلالــة احصــائية بــين متغيــر  : 11Hفرضةةية الوجةةود الفرعيةةة الاولةةى  -1

 . الاصالة ومتغير الاداء الوظيفي

لاتوجـد علاقـة ارتبـاط وتـاثير ذات دلالـة احصـائية بـين متغيـر  :01Hفرضية العدميةة الفرعيةة الاولةى  -2

 . الاصالة ومتغير الاداء الوظيفي
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توجــد علاقــة ارتبــاط وتــاثير ذات دلالــة احصــائية بــين متغيــر  : 12Hفرضةةية الوجةةود الفرعيةةة الثانيةةة  -3

 . المرونة ومتغير الاداء الوظيفي

ارتبـاط وتـاثير ذات دلالـة احصـائية بـين متغيـر  لاتوجـد علاقـة: 02Hفرضية العدمية الفرعية الثانية   -4

 . المرونة ومتغير الاداء الوظيفي

توجــد علاقــة ارتبــاط وتــاثير ذات دلالــة احصــائية بــين متغيــر  : 13Hفرضةةية الوجةةود الفرعيةةة الثالثةةة  -5

 . الطلاقة ومتغير الاداء الوظيفي

لــة احصـائية بـين متغيـر الطلاقــة لاتوجـد علاقـة ارتبـاط وتـاثير ذات دلا :03Hفرضةية العدميةة الثالثةةة  -6

 . ومتغير الاداء الوظيفي

توجــد علاقــة ارتبــاط وتــاثير ذات دلالــة احصــائية بــين متغيــر  : 14Hفرضةةية الوجةةود الفرعيةةة الرابعةةة  -7

 . قبول المخاطرة ومتغير الاداء الوظيفي

تغيــر قبــول لاتوجــد علاقــة ارتبــاط وتــاثير ذات دلالــة احصــائية بــين م :04Hفرضةةية العدميةةة الرابعةةة  -8

 . المخاطرة ومتغير الاداء الوظيفي

توجـد علاقـة ارتبـاط وتـاثير ذات دلالـة احصـائية بـين متغيـر   :  15Hفرضية الوجود الفرعية الخامسة   -9

 . التحليل ومتغير الاداء الوظيفي

لاتوجــد علاقــة ارتبــاط وتــاثير ذات دلالــة احصــائية بــين متغيــر  :05Hفرضةةية العدميةةة الخامسةةة  -10

 . التحليل ومتغير الاداء الوظيفي

توجــد علاقــة ارتبــاط وتــاثير ذات دلالــة احصــائية بــين  : 16Hفرضةةية الوجةةود الفرعيةةة السادسةةة  -11

 . متغير الحساسية للمشكلات ومتغير الاداء الوظيفي
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ة ارتبــاط وتــاثير ذات دلالــة احصــائية بــين متغيــر لاتوجــد علاقــ :06Hفرضةةية العدميةةة السادسةةة  -12

 . الحساسية للمشكلات ومتغير الاداء الوظيفي

 : الاستدلال الاحصائي واختبار الفرضيات

ــا يعــــرف بالاســــتدلال  أولقبــــول  ــيتم اســــتخدام مــ ــيفها فــــي عــــلاه ســ رفــــض الفرضــــيات التــــي تــــم توصــ

الاحصائي اذ يختص هذا الفرع من الاحصاء بتقـدير العلاقـات بـين المتغيـرات وقبـول او رفـض الفرضـيات 

 التي تم توصيفها في اعلاه.

 :تقدير علاقات الارتباط بين المتغيرات 

ط بـين متغيـرات الدراسـة وحسـب الفرضـيات التـي تـم توصـيفها فـي سيتم تقدير واختبـار علاقـة الارتبـا

اعلاه اذ تم استخدام معامل ارتباط سـبيرمان اذ يخـتص هـذا المعامـل بقيـاس العلاقـة بـين المتغيـرات الرتبيـة 

 . النوعية

العلاقة بين متغيرين تكون بيناتهم ترتيبية ولتحديـد  قـوة  Spearmanيقيس معامل ارتباط سبيرمان 

( ، وتوصـف العلاقـة بـين المتغيـرات بحسـب  17 قة واتجاهها بين المتغيرين يمكن ذلك مـن الجـدول )العلا

 -:قيمة واشارة معامل الارتباط ويمكن تلخيص انواع العلاقة بين المتغيرات بالجدول الاتي

 

 

 (: توصيف علاقة الارتباط بين متغيرين حسب القيمة والاشارة17جدول)  

الارتباط قيمة معامل   الاتجاه  نوع العلاقة 
 طردية ارتباط تام  𝟏+

+𝟎. 𝟗𝟗 −  +.  طردية قوية جدا 𝟖𝟎
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+𝟎. 𝟕𝟗 −  +.  طردية قوية 𝟔𝟎
+𝟎. 𝟓𝟗 −  +.  طردية متوسطة  𝟑𝟓
+𝟎. 𝟑𝟒 −  +.  طردية ضعيفة 𝟎

