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 الاهداء
 بسم الله الرحمن الرحيم

 وَقُل رَّب ِّ زِّدْنيِّ عِّلْمًا

إلى أساتذتي ألكرام أرغب في أن أعبر لكم عن شكري العميق وتقديري البالغ لجهودكم الكبيرة وتفانيكم 
 .تقديم العلم والمعرفة. أسأل الله أن يجعل جهودكم مشكورة وأن يزيدها لكم في ميزان حسناتكم في

أقدم هذا العمل بكل حب وتقدير إلى روح أمي وأبي الغاليين اللذين غادروا هذا العالم وتركوا وراءهما 
دكما ورغم أنكما لم تكونا ذكريات جميلة وأثراً عميقًا في قلبي. لقد كانت حياتي مليئة بالنعم بفضل ووجو 
 .بجانبي جسديا ، إلا أن روحكما تعيش في قلبي إلى الأبد

وإلى عائلتي الحبيبة، أتوجه بأصدق التهاني وأعمق التقدير لكم على دعمكم الدائم وحبكم اللا محدود. 
 .أنتم السند والدعم في كل ألأوقات ولا يمكنني إلا أن أشكر الله على نعمة وجودكم في حياتي

، فأريد أن أعبر لها عن مدى حبي وتقديري لها كشقيقة وصديقة ومنارة  بالعيد الزهرةأما لأختي الغالية 
 .لي في الحياة. أتمنى لها السعادة والنجاح الدائم في كل ما تسعى إليه

وأخيرا إلى أصدقائي ألأوفياء أتوجه بأصدق التهاني وأعمق التحيات. لقد كنتم دائمًا إلى جانبي 
 .اركيني فرحي وحزني، ولا يمكنني إلا أن أقدر كل لحظة قضيتها برفقتكممش

 .شكراً لكم جميعًا على كل شيء

ي  
 ام هان 

 



 

 

  

 الاهداء
الى نبع الحنان والعطاء التي اشبعت فؤادي بحبها الخالص، وغرست في الصبر والثبات "امي 

 الغالية".

روفي لتزف له تحية اجلال وتقدير الى من يعجز اللسان والقلم على وصف فضله الذي تقف ح
 "ابي الغالي".

الى من ينشرح الصدر لهم وينتعش الفؤاد برؤيتهم خاصة اختي الصغيرة والوحيدة "امينة" واخواني 
 كل باسمه وزوجات اخواني ادام الله جمعنا ومحبتنا.

 د وام هاني".الى اللتان سارتا معي خطوة بخطوة في انجاز هذا البحث الرفيقتان المخلصتان "خلو 

 الى من جمعتني بهم الاقدار "أصدقائي" و "زملائي" الأعزاء.

 الى من غرسوا فينا حب الاستطلاع والعلم اساتذتي الموقرين.

 وفي الأخير نرجو من الله عز وجل التوفيق والنجاح وان يجعل ثمار هذا العمل خيرا لخلف.

                                                                                                

ور الهدى  ن 

 



 

  

 الاهداء
 " من قال أنا لها" نالها

لم تكن الرحلة قصيرة ولا ينبغي لها أن تكون لم يكن الحلم قريبا و لا الطريق كان محفوفا بالتسهيلات 

 لكني فعلتها ونلتها .

اليوم أنظر إلى حلما طال انتظاره و قد أصبح واقعا الحمد لله حبا وشكرا و امتنانا، الذي بفضله ها أنا 

 أفتخر به.

 إلى من زين اسمي باجمل الالقاب من دعمني بلا حدود و أعطاني بلا مقابل

 "أبي" فخري واعتزازي ممتنة لإن الله قد اصطفاك لي من البشر أبا يا خير سند و عوض. 

 ا قبل يديهاالى من جعلت الجنة تحت اقدامها واحتضنني قلبها ودعائه

 "امي " الغالية ممتنة لإن الله قد اصطفاك لي من البشر أما يا خير سند و عوض .

 شكرا على كل لحضة قضيتها معي ، وعلى كلماتك الحكيمة التي تنير دربي في الحياة

 "جدي العزيز " 

 إلى من قيل فيهم : سنشد عضدك بأخيك"

 أدامك الله ضلعا ثابتا لي"اخي ". 

 زقني الله بهن لاعرف من خلالهن طعم الحياة الجميلة.إلى ملائكة ر 

 " اخواتي"

 الى من امن بقدراتي وساندني خلال مسيرتي الدراسية . 

 الى صديقات دربي وقدوتي في كل خطوة اخطوها .

 الى جميع الاساتذة الاعزاء اللذين علموني وارشدوني .

 ولي التوفيق ...اهديكم جميعا هذا العمل المتواضع وثمرة جهدي ، والله 

لود   
 خ 

 



 

 

 
  

 شكر وتقدير

نشكر الله عز وجل ونحمده حمدا كثيرا طيبا مباركا فيه ان وفقنا لإتمام هذا العمل وان يكون 

 هذا البحث ثمرة يستفيد منها كل باحث وطالب علم.

التي قدمت لنا كل  د. عابي خليدةكما نتقدم بجزيل الشكر والتقدير للأستاذة المشرفة 

 لتوجيهات لإنجاح العمل راجين من الله ان يجزيها عنا خير الجزاء.النصح وا

كما نتوجه بعميق الشكر والاحترام والامتنان لجميع موظفي مؤسسة اتصالات الجزائر 

وجميع الوكالات التجارية التابعة لها عبر تراب الولاية، ونشكر كل من ساعدنا وشجعنا 

او سؤال او دعاء، وختاما نسأل الله جلت قدرته ان وساندنا في انجاز هذا العمل سواء بعطاء 

 يوفقنا على هذا العمل الخالص لوجهه نافعا لنا ولامتنا وبلدنا.

 شكرا

 



 
 
  

 ملخص  



  

 ملخص :
 

جميع فروعها تهدف هذه الدراسة الى معرفة مدى مساهمة إدارة الموارد البشرية في تحقيق الابداع الإداري في مؤسسة اتصالات الجزائر لولاية الوادي و 
والتطوير، التعويضات على كامل التراب الولاية، ففي ظل التطورات التي يشهدها عالم الاعمال تلعب إدارة الموارد البشرية بجميع ابعادها )التدريب 

 بيئة انشاء او المبدعة، البشرية ، سواء عبر توظيف وتطوير الكوادرؤسساتوالحوافز، التمكين، تقييم الأداء( دورا حاسما في تشجيع الابداع في الم
 الابداع. لتعزيز ومحفزة ملائمة عمل

المتمثلة في  دراسة عينة 80تم توزيعها على استبانة بتصميم اللازمة اتالمعلوم على والحصول التحليلي الوصفي المنهج على الاعتماد تم وتطبيقيا
 للعلوم الإحصائية الحزمة باستخدام الفرضيات واختبار البيانات وتحليل جمع تم ثم ،موظفي مؤسسة اتصالات الجزائر لولاية الوادي وجميع فروعها

 .SPSS الاجتماعية
باعتبار ان المورد البشري هو المصدر  الإداريتساهم في تحقيق الابداع رة الموارد البشرية ان ادا الى والتطبيقي النظري بجانبيها الدراسة خلصت قدو 

 .ظماتاحد الخصائص المهمة للمنبالغة فهو  أهمية للإبداعوايضا  .والابداع في المنظمة للإنتاجيةي الرئيس
الموارد البشرية بمديرية اتصالات الجزائر محل الدراسة يظهر من خلال اهتمام المديرية بتقديم التكوين المناسب لعمالها  لأداءتوى مرتفع قيق مستح

 . أدائهمقصد تحسين 
  الجزائر. اتصالات ،الإداري الابداع ،الأداء تقييم التمكين، والحوافز، التعويضات والتطوير، التدريب البشرية، الموارد :مفتاحية كلمات

 

ABSTRACT: 

This study aims to determine the extent of the contribution of human resource management to achieving administrative creativity 
in the Algerian Telecommunications Company in the state of El Oued and all its branches across the entire state. In the midst of 
the developments witnessed in the business world, human resource management in all its dimensions (training and development, 
compensation and incentives, empowerment, performance evaluation) plays a crucial role in encouraging creativity in 
organizations, whether through the recruitment and development of creative human resources or the creation of a suitable and 
stimulating work environment to enhance creativity. 
Practically, a descriptive-analytical approach was adopted, and the necessary information was obtained by designing a questionnaire 
distributed to 80 study samples representing the employees of the Algerian Telecommunications Company in the state of El Oued 
and all its branches. Subsequently, the data was collected, analyzed, and hypotheses were tested using the SPSS statistical package 
for social sciences. 
The theoretical and applied aspects of the study concluded that human resource management contributes to achieving 
administrative creativity, considering that the human resource is the main source of productivity and creativity in the organization. 
Furthermore, creativity is of utmost importance as it is one of the important characteristics of organizations. 
The study revealed that achieving a high level of human resource performance in the Algerian Telecommunications Company 
Directorate under study is evident through the directorate's interest in providing appropriate training to its employees in order to 
improve their performance. 
Keywords: Human Resources, Training and Development, Compensation and Incentives, Empowerment, Performance 
Evaluation, Administrative Creativity, Algerian Telecommunications. 
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  مقدمة
في ظل التطور الســـريع للأعمال وتنامي التحديات التنافســـية، أصـــبحت إدارة الموارد البشـــرية حاسمة لنجاح         

المنظمات. فهي تدرك أن الموظفين هم أهم أصــولها وتعمل على تحضــيرهم وإثراء مهاراتهم والاحتفا  بهم عبر خط  
التحفيز، والتقييم في معادلة تبادلية المنافع. هذه الإدارة تســــــعى لخلق بيئة عمل تعاونية  تشــــــمل التوظيف، التدريب،

 ومبتكرة تعود بالنفع على الموظفين والمؤسسة.
تلعب إدارة الموارد البشــــــــــــــرية دوراً محوريًا في اختيار وتوظيف الكوادر الملائمة والمتميزة لتحقيق الأداء العالي   