 عكسية ارتباط تام  𝟏−
−𝟎. 𝟗𝟗 −  −.  عكسية قوية جدا 𝟖𝟎
−𝟎. 𝟕𝟗 −  −.  عكسية قوية 𝟔𝟎
−𝟎. 𝟓𝟗 −  −.  عكسية متوسطة  𝟑𝟓
−𝟎. 𝟑𝟒 −  −.  عكسية ضعيفة 𝟎

 spssالجدول من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الحاسوبي الجاهز 
 

 علاقة الارتباط بين ابعاد الابداع الاداري والاداء الوظيفي

      اســتخدم معامــل ارتبــاط ســبيرمان لتقــدير واختبــار علاقــة الارتبــاط بــين ابعــاد متغيــر الابــداع الاداري 

) الاصالة ، المرونة، الطلاقة ، قوة المخاطرة ، التحليل ، الحساسية للمشكلات( وبين الاداء الـوظيفي وتـم 

 :جدولة النتائج في الجدول الاتي

 الارتباط بين ابعاد متغير الابداع الاداري والاداء الوظيفي(: علاقات  18جدول )

قبول   الطلاقة  المرونة  الاصالة الفقرة 
الحساسية  التحليل  المخاطرة 

 للمشكلات
 **544. **584. 0.391 **682. **636. **644. قوة العلاقة

 0.005 0.002 0.053 0.000 0.001 0.001 القيمة الاحتمالية 
 متوسطة  متوسطة  ضعيفة قوية قوية قوية الوصف
 دالة احصائيا  دالة احصائيا  دالة احصائيا  دالة احصائيا  دالة احصائيا  دالة احصائيا  القرار
 5 4 6 1 3 2 الرتبة

 spssالجدول من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الحاسوبي الجاهز 

( والذي يتضمن علاقات الارتباط بـين ابعـاد متغيـر الابـداع الـوظيفي ) الاصـالة ، 18من الجدول )  

المرونة، الطلاقة ، قوة المخاطرة ، التحليل ، الحساسية للمشكلات( ومتغير الاداء الـوظيفي وتشـير النتـائج 

قـة ومتغيـر الاداء الــوظيفي الـى وجـود علاقـة ارتبـاط قويـة وطرديـة  وذات دلالــة احصـائية بـين متغيـر الطلا
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، كمـــا نلاحـــظ وجـــود علاقـــة طرديـــة وقويـــة وذات دلالـــة احصـــائية بـــين متغيـــر الاصـــالة والاداء  (0.682)

، كمــا توجــد علاقــة طرديــة وقويــة وذات دلالــة احصــائية بــين متغيــر  (0.644)الــوظيفي اذ بلغــت قيمتهــا 

ــا  ــت قيمتهـ ــوظيفي اذ بلغـ ــة والاداء الـ ــا ت (0.636)المرونـ ــة ، كمـ ــطة وذات دلالـ ــة ومتوسـ ــة طرديـ ــد علاقـ وجـ

، كمــــا توجــــد علاقــــة طرديــــة  (0.584)احصــــائية بــــين متغيــــر التحليــــل والاداء الــــوظيفي اذ بلغــــت قيمتهــــا 

 .  (0.391)وضعيفة وذات دلالة احصائية بين متغير قبول المخاطرة والاداء الوظيفي اذ بلغت قيمتها 

 :  الانحدار البسيط

الاســاليب الاحصــائية المهمــة والــذي يخــتص بتقــدير علاقــة التــأثير المتغيــر يعــد هــذا الاســلوب مــن 

 المستقل على المتغير التابع كما يقوم باختبار علاقة التأثير وتبيان دلالتها الاحصائية

 :تقدير واختبار علاقة التأثير لمتغير الاصالة على متغير الاداء الوظيفي

ختبــار علاقــة التــأثير بــين متغيــر الاصــالة كمتغيــر مســتقل اســتخدم تحليــل الانحــدار البســيط لتقــدير وا

 على متغير الاداء الوظيفي كمتغير تابع وجدول النتائج كما يلي:

 (: نتائج تحليل الانحدار البسيط بين متغير الاصالة كمتغير مستقل والاداء الوظيفي كمتغير تابع19جدول ) 

 B T sig 
Adjusted R 

Square F Sig. 

(Constant) 2.303 4.219 0.000 
0.415 16.326 .001b 

 0.001 4.040 0.524 الاصالة
  spssالجدول من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الحاسوبي الجاهز 

( والذي يتضمن نتائج علاقة التأثير بين متغير الاصالة كمتغير مستقل ومتغير   19من الجدول )  

الاداء الوظيفي كمتغير تابع ومن نتائج الجدول نستنتج لزيادة الاداء الـوظيفي يجـب زيـادة الاصـالة بمقـدار 

أثير بـين نسـتنتج معنويـة علاقـة التـ (0.001)المقابلـة لهـا بمسـتوى المعنويـة   sigوبمقارنة قيمـة    (0.524)
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وهـــذه القيمـــة تعنـــي  (0.415)الاصـــالة والاداء الـــوظيفي  ، ومـــن قيمـــة معامـــل التحديـــد المصـــحح والبالغـــة 

الـى (  F=16.326) كمية التباين لمتغير الاداء الـوظيفي و الـذي فسـرة متغيـر الاصـالة  كمـا تشـير قيمـة 

 معنوية العلاقة ككل.

 المرونة على متغير الاداء الوظيفيتقدير واختبار علاقة التأثير لمتغير 

اســتخدم تحليــل الانحــدار البســيط لتقــدير واختبــار علاقــة التــأثير بــين متغيــر المرونــة كمتغيــر مســتقل 

 على متغير الاداء الوظيفي كمتغير تابع وجدول النتائج كما يلي:

 مستقل والاداء الوظيفي كمتغير تابع(: نتائج تحليل الانحدار البسيط بين متغير المرونة كمتغير 20جدول ) 

 B T sig Adjusted R 
Square F Sig. 

(Constant) 2.488 4.858 0.000 
0.404 15.586 .001b 

 0.001 3.948 0.500 المرونة 
  spssالجدول من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الحاسوبي الجاهز 

بين متغير المرونة كمتغير مسـتقل ومتغيـر التأثير ( والذي يتضمن نتائج علاقة   20  من الجدول )

الاداء الوظيفي كمتغير تابع ومن نتـائج الجـدول نسـتنتج لزيـادة الاداء الـوظيفي يجـب زيـادة المرونـة بمقـدار 

بـين التـأثير نسـتنتج معنويـة علاقـة  (0.001)المقابلـة لهـا بمسـتوى المعنويـة   sigوبمقارنة قيمـة    (0.500)

وهذه القيمة تعني كميـة  (0.404)، ومن قيمة معامل التحديد المصحح والبالغة المرونة والاداء الوظيفي   

الـى معنويـة (  F=15.586 ) التباين لمتغير الاداء الوظيفي و الذي فسرة متغير المرونة  كما تشير قيمـة

 . العلاقة ككل

 تقدير واختبار علاقة التأثير لمتغير الطلاقة على متغير الاداء الوظيفي

اســتخدم تحليــل الانحــدار البســيط لتقــدير واختبــار علاقــة التــأثير بــين متغيــر الطلاقــة كمتغيــر مســتقل 

 : على متغير الاداء الوظيفي كمتغير تابع وجدول النتائج كما يلي
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 (: نتائج تحليل الانحدار البسيط بين متغير الطلاقة كمتغير مستقل والاداء الوظيفي كمتغير تابع 21جدول )

 B t sig Adjusted R 
Square F Sig. 

(Constant) 2.301 4.660 0.000 
0.466 20.043 .000b 

 0.000 4.477 0.537 الطلاقة 
 spssالجدول من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الحاسوبي الجاهز 

 

( والـذي يتضـمن نتـائج علاقـة التـأثير بـين متغيـر الطلاقـة كمتغيـر مسـتقل ومتغيـر   21من الجدول )

الاداء الوظيفي كمتغير تابع ومن نتائج الجـدول نسـتنتج لزيـادة الاداء الـوظيفي يجـب زيـادة الطلاقـة بمقـدار 

تـأثير بـين نسـتنتج معنويـة علاقـة ال (0.000)المقابلـة لهـا بمسـتوى المعنويـة   sigوبمقارنة قيمـة    (0.537)

وهـذه القيمـة تعنـي كميـة  (0.466)الطلاقة والاداء الوظيفي، ومن قيمـة معامـل التحديـد المصـحح والبالغـة 

الــى معنويــة  F=20.043التبــاين لمتغيــر الاداء الــوظيفي و الــذي فســرة متغيــر الطلاقــة  كمــا تشــير قيمــة 

 . العلاقة ككل

 :ة على متغير الاداء الوظيفيتقدير واختبار علاقة التأثير لمتغير قبول المخاطر 

اســتخدم تحليــل الانحــدار البســيط لتقــدير واختبــار علاقــة التــأثير بــين متغيــر قبــول المخــاطرة كمتغيــر مســتقل 

 على متغير الاداء الوظيفي كمتغير تابع وجدول النتائج كما يلي:

 

 كمتغير مستقل والاداء الوظيفي كمتغير تابع (: نتائج تحليل الانحدار البسيط بين متغير قبول المخاطرة 22جدول ) 

 B T sig Adjusted R 
Square F Sig. 

(Constant) 2.469 2.485 0.021 0.153 4.159 .003b 
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 0.031 2.039 0.476 قبول المخاطرة 
 spssالجدول من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الحاسوبي الجاهز 

( والذي يتضـمن نتـائج علاقـة التـأثير بـين متغيـر قبـول المخـاطرة كمتغيـر مسـتقل   22  من الجدول )

ومتغيــر الاداء الــوظيفي كمتغيــر تــابع ومــن نتــائج الجــدول نســتنتج لزيــادة الاداء الــوظيفي يجــب زيــادة قبــول 

نســتنتج معنويــة  (0.031)المقابلــة لهــا بمســتوى المعنويــة  sigوبمقارنــة قيمــة  (0.476)مخــاطرة بمقــدار ال

ــأثير بــــين قبــــول المخــــاطرة والاداء الــــوظيفي  ، ومــــن قيمــــة معامــــل التحديــــد المصــــحح والبالغــــة  علاقــــة التــ

وهذه القيمة تعني كمية التباين لمتغير الاداء الوظيفي و الذي فسرة متغير قبول المخـاطرة  كمـا   (0.153)

 . الى معنوية العلاقة ككل F=4.159تشير قيمة 

 :واختبار علاقة التأثير لمتغير التحليل على متغير الاداء الوظيفيتقدير 

اســتخدم تحليــل الانحــدار البســيط لتقــدير واختبــار علاقــة التــأثير بــين متغيــر التحليــل كمتغيــر مســتقل 

 -: على متغير الاداء الوظيفي كمتغير تابع وجدول النتائج كما يلي

 البسيط بين متغير التحليل كمتغير مستقل والاداء الوظيفي كمتغير تابع(: نتائج تحليل الانحدار 23جدول ) 

 B t sig Adjusted 
R Square F Sig. 