فير بيئة عمل محفزة، تعزز ثقافة تنظيمية تشـــــــجع على الأفكار الجديدة والمشـــــــاركة الجماعية. والإبداع. من خلال تو 
بالإضـــــــافة إلى ذلت، يتم توفير التدريب المســـــــتمر لتطوير المهارات الإبداعية للموظفين، زا يســـــــهم في تعزيز قدراتهم 

 وابتكارهم.
فيزية مثل المشــــاركة في صــــناديق الأفكار والمكاف ت لتعزيز الإبداع، تتبنى إدارة الموارد البشــــرية ســــياســــات تح  

المالية أو الترقيات لمن يقدم حلولًا إبداعية. كما تدعم الحوكمة الرشـــيدة والتواصـــل الفعال لتبادل الأفكار بين الأفراد 
  التنظيمية. والأقسام المختلفة، وتلتزم الإدارة التنفيذية بدعم الإبداع كجزء من رؤيتها المستقبلية واستراتيجيتها

 الرئيسية : الاشكالية-1
 ديرية اتصالات الجزائر بولاية الواديبمبشرية في تحقيق الابداع الإداري كيف تساهم إدارة الموارد ال  "

 "؟ووكالاتها التجارية التابعة لها
 الأسئلة الفرعية-2

 ولتبسي  الإجابة على هذه الإشكالية نطرح التساؤلات الفرعية التالية: 
توجد علاقة ارتباطيه بين أبعاد إدارة الموارد البشرية )التدريب والتطوير، التعويضات والحوافز، التمكين، تقييم هل  -

 ؟ا لتابعة لهالأداء( والابداع الاداري بمديرية اتصالات الجزائر والوكالات التجارية ا
 ؟لها  لتابعةع الاداري بمديرية اتصالات الجزائر والوكالات التجارية اهل تؤثر أبعاد إدارة الموارد البشرية في الابدا  -
هل توجد فروق ذات دلالة احصـــائية لإجابات افراد عينة الدراســـة بين مختلف محاور الاســـتمارة تعزى للمتغيرات  -

 وظيفية، الاقدمية( ؟الشخصية )العمر، السن، الحالة العائلية، الشهادات التعليمية، الفئة ال
  الفرضيات: -3

 ولمحاولة الإجابة على التساؤلات الفرعية تم طرح الفرضيات التالية:

  : الفرضية الرئيسية 
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تساهم إدارة الموارد البشرية في تحقيق الابداع الإداري بمديرية تساهم إدارة الموارد البشرية في تحقيق الابداع الإداري  -
 الوادي ووكالاتها التجارية التابعة لها اتصالات الجزائر بولاية

 الفرضيات الفرعية: 
بين أبعاد إدارة الموارد البشــرية  (α≤ 0.05)توجد علاقة ارتباطيه موجبة ذات دلالة إحصــائية عند المســتوى دلالة -

الجزائر  )التــدريــب والتطوير، التعويضــــــــــــــــات والحوافز، التمكين، تقييم الأداء( والابــداع الاداري بمــديريــة اتصــــــــــــــــالات
 .بعة لهالتاوالوكالات التجارية ا

بمديرية اتصـــــالات الجزائر ( (α≤ 0.05تؤثر أبعاد إدارة الموارد البشـــــرية في الابداع الاداري عند مســـــتوى الدلالة -
 .لها  لتابعةوالوكالات التجارية ا

جابات افراد عينة الدراســـــــة بين مختلف محاور الاســـــــتمارة تعزى للمتغيرات لا توجد فروق ذات دلالة احصـــــــائية لإ-
الشـــــــخصـــــــية )العمر، الســـــــن، الحالة العائلية، الشـــــــهادات التعليمية، الفئة الوظيفية، الاقدمية( عند مســـــــتوى معنوية 

α≤0.05).) 
 دوافع اختيار الموضوع:-4

 وتتمثل في الدوافع التالية: 
 وضوعات الخاصة بإدارة الموارد البشرية .الملرغبة في دراسة ارتباط الموضوع بالتخصّص وا 
  الإداري.قلة الدراسات التي تعالج موضوعات مساهمة إدارة الموارد البشرية في تحقيق الابداع 
   البشرية.الرغبة في محاولة الإسهام في معرفة مستوى الابداع الإداري على مستوى إدارة الموارد 
 : أهداف الدراسة-5

 الدراسة الحالية إلى تحقيق الأهداف الآتية: ترمي

  يتمثل الهدف الجوهري للدراسة في معرفة مساهمة إدارة الموارد البشرية في تحقيق الابداع الإداري 
 ولاية الوادي.-اتصالات الجزائر مديرية رسات إدارة الموارد البشرية فيالتعرف على مستوى زا 
 لدى الموظفين محل الدراسةلإداري الوقوف على مستويات الابداع ا. 
  ي للموظفين بالمؤسسة محل الدراسةزارسات إدارة الموارد البشرية على الابداع الإدار  تأثيرابراز. 
 