(Constant) 2.013 2.787 0.010 
0.341 

 
11.885 .002b 

 0.002 3.447 0.566 التحليل
  spssالجدول من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الحاسوبي الجاهز 

( والذي يتضمن نتائج علاقة التأثير بين متغير التحليل كمتغير مسـتقل ومتغيـر    23  من الجدول )

الاداء الوظيفي كمتغير تابع ومن نتـائج الجـدول نسـتنتج لزيـادة الاداء الـوظيفي يجـب زيـادة التحليـل بمقـدار 

لتـأثير بـين نسـتنتج معنويـة علاقـة ا (0.002)المقابلـة لهـا بمسـتوى المعنويـة   sigوبمقارنة قيمـة    (0.566)
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وهذه القيمة تعني كميـة  (0.341)التحليل والاداء الوظيفي  ، ومن قيمة معامل التحديد المصحح والبالغة 

الــى معنويــة  F=11.885التبــاين لمتغيــر الاداء الــوظيفي و الــذي فســرة متغيــر التحليــل  كمــا تشــير قيمــة 

 .العلاقة ككل

 الحساسية للمشكلات على متغير الاداء الوظيفيتقدير واختبار علاقة التأثير لمتغير 

اســتخدم تحليــل الانحــدار البســيط لتقــدير واختبــار علاقــة التــأثير بــين متغيــر الحساســية للمشــكلات كمتغيــر 

 مستقل على متغير الاداء الوظيفي كمتغير تابع وجدول النتائج كما يلي:

 سية للمشكلات كمتغير مستقل والاداء الوظيفي كمتغير تابع (: نتائج تحليل الانحدار البسيط بين متغير الحسا24جدول )

 B t sig Adjusted 
R Square F Sig. 

(Constant) 0.742 0.614 0.545 
0.296 9.667 .005b  الحساسية

 0.005 3.109 0.813 للمشكلات

 spssالجدول من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الحاسوبي الجاهز 
 

( والـذي يتضــمن نتـائج علاقـة التـأثير بــين متغيـر الحساسـية للمشـكلات كمتغيــر   24 مـن الجـدول )

مستقل ومتغير الاداء الوظيفي كمتغير تـابع ومـن نتـائج الجـدول نسـتنتج لزيـادة الاداء الـوظيفي يجـب زيـادة 

ستنتج  ن  (0.005)المقابلة لها بمستوى المعنوية    sigوبمقارنة قيمة    (0.813)الحساسية للمشكلات بمقدار  

بــين الحساســية للمشــكلات والاداء الــوظيفي  ، ومــن قيمــة معامــل التحديــد المصــحح التــأثير معنويــة علاقــة 

وهـذه القيمــة تعنـي كميـة التبــاين لمتغيـر الاداء الـوظيفي و الــذي فسـرة متغيـر الحساســية  (0.296)والبالغـة 

 . الى معنوية العلاقة ككل(  F=9.667 ) للمشكلات  كما تشير قيمة
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 :الانحدار المتعدد لتقدير واختبار العلاقة بين ابعاد متغير الابداع الاداري ومتغير الاداء الوظيفي

تم اسـتخدام علاقـة الانحـدار المتعـدد لدراسـة العلاقـة بـين ابعـاد متغيـر الابـداع الـوظيفي ) الاصـالة ، 

للمشـكلات( مجتمعـة علـى متغيـر الاداء الــوظيفي المرونـة، الطلاقـة ، قـوة المخـاطرة ، التحليـل ، الحساسـية 

 وتم جدولت النتائج كما يلي:

 (: نتائج تحليل الانحدار المتعدد بين متغير ابعاد متغير الابداع الاداري كمتغير مستقل والاداء25جدول ) 

 الوظيفي كمتغير تابع 

 .Beta t Sig المتغير 
Adjusted 
R Square 

F Sig. 

(Constant) 0.550 0.465 0.648 

0.597 4.435 .006b 

 0.639 0.478 0.121 الاصالة 
 0.590 0.549- 0.160 المرونة
 0.076 1.881 0.434 الطلاقة

 0.819 0.233- 0.056 قبول المخاطرة 
 0.203 1.320 0.276 التحليل 

الحساسية  
 للمشكلات 

0.290 0.938 0.360 

 spssالجدول من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الحاسوبي الجاهز 

 

( والذي يتضمن نتائج علاقة التأثير بين ابعاد  متغيـر الابـداع الاداري كمتغيـرات  25 من الجدول )

مستقلة ومتغير الاداء الوظيفي كمتغير تابع ومـن نتـائج الجـدول نسـتنتج لزيـادة الاداء الـوظيفي يجـب زيـادة 

ــدار  ــالة  بمقـ ــدار  (0.121)الاصـ ــة بمقـ ــدار  (0.160)والمرونـ ــة لمقـ خـــاطرة ، وقبـــول الم (0.434)والطلاقـ

 sigوبمقارنة قيمة  (0.290)والحساسية للمشكلات  بمقدار  (0.276)والتحليل بمقدار  (0.056)بمقدار  
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نســتنتج معنويــة علاقــات التــأثير بــين  (0.005)المقابلــة لجميــع المتغيــرات المســتقلة مــع مســتوى المعنويــة  

عامــــل التحديــــد المصــــحح والبالغــــة ابعــــاد متغيــــر الابــــداع الاداري الســــته  والاداء الــــوظيفي  ، ومــــن قيمــــة م

ــر الابـــداع  (0.596) ــرة ابعـــاد متغيـ ــوظيفي و الـــذي فسـ ــر الاداء الـ ــة التبـــاين لمتغيـ ــة تعنـــي كميـ ــذه القيمـ وهـ

 الى معنوية العلاقة ككل.(  ( F=4..435الوظيفي مجتمعة  كما تشير قيمة 

 ملخص نتائج الاحصائات الوصفية وتقدير واختبار الفرضيات ( 26جدول )

 : هذه الفقرة سيتم تقديم ملخص للجانب التطبيقي من البحث وكما يليفي 

 الملخص الفقرة 
 الإحصاءات
الوصفية 
والنسب 

المؤية وشدة 
 الاجابة

تبين من قييم الاوساط الحسابية ان افراد العينة تتجه نحو الاتفاق مع فقرات استمارة  -1
 . المحسوبة معظمها اكبر من القيمة الافتراضيةالاستبيان  اذ بلغت قيمة الاوساط الحسابية  

هنالك تجانس جيد في اجابة عينة الدراسة اذ بلغت معظم معاملات التباين والانحرافات   -2
 . المعيارية ومعامل الاختلاف قيم صغيرة

 . يتضح من شدة الاجابة وجود ادراك وتفهم جيد لفقرات استمارة الاستبيان -3
الاختبارات  
الخاصة 
بصلاحية 

لبيانات  ا
وتوافر شروط 

التحليل  
الاحصائي 

 فيها 

 

من قيم اختبار كمكروفسمنروف واختبار شبرو يتبين تحقق شروط التوزيع الطبيعي لمتغيرات  
 . الدراسة وهذا يعني جاهزيتها للتحليل الاحصائي وتقدير واختبار الفرضيات

 

الصدق  
والثبات  

واختبارات 
 الصلاحية

استخدم معامل ارتباط بيرسون لاختبار صدق فقرات الاستمارة ومن خلال قيم معامل الارتباط يتضةح 
ان هنالك ارتباط بين كل فقرة مةن فقةرات اسةتمارة الاسةتبيان مةع المحةور الةذي تنتمةي اليةه اذ بلغةت 

الفقةةرات  كمةةا تةةم اختبةةار الثبةةات (0.40)معةةاملات الارتبةةاط اكبةةر مةةن القيمةةة الافتراضةةية والبالغةةة 
باسةةتخدام معامةةل الفاكورنبةةاخ وتبةةين وجةةدود ثبةةات فةةي اسةةتمارة الاسةةتبيان كمةةا بلغةةت قيةةيم معامةةل 

 . وهذه القيمة تتدل على ثبات مقبول في استمارة الاستبيان 0.7الفاكورنباخ اكبر من 
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تقدير واختبار 
فرضيات 
وعلاقات 

 الارتباط

 
 التسلسل  القرار الوصف المتغير

 2 دالة احصائيا  قوية الاصالة

 3 دالة احصائيا  قوية المرونة 

 1 دالة احصائيا  قوية الطلاقة 

 6 دالة احصائيا  ضعيفة قبول المخاطرة 

 4 دالة احصائيا  متوسطة  التحليل 

 5 دالة احصائيا  متوسطة  الحساسية للمشكلات

تقدير واختبار 
 التأثير علاقة 

 

𝛽 𝑅𝑎𝑑𝑗 المتغير
2  للتاثير القرار  

الترتيب من حيث الاهمية  
 التفسيرية

 2 دالة احصائيا  0.415 0.524 الاصالة

 3 دالة احصائيا  0.404 0.5 المرونة 

 1 دالة احصائيا  0.466 0.537 الطلاقة 

 0.153 0.476 قبول المخاطرة 
 6 دالة احصائيا 

 4 دالة احصائيا  0.341 0.566 التحليل 

 0.296 0.813 الحساسية للمشكلات
 5 دالة احصائيا 
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+ 
 والتوصيات الاستنتاجات
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 المبحث الاول

 الاستنتاجات

يهـــدف هـــذا المطلـــب الـــى مناقشـــة نتـــائج الدراســـة التـــي تبحـــث فـــي دور الابـــداع الاداري فـــي تحســـين الاداء 
 :الى استنتاجات نظرية عملية وكما يلي، وتوصلنا الوظيفي

 اولا: الاستنتاجات النظرية

يعـد التـدريب احــد أهـم العوامــل و الاساسـيات التــي تسـاعد فـي الإبــداع الاداري مـن خــلال الوصـول إلــى  -1
الأداء المتميــز الإبــداعي خصوصــا أن الشــركات علــى اخــتلاف نشــاطاتها تواجــه تغييــرات و تطــورات 

الشركات الإداريـة الاهتمـام الكبيـر بالعنصـر البشـري إعطـاءه الأولويـة علـى   متسارعة، مما يتطلب من
 بقية العناصر الأخرى للشركة.