 
  أهمية الدراسة:-6
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" مسااااهمة إدارة الموارد البشااارية في تحقيق الابداع موضــــوع تســـتمد الدراســـة أهميتها من خلال مكانة   
 :الآتية نظرا للاعتبارات الإداري "

 .أهمية موضوع الدراسة المتمثل في مساهمة إدارة الموارد البشرية في تحقيق الابداع الإداري 
 صـــالات تا مديريةالابداع الإداري على مســـتوى  لم يســـبق دراســـة موضـــوع مســـاهمة إدارة الموارد البشـــرية في تحقيق

 الجزائر ولاية الوادي.
 كتبات يزود الباحثين بالمعرفة ويفتح المجال امامهم للتطرق تعتبر هذه الدراســـــــــــــــة إضـــــــــــــــافة جديدة ومرجع في الم

 للموضوع من جوانب متعددة.
  تساهم هذه الدراسة في التعرف على ابعاد زارسات إدارة الموارد البشرية وإيجاد الحلول المناسبة للمشاكل المتعلقة

 بها في المؤسسة محل الدراسة.
 :والمكاني الزماني الإطار-7
ة الميدانية أو ما يســــــمى بدراســــــة الحالة، تتحفرد  علينا تحديد الإطار الزمني التي ســــــت درس خلاله إن الدراســــــ  

 متغيرات البحث، والإحصائيات والمعطيات اللازمة؛ مع تحديد المناطق التي ستشملها الدراسة ومن ثمَّ فإنه:
 وتم توزيع 04/04/2024إلى  03/2024 /06تشــــــــــــــمــل الــدراســــــــــــــــة الميــدانيــة الفترة الممتــدة من : زمااانياا ا ،

 الاستبيان على عينة من العاملين داخل المؤسسة وفروعها .
 :بولاية )اتصــالات الجزائر والوكالات التجارية التابعة لها في التراب الوطني  ديريةفقد وقع اختيارنا على "م مكانيا

 الوادي ("  .
 :المستخدمة والأدوات المنهج -8
نعتمدها في بحثنا بناء على طبيعة وطريقة معالجة الإشــــكالية الرئيســــية؛ وقد تحددت المناهج البحثية التي ســــ  

للإجابة عن إشـــكالية الدراســـة الرئيســـية والإشـــكاليات الفرعية ومن ثم فرضـــيات  IMRADاعتمدنا على منهجية 
 :أهمها بحثية، مناهج عدة الدراسة. وتبعا لذلت اعتمدنا مجموعة من

يعتمد هذا المنهج على وصــــــــــــــف الظاهرة، حيث حاولنا وصــــــــــــــف الأجزاء النظرية المتعلقة  المنهج الوصااااااااااافي:-
بموضـــــــوعات إدارة الموارد البشـــــــرية والابداع الاداري، كما ســـــــهل لنا هذا المنهج ضـــــــب  متغيرات الدراســـــــة اســـــــتعانة 

 بالأدبيات النظرية والدراسات السابقة في الموضوع.
دراســـــة الحالة؛ اســـــتخدمنا المنهج التحليلي بهدف قياس العلاقة بين " ابعاد اســـــتعانة بأســـــلوب  المنهج التحليلي:-

 ؛ واستعملنا في ذات المنهج أدوات التحليل والقياس الاقتصادي.وارد البشرية والابداع الإداري "زارسات إدارة الم
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 :الدراسة صعوبات-9
ــــــــ تكتنفها مصاعب عدة ب   ــــــــ لا سيما البحثية منهاـ دءا بطبيعة الموضوع وتشعباته وصولا إن عملية الإنشاء ـ

وما أضــــــاف علينا ضــــــغطاً في إنجاز بحثنا هو غير قليل من العوامل  لتشــــــابت الأهداف المراد تحقيقها من وراء ذلت.
ز، كضيق الوقت، وقلة المراجع والمعلومات باللغة العربية، وعدم كفاية الموارد  نجل التي تعتبر تحديا أو تهديدا يواجه المـــــــــــ 

 كانات، وغيرها.والإم
 :البحث محتوى-10
م الأوّل ب     ، ويندرج تحته مبحثين، المبحث الأول حولالادبيات النظريةقســـمنا المذكرة إلى فصـــلين، و ســـل
 .ادبيات حول الابداع الإداري أما المبحث الثاني فعنونّاه ب ، دبيات حول إدارة الموارد البشريةا

الدراسااة الميدانية حول ممارسااات إدارة الموارد الذي عالجنا فيها  وخصــصــنا الفصــل الثاني لدراســة الحالة   
، وقد حدّدنا في المبحث الأول الطريقة والأدوات، ومجتمع الدراسة وضبطنا فيه المتغيرات البشرية والابداع الإداري

؛ أما المبحث الثاني والمعطيات المجمّعة والاختبارات والأدوات الإحصــــــــائية والبرامج المســــــــتخدمة في معالجة المعطيات
 من صحة الفرضيات . للتأكد حاولنا فيه تقدير النماذج ومناقشة وتحليل النتائج

أمّا خاتمة بحثنا فقد ضــــــمناها ما توصــــــلت إليه الدراســــــة من نتائج مدعمين إيّاها باقتراحات نظرية وأخرى   
 عملية علّها تكون إضافة علمية وعملية في هذا المجال.