تهــــدف البــــرامج التدريبيــــة التقليديــــة الــــى الــــتخلص مــــن الســــلبيات الانيــــة وضــــمنا اســــتمرارية الانشــــطة   -2
الاداء الحاليـــة إلــــى  والأعمـــال اليوميـــة، بينمـــا تهــــدف البـــرامج التدريبيـــة الإبداعيـــة إلــــى رفـــع معـــدلات 

معــدلات أعلــى مــن خــلال وضــع تصــورات وتطلعــات و أدوات جديــدة للعمــل بمــا يتناســب مــع اللــوائح 
 والقوانين والأهداف الجديدة للشركات .

ــك باعتبـــار ان المبـــدعين  -3 ــي الاداء الإبـــداعي وذلـ ــة فـ ــر أهميـ ــر العوامـــل أو العناصـ ــداخلي أكثـ ــدافع الـ الـ
 قيق هدفين هما: المتعة وتحقيق الذات، الرضا عن الذات.يقومون بأعمالهم الابداعية لتح

كونهــا تــرتبط بمــا لــدى الفــرد مــن مهــارات فــي المجــال الــذي  للأبــداعالــدوافع الداخليــة ضــرورية ومهمــة  -4
يعمــل بــه، والــذي يمكــن تنميتــه مــن خــلال النظــام التربــوي والخبــرات التعليميــة التــي يعايشــها الفــرد ممــا 

 رد بنفسه وفي أدئه وتحفزه نحو العمل الإبداعي.يساعد على تعزير ثقة الف
الدوافع الخارجية التي تدفع الى عمـل شـيء مـا مـن أجـل حـل المشـكلة. وتـرى أيضـا الـدوافع  الخارجيـة  -5

على نقيض من الـدوافع الداخليـة حيـث انهـا تعمـل علـى تسـهيل الاداء والتوصـل الـى الحلـول المناسـبة 
 للمشاكل.

ترتكز على الإنجاز الفـردي ممـا يـدفع المـوظفين علـى حجـب المعلومـات عـن بعضـهم والحوافز الفردية   -6
الـــبعض والـــی مقاطعـــة الـــزملاء و عـــدم مســـاعدتهم نهائيـــا فـــي انجـــاز أعمـــالهم، وهـــذه الأثـــار الجانبيـــة 

 للحوافز التقليدية الفردية أدت  إلى التحول نحو نظام الحوافز الجماعي.
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كبير في تشجيع و تنمية القدرات الابتكارية والإبداعية فهي لا تقل أهمية والحوافز المعنوية لها أثرها ال  -7
 عن الحوافز المادية.

مــنح الشــركة الثقــة لموظفيهــا تعبيــر رافــدا مهمــا تســتطيع مــن خلالــه الشــركة أن تضــمن قيــام الموظــف  -8
 الشركة . أحياهاالعمل بجهد وتفاني عاليين حتى يكون أهلا للثقة التي منحته 

الموظفون الذين يشعرون بأن رئيسهم المباشـر فـي العمـل يسـعى لمصـلحتهم و تحقـق أهـدافهم ورغبـاتهم -9
 سب مع أهداف السياسات العامة للشركة يكونوا متحفزين أكثر للعمل.بما يتنا

 
 ثانيا: الاستنتاجات العملية

توجد علاقة ارتباط قوية وطردية ذات دلالة احصائية بين متغير الطلاقة ومتغير الاداء الوظيفي  .1
 (. 0.682بنسبة )

صالة والاداء الوظيفي اذ كما هنالك وجود علاقة طردية وقوية ذات دلالة احصائية بين متغير الا  .2
 ( .  0.644بلغت قيمتها )  

وتوجد علاقة طردية وقوية وذات دلالة احصائية بين متغير المرونة والاداء الوظيفي اذ بلغت قيمتها   .3
 (0.636 . ) 

هنالك علاقة طردية ومتوسطة وذات دلالة احصائية بين متغير التحليل والاداء الوظيفي اذ بلغت   .4
 ( . 0.584قيمتها )  

توجد علاقة طردية وضعيفة وذات دلالة احصائية بين متغير قبول المخاطرة والاداء الوظيفي اذ  .5
 ( . 0.391بلغت قيمتها )  
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 المبحث الثاني

 التوصيات

البحــث ومعرفــة أهميــة دور الابــداع الاداري فــي تحســين الاداء الــوظيفي، يمكــن ان  نتــائجعلــى ضــوء 

 :بعض التوصيات منها نقترح

 

لما كان لمتغيرات الابداع الاداري اثر في تحسين كفاءة الشركة من خلال اداء الموظفين، نوصي   -1

  فيها عال اهتمام وجود  الى نتائجها أوضحت  التي والابعاد  المتغيرات  واستثمار توظيف على العملب