    

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 

 

 الفصل الأول: 
 النظرية والتطبيقية للدراسة  الادبيات
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 : تمهيد
في العصر الحالي الذي يشهد تناميًا سريعًا للأعمال وتطوراً مستمراً في سوق العمل، أصبحت إدارة الموارد          

 ،لاهتمام بأهم أصول المؤسسة، وهمالبشرية لا غنى عنها لنجاح المؤسسات وتحقيق أهدافها الاستراتيجية فهي تعنى با
م لتحقيق الأداء الاستثنائي والتميز الإداري، من خلال مجموعة من السياسات الموظفون وتطوير قدراتهم وتحفيزه
فزة لتثار العديد من الأسئلة محبناء بيئة عمل طاب الموظفين والمحافظة عليهم و والإجراءات التي تهدف إلى استق

داري، وحول إمكانية إسهام والاستفسارات حول كيفية مساهمة إدارة الموارد البشرية على أداء الموظفين وإبداعهم الإ
عليه أدرجنا في الفصل بداعي وتطبيق الأفكار الجديدة و هذه الممارسات في تعزيز قدرة الموظفين على التفكير الإ

 الأول اربع مباحث بالشكل الآتي: 
 الموارد البشرية  لإدارةالعلمي والنظري  التأصل :المبحث الأول-
  الإداري للإبداعالاطار النظري  :المبحث الثاني-
 : العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والابداع الإداريبحث الثالثالم-
 الدراسات السابقة حث الرابع:المب-
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 الموارد البشرية  لإدارةالعلمي والنظري  التأصل الأول:المبحث 
مورد لدى البشري والذي يعتبر أثمن  لتركيزها على العنصرتعتبر إدارة الموارد البشرية من أهم وظائف الإدارة          

  المؤسسة.اهم وبقوة في تحقيق أهداف الإدارة والأكثر تأثيراً في الإنتاجية على الإطلاق، فالموارد البشرية يمكن أن تس
 الموارد البشريةماهية  الأول:المطلب 
ائصـــــها وتحديد أهم ســـــنتطرق في هذا المطلب الى ماهية الموارد البشـــــرية وذلت من خلال مفهومها، وخصـــــ 
 وظائفها.
 مفهوم الموارد البشريةأولا: 

 صطلاحا وذلت من خلال:قبل التطرق الى تعريف الموارد البشرية، ارتأينا تحديد مفهوم الموارد لغة وا 
 دتعريف المور -1
 .1هو المكان الذي يأتي الناس اليه للحصول على شيء يحقق نفعا لهملغة: -
إلا أن  الى الاصــــول المادية التي تحقق ثروة او إيرادات: ولقد اعتيد اســــتخدام مصــــطلح الموارد للإشــــارة اصاااطلاحا-

لمعارف حالة توافر ا التي يمكن ان تحقق ثروة أو إيرادات فيع، ليشمل ايضا الموارد البشرية و المصطلح حدث به اتسا 
 .2المهارات المطلوبة في هذه المواردوالاتجاهات و 

اما ان يكون متاحا او  هويمكن استخدامه، و ي شيء له قيمة أ": المورد بأنه حيث يعرف ماكس سيبورين
يمكن استخدامها لتأدية وظيفة او  .ويتطلب بعض الجهد لجعله متاحا ويستطيع الانسان ان يستفيد منه ،غير متاح
 3حاجة أو لحل مشكلة. لإشباع
 الموارد البشرية تعريف-2

 :أبرزهاتعددت تعريفات الموارد البشرية، وفيما يلي  

                                                           

 .26، ص 2007، مجموعة النيل العربية، القاهرة، إدارة وتنمية الموارد البشرية: الاتجاهات المعاصرةمدحت أبو النصر،  1
، ص 2018، دار اليازوري العلمية للنشـــــــر والتوزيع، عمان، العلاقة التبادلية بين القادة والعاملين: مدخل زيادة وتحساااااين الإنتاجيةأحمد حســـــــنين،  2

18. 
أهمية المورد البشاري المههل في تطبيق الإدارة الالكوونية في الجزائر دراساة حالة مصالحة الحالة المدنية ببلدية نوال بن زينب، العلمي بن عطاء الله، 3

 . 1437-1436، ص 2023، 01، العدد 07، مجلة الفكر القانوني والسياسي، المجلد البرواقية
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والموارد البشــــرية اهم  المنظمة،هي مصــــطلح على قوة العمل في عرفت الموارد البشــــرية بأ"ا: "حيث  التعريف الأول:
عنصــــر من عناصــــر الإنتاج الأخرى الأموال والتكنولوجيا والتســــهيلات الأخرى وهي تجعل من تلت العناصــــر ذات 

 .1معنى وفائدة للمنظمة وتعتبر اكثرها فعالية وتأثيرا على تحقيق العمل "
مجموعة الأفراد المشـــــــاركة في رســـــــم أهداف وســـــــياســـــــات ونشـــــــاطات وإنجاز وعرفت كذلت بأ"ا: "لتعريف الثاني: ا

 .2"الأعمال التي تقوم بها المؤسسات
الموارد الكامنة في أي منشأة، وهي مصدر كل نجاح، إذا تم ادارتها وجاء في تعريف آخر بأ"ا: "التعريف الثالث: 

 .3ساءت إدارتها" ذال إبشكل جيد، وهي مصدر كل فش
 جانبين هما:كن النظر الى الموارد البشرية من ويمالتعريف الرابع: 

بالإضافة  وارد البشرية كافلة العاملين في القطاع العام والخاصحيث يتضمن مفهوم الم"الجانب المجتمعي الكلي: -
 الى العاطلين عن العمل والقادرين عليه والراغبين فيه.

ومؤهلاتهم وأدائهم،  يتضمن المفهوم كافة العاملين فيما يتعلق بمهاراتهم وطاقاتهمحيث الجزئي:  الجانب المهسسي-
 .4"عطلة،...( أي كل من ينتمي للمؤسسة سواء يعمل فعلا أو مسجل بها )خاضع لتدريب،

ة، يعملون في المهسااااساااا هي مجموعة من الافراد : "من خلال ما ســـــبق يمكن تعريف الموارد البشـــــرية بأ"ا 
 ".افها ورسالتها المستقبلية ويعتبرون هم اهم الاصول التي تملكها المهسسة من خلال مشاركتهم في تحقيق اهد

 بشرية خصائص الموارد ال ثانيا:
 :5 للموارد البشرية العديد من الخصائص، نذكر منها

إلى الولايات المتحدة  عندما ذهب خبراء أوروبا النتائج الجيدة هي السلوك وليست الإمكانيات المادية:-1
تائج الأمريكية دهشوا عندما الأمريكية تحت مشروع "مارشال" لدراسة الأسباب التي تكمن وراء ارتفاع مستوى الن

                                                           
 .15، ص 2008، دار الثقافة للنشر، عمان، رة الموارد البشريةتنمية وإدامحمد طاهر الكلالدة،  1
، مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية، اسواتيجية حوكمة الموارد البشرية للحد من الفساد الإداريعبد الله محمود عبد الله، إبراهيم مرعيد عناد،  2

 .322ص ، 2021، 53، العدد 17المجلد 
، ص 2017، المجموعة العربية للتدريب والنشــر، القاهرة، التنمية المسااتدامة: مفهومها، ابعادها، مهشااراتهاين مدحت محمد، مدحت أبو النصــر، ياســ 3

220. 
مساهمة ممارسات وظيفة الموارد البشرية في تحسين أداء المهسسات الصغيرة والمتوسطة: دراسة حالة عينة من المهسسات الصغيرة مهمي اشواق،  4

 .18ص ، 2017/2018، أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه علوم، تخصص علوم التسيير، جامعة محمد خيضر، بسكرة، لجزائريةوالمتوسطة ا
، مذكرة مقدمة أسااليب تنمية الموارد البشارية في المهساساة الاقتصاادية العمومية الجزائرية: دراساة حالة مهساساة ساووري  فرجيوةهشــام بوكفوس،  5

 48ص 2005/2006الماجستير في علم اجتماع والديموغرافيا، تخصص تنمية موارد بشرية، جامعة الإخوة منتوري، قسنطينة، لنيل شهادة شهادة 
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، اء العسكرية أو الاقتصاديةوجدوا أن الإمكانيات والأدوات والأساليب التي تستخدمها المنظمات الأمريكية سو 
با، ومن ثم أدركوا أن الإمكانيات المادية هي ليست السبب، ولكن وراء كل صور نفسها ولا تختلف كثيرا عنها أورو 

التقدم الآلي والأدائي والإجرائي هو سلوك الإنسان العامل، ومن ثم استنتجوا إشعار عام لا يزال ساريا ألا وهو: أن 
 ؛ت العملالإنسان وليست بفضل أدوا "الإنتاجية سلوك" أي أن النتائج الجيدة تأتي بفضل سلوك

د في المجتمعات قد حققت نتائج إن التحفيز التقليدي، أي التحفيز بالقهر لم يعد له وجو  التحفيز بالوغيب: -2
نستبدله بدوافع   بد أنأعلى زا كانت تحققه تحت التخويف، وفي حد ذاته لا يمكن خلق الحافز للعمل فلذلت لا

 ؛م واجبات ومسؤوليات القائد حالياايجابية ويمثل الوصول إلى هذه الدوافع أصعب واه
إن المورد البشري دون كل الموارد الأخرى يمكنها أن تتحكم وتسيطر قدرة الإنسان على التحكم والسيطرة:  -3

فهي تساهم مساهمة كبيرة وإيجابية، عكس الموارد الأخرى التي تعتبر  ولماذا؟على جودة ما تعمل وكم ومتى وأين تعمل 
 أحدثرادة الإنسان وفقا لشروطه ودوافعه التي يحددها. ونأخذ على سبيل المثال: الكمبيوتر فهو مساهمتها مرتبطة بإ