 المتغير الثابت والمستقل.في ابعاد  والمتمثلة لصالحها الشركة في المبحوثة  العينة افراد  قبل من

  والتعزيز   الدعم  تقديم نظرا للعلاقة الايجابية بين متغيرات الابداع الاداري والاداء الوظيفي نوصي ب -2

ذلك    ويتم  للعاملين في الشركة عن طريق المدراء،  الإبداعية  والقدرات   الممارسات   لتنمية  المتواصل

 :يلي ما خلال من

 المتميز. الابداعي الاداء ذوي   من العاملين وتشجيع تكريم •

 . الاختراع وبراءات  الإبداعية للأفكار والمكافئات  الحوافز منح •

  بعض   ومنحهم  يطرحونها،  التي  المألوفة  غير  الأصلية  للأفكار  والاستغلال  الاستثمار  ضرورة •

 . المتميز جهدهم بثمرة  لشعارهم الامتيازات 

 . والموهوبين المبدعين عن للكشف دقيقة معايير على   مبنية إستراتيجية وضع -3

ب -4 فنوصي  الموظفين،  اداء  تحسين  في  اثر  للتقويم  لما    ليتضمن   الأداء  تقويم  نظام  مراجعةنظرا 

 .التقويم نتائج على  العامل اطلاع تكفل وواضحة،  موضوعية تقويم  معايير
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 ادرــصــالم

 الكريماولا: القران 

 ثانيا:الكتب

1- ( ابراهيم،  للنشر    2009السامرائي  الصفاء  دار  الاردن،  الاولى،  الطبعة   ، اعمال  ادارة  مبادئ   ،)،
 والتوزيع. 

 ( . القيادة الإدارية الإبداعية الإسكندرية، دار الفكر الجامعي.2006الصيرفي محمد عبد الفتاح )  -2
المعاصر، عمان، 2008العبادي هاشم ) -3 الفكر الإداري  الجامعي: مفهوم حديث في  التعليم  إدارة   ،)

 دار الوراق للنشر والتوزيع.  
 .م2003(،  إدارة الموارد البشرية، عمان، دار وائل للنشر ،2003برنوطي سعاد،) -4
 والتوزيع. (،  الإبداع، عمان، دار الفكر للطباعة والنشر002جروان فتحي عبد الرحمن) -5
رشوان،) -6 الجامعي  2002حسين  المكتب  الإسكندرية،  للابتكار،  والاجتماعية  النفسية  الأسس    ،  )

 الحديث.
 ( ، السلوك التنظيمي. عمان، دار صفاء للنشر والتوزيع.2002حمود خضير كاظم،  ) -7
الغفار،) -8 عبد  الجا2002حنف  دار  الاسكندرية  البشرية  الموارد  وإدارة  التنظي  السلوك  الجديدة (،  معة 

 للنشر.
 .(،  إدارة الموارد البشرية ، )ترجمة( ، محمد سيد، الرياض، دار المريخ للنشر2004ديسلر جاري،) -9

المحسن، -10 ) توفيق عبد  تقييم 2002محمد  جديدة الأداء: (،   دار  بيروت، جديد، لعالم...مداخل 
 الفكر العربي.

لإدارية الحديثة ،عمان، المعتز للنشر ( ، المفاهيم ا2014عبوي، زيد منير ومحمد هاني محمد ) -11
 والتوزيع. 

(، المدخل الإبداعي لإدارة الأزمات والكوارث ،الرياض، شركة نجد 2000فهيد عايض الشمري، ) -12
 التجارية. 

13- ( أحمد  العمل.  2002مصطفى  في  الناس  لسلوك  معاصرة  نظرة  التنظيمي:  السلوك  إدارة   ،)
 ع.   القاهرة، مكتبة دار الثقافة للنشر والتوزي

 .(،  إدارة الموارد البشرية ، عمان، جامعة الزيتونة الأردنية2002نصر الله  حنا ) -14
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 والدوريات :  المجلات: ثالثا 

هيئه التدريس بكلية العلوم   لأعضاءتقويم جودة الاداء التدريسي  ،(  2021)  ،عبد الواحد  الجابر محمد  -1

 .(27) العدد   ،للنشر العلمي  العربيةالمجلة ، جامعة انجمينا  التربوية

مجلة   ،تقويم جودة الاداء الاكاديمي لا عضاء هيئة التدريس  ،  (2020لجاف ناديه عبدالله محمد )ا -2

 (. 6(، العدد )3جامعة بغداد للعلوم الاقتصادية والقانونية ، المجلد)

جامعة الأميرة نورة بنت   عناصر الإبداع الإداري لدى قيادات الكليات في  (،2016سوسن. )  بن زرعة -3

 (. 6( ، العدد)3، المجلد)عبد الرحمن مجلة مستقبل التربية العربية

دور تكنلوجيا المعلومات والاتصالات في تنميه الابداع الاداري في المنظمات  ( ،    2021)   ،بن علي -4

 (. 1( ، العدد)5المجلد)دراسات الأدبية والإنسانية ، رؤيه تحليليه مجلة تنوير لل -المعاصرة 

5-  ( سمير  جودة ،  (2021جوهاري  ضمان  معايير  ضوء  في  الجامعي  للأستاذ  التدريسي  الأداء  تقويم 