الإنسان فيه الدور الأول في كفاءة تشغيله بل وفي أصل وجوده فهذا  الآلات دقة لا يزيد على نظام، حيث يلعب
 ؛حاسيسه وعواطفه وتقديراتهنسان وأناهيت عن الأعمال والواجبات التي تحتاج إلى تصورات وتخيلات الإ

يعتبر الإنسان اجتماعي يميل للعمل دائما في شكل أو آخر من أشكال الجماعة، الميول الاجتماعي للإنسان: -4
بل انه يسعى عمدا إلى تكوين هذه الجماعة التي تلتف حول عمل مشترك، يتبادل التأثير بينه وبين أفراد جماعته، 

 ؛اعتباره الفرد ككيان له ذاتيته وبين الجماعة كتكوين لهولذلت وجب أن ينسق ويوفق بين 
: فالإنسان يتميز بان تنميته وتطويره ليست عملية من خارجه تطور الإنسان وتنميته عملية داخلية ذاتية -5 

تصنع له، ولكنها شيء داخلي اسمه النمو، لأن النمو يبدأ من الداخل والذات، وأن خصائص التفوق أقوى دائما 
ر دوما إذا بدأت من الداخل، ومع. ذلت فان نوع العمل لابد أن يساعد على خلق وتشجيع الجو الذي يختلف وأكث

 ؛فرد الشعور والسعي للنمو والتطورلدى ال
: إن الكائن البشري له طاقة التغير فهو يسعى دوما إلى الأشياء الجديدة طاقة الإنسان على إحداث التغير -6

هو انه يتعين توفير عدد من الشروط التي تهيئ الإنسان نفسيا لقبول التغير. هذه الشروط  والمغايرة، وكل ما هناك
يبدوا أن له التغيير منطقيا ورشيد أو أن يطلب منه أن يتعلم الجديد فهو يتعلم بسرعة مذهلة، ولا يمكن أن يتحقق 

ن تعريف الفرد بطريقة فعالة بدون الفهم تعريف الفرد بطريقة فعالة بدون الفهم الواضح لمتطلبات الوظيفة، فلابد م
الواضح لمتطلبات الوظيفة أي يجب تعريف واجبات ومسؤوليات ومن الوظيفة بوضوح قبل أن يتعلم الفرد الجديد 

 كيفية أدائها.
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 (: خصائص الموارد البشرية01-01الشكل رقم )

 
دراسة حالة : الموارد البشرية في المهسسة الاقتصادية العمومية الجزائرية أساليب تنميةهشام بوكفوس، من اعداد الطالبات اعتماد على: المصدر: 

جامعة الإخوة  ، تخصص تنمية موارد بشرية،في علم اجتماع والديموغرافيا شهادة الماجستير مقدمة لنيل شهادة، مذكرة مهسسة سووري  فرجيوة
 .48ص 2005/2006 قسنطينة، منتوري،

 ة وظائف الموارد البشريثالثا: 
تختلف أنشطة الموارد البشرية من منظمة إلى أخرى وذلت باعتبارها وظيفة من الوظائف المرتبطة بالمنظمة 
ذاتها وظروفها، وبالتالي هناك عديد من الأنشطة والوظائف التي تقوم بها الموارد البشرية، إضافة إلى مختلف طرق 

 نظمة في نفس الوقت.تحفيزها، والتي تحقق مصالح كل من الموارد البشرية والم
والتي تؤثر تأثيرا  تؤدى في المنظمة بتنسيق العديد من الأنشطة المتنوعة تشير وظائف الموارد البشرية لتلت المهام التي

 ذو دلالة على مجالات عديدة للمنظمة وتشمل: 

 ضمان إبقاء المنظمة لالتزاماتها اتجاه الحكومة؛ -
 لمنظمة؛لأعمال الفردية لتحليل العمل لتحديد المتطلبات الخاصة با -
 التنبؤ بمتطلبات الأفراد اللازمين للمنظمة لتحقيق أهدافهم؛ -
 ؛تنمية وتنفيذ خطة لمقابلة هذه المتطلبات -
 استقطاب الأفراد التي تحتاجهم وتطلبهم المنظمة لتحقيق أهدافها؛ -
 اختيار وتعيين الأفراد لشغل وظائف داخل المنظمة؛ -

خصائص 
ريةالموارد البش

يدةالنتائج الج

التحفيز 
بالوغيب

قدرة الانسان
م على التحك
والسيطرة

الميول 
الاجتماعي 
للانسان

ان تطور الانس
وتنميته

طاقة الانسان
على احداث 
التغير
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 رية وبرامج التطوير التنظيمي؛ تصميم وتنفيذ البرامج الإدا -
 تصميم وتقسيم أنظمة التعويضات لكل العاملين؛ -
 كوسي  بين المنظمة ونقاباتها؛العمل   -
التنسيق بين الوحدات الإدارية والنشاطات المتعلقة بالأفراد والعاملين من خلال مناقشة الإدارات التنفيذية حول  -

 ؛1هذه النشاطات
م الشخصية والتي تؤثر حة وأمن الأفراد وتقديم المساعدات لهم لحل مشاكلهتصميم وتطبيق البرامج لضمان ص -