 (. 7(،العدد)2المجلد)نظر الطلبة.   التعليم من وجهة

الجواد   -6 التدريسي  تقويم الأ  (،2020الفهيد بسيوني بن عبدالرحمن خالد )  والشيخ اسماعيل عبد  داء 

في  التميز  معايير  ضوء  في  بالأحساء  الإسلامية  والدراسات  الشريعة  بكلية  التدريس  هيئة  لأعضاء 

 (.18(،العدد)4المجلد)مجلة كلية التربية بنها،  ،التدريس الجامعي

 الأردنية الجامعات  التدريسية في الهيئات  أعضاء لدى الوظيفي (. الأداء2011الصرايرة خالد احمد ) -7

 (.17(،العدد)27) دمشق، المجلد  فيها، مجلة جامعة الأقسام رؤساء نظر وجهة سمية منالر 

)  لعاجزا -8 الثانوية  2010فؤاد  المرحلة  مدارس  معلمي  لدى  الإبداع  تنمية  في  التربوية  القيادة  دور   .)

الإنسانية(  بمحافظات  الدراسات  )سلسلة  الإسلامية  الجامعة  مجلة  المعلمين  نظر  وجهة  من  , غزة 

 (.18(، العدد)3جلد)الم
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  الادارية الوظيفي، مجلة العلوم    الاداء،العوامل المؤثرة في    2012،  ي، الزهرانسلامة  موسى  اللوزي   -9

 (. 1)العدد  (21المجلد)،

العال  -10 محمد   عبد  بمنطقة    (،2011)   ،عنتر  الابتدائية  المدارس  مديري  لدى  الإداري  الإبداع  واقع 

 (.30)العدد  ،المجلة الدولية للأبحاث التربوية ،حائل بالمملكة العربية السعودية

منصور  ع -11 عطاف  التدريسي    (،2017)  ،ياصرة،  الاداء  كلية    لأعضاءتقييم  في  التدريس  هيئة 

الطالبات   التربية نظر  وجهة  من  الجوف  مركز    والنفسية  التربويةللدراسات    الدولية  المجلة  ،بجامعة 

 . (3(، العدد )2،رفاد المجلد )

12- ( سليمه  الآداب    (،2020لعيدي  مجلة  التعليم  جودة  لضمان  خطوة  التدريس  هيئة  عضو  تقويم 

 . ( 1( ، العدد )  2واللغات، المجلد ) 

 : الرسائل والأطاريح : رابعا

العوامل المؤثرة في فاعلية الأداء الوظيفي للقيادات الأمنية: دراسـة  ( ،  2004، )الربيق محمد إبراهيم -1

امن   قيادة  في  العاملين  على  ماجـستير،  تطبيقية  رسالة   " الطرق  لأمن  الخاصة  والقوات  المنشئات 

 . جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية

الرحمن،) -2 عبد  منى  عمان،  2003الطريفي  مدينة  في  والمرشدات  المرشدين  لدى  الوظيفي  الرضا   ،)

 رسالة ماجستير، الجامعة الأردنية، عمان، الأردن . 

لتنظيمية بالأداء الوظيفي للعاملين في مدينة الملـك عبـد علاقة العوامل ا( ،2003، )لعماج حمود  ا -3

 . العزيز الطبية للحرس الوطني " رسالة ماجستير، جامعة نايف للعلوم الأمنية ،الرياض 

العلاقة بين بيئة العمل ومستوى الإبداع الإداري لدى الأكاديميين    (،2016)  ، حمدان شذى إسماعيل -4

 . الجامعة الهاشمية ،رسالة ماجستير ،الإداريين في الجامعات الأردنية 
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الطحان  عبد  -5 أحمد  وإبداعاتهم    (،  2004)الرزاق  العاملين  رضا  على  للمديرين  القيادية  الأنماط  أثر 

 . رسالة ماجستيرالإدارية 
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Abstract : 

The need of all investment companies for creativity has become a 

"compulsory" requirement in order for any company to obtain 

discrimination in performance and maintain its continuity in competition 

by other companies. The research questionnaire was designed as a means 

to collect the necessary data. It was distributed to the study sample (project 

managers in Al-Narjis Company) on a stratified basis. (25) questionnaires 

were analyzed and statistically conducted on the spss program. Appropriate 

statistical tests were used in order to reach indications with values and 

indicators that support the subject of the research, and we concluded that 

administrative creativity has an impact on the administrative organization 

of project managers, and we noticed that there is a strong and direct 

correlation with statistical significance between the variables of 

administrative creativity and job performanceAs administrative creativity 

contributes to increasing the job performance of project managers, and the 

study reached several recommendations, including the need to work on 

employing and investing the variables and dimensions, the results of which 

indicated that there is a high interest in them by the members of the sample 

researched in the company in favor of them, represented in the dimensions 

of the fixed and independent variable, and providing Continuous support 

and promotion of the development of creative practices and capabilities of 

the company's employees through managers, and a review of the 

performance appraisal system to include clear and objective evaluation 

criteria, ensuring that the employee is informed of the evaluation results . 

Keywords: creativity, management, performance, job, project . 

 