 .على أدائهم في العمل
 ومفهومها  دارة الموارد البشريةلإ التطور التاريخي :المطلب الثاني
 وتعريفها.سنتطرق في هذا المطلب الى التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية  

 الموارد البشرية  لإدارة التطور التاريخي الفرع الأول:
إدارة الموارد البشــــــرية بشــــــكلها الحديث ليســــــت وليدة الســــــاعة إنما هي نتيجة لعدد من التطورات التي يرجع         

عهدها إلى بداية الثورة الصــــــــــــناعية، تلت التطورات التي ســــــــــــاهمت في إظهار الحاجة إلى وجود إدارة موارد بشــــــــــــرية 
بإدارة الموارد البشرية  المتزايدالمنشأة، فهناك أسباب عديدة تفسر الاهتمام شرية في متخصصة ترعى شئون الموارد الب

 :2كوظيفة متخصصة وكفرع من فروع الإدارة، ومن هذه الأسباب
بدأت المشاكل  لتوسع والتطور الصناعي في العصر الحديث ساعد على ظهور التنظيمات العمالية المنظمة، حيثا-

 ؛أةالموارد البشرية في المنش البشرية زا أدى إلى الحاجة لإدارة متخصصة ترعى وتحل مشاكلبين الإدارة والموارد 
تفاع مســــــــــــــتواهم الثقافي لتوســــــــــــــع الكبير في التعليم وفرص الثقافة أمام العاملين زا أدى إلى زيادة الوعي نتيجة ار ا-

 ثة للتعامل مع النوعياتوســـــائل حديية و والتعليمي، زا أدى للحاجة إلى وجود متخصـــــصـــــين في إدارة الموارد البشـــــر 
 ؛الحديثة من الموارد البشرية

ية، زا أدى إلى يادة التدخل الحكومي في العلاقات بين العمال أصــحاب العمل بإصــدار قوانين وتشــريعات عمالز -
  ؛ع الحكومةمقوع المنشأة في مشاكل ضرورة وجود إدارة متخصصة تحافظ على تطبيق القوانين لتجنب و 

ضـــــرورة الاهتمام بعلاقات الإدارة  هور النقابات والمنظمات العمالية التي تدافع عن الموارد البشـــــرية وتطلب الأمرظ-
 .ارة والمنظمات العماليةبالمنظمات العمالية، زا أدى إلى أهمية وجود إدارة متخصصة لخلق التعاون بين الإد

                                                           
 .04، ص 2009، باتنة، 01، جزء 07، الديوان الوطني للمطبوعات الجامعية، الطبعة مدخل لإدارة الموارد البشريةنعيمة يحياوي،  1
 .33ص  2014، دار البداية ناشرون موزعون، رد البشرية وتنميتهاإدارة المواعزام علي الحويلي،  2
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 :1اليأما المراحل التي مرت بها الموارد البشرية فهي كالت 
 أهم المراحل التاريخيةأولا: 

 المرحلة الأولى:-
 نظام الطوائف تطورت الحياة الصناعية بعد الثورة الصناعية قبل ذلت كانت الصناعات محصورة في

دارة الموارد ومن ناحية إ المتخصصة حيث كان مثلا الصناع يمارسون صناعتهم اليدوية في المنازل بأدوات بسيطة،
 ورة الصناعية بمثابة البداية لكثير من المشاكل الإنسانية حيث:البشرية كانت الث

  ؛ر من اعتمادها على العامللة أكثالآ تشترى بعد أن اعتمدت الإدارة علىنظرت إلى العامل باعتباره سلعة تباع و -
من ذلت فان ، وعلى الرغم نشأة كثير من الأعمال المتكررة التي لا تحتاج إلى مهارة بسبب نظام المصنع الكبير-

 زيادة هائلة في الإنتاج والسلع. الثورة الصناعية حققت
 المرحلة الثانية: ظهور حركة الإدارة العلمية-

ة الإدارة العلمية بقيادة تايلور من التطورات التي ساهمت في ظهور أهمية إدارة الموارد البشرية هي انتشار حرك
 الذي توصل إلى الأسس الأربعة للإدارة وهي:

يقة الخطأ والصواب في الإدارة ير حقيقي في الإدارة ويقصد تايلور بذلت استبدال الطريقة التجريبية أو طر تطو -
لنشاط المرتبطة بالوظيفة ثم تبسي  ابالطريقة العلمية التي تعتمد على الأسس المنطقية والملاحظة المنظمة وتقسيم أوجه 

 ؛اد والمعدات المستخدمةأعلى المو  واختصار الأعمال المطلوبة اعتماداً على
ن نتأكد من قدراتهم ومهاراتهم ألاختيار العلمي للعاملين ويعتبره تايلور الأساس في نجاح إدارة الموارد البشرية، فبدون ا-

 ؛اللازمة لتحمل عبء الوظيفة يتم اختيارهم
طاقة المطلوبة منه إلا بعد ينتج باللاهتمام بتنمية وتطوير الموارد البشرية وتعليمهم حيث يؤكد تايلور ان العامل لن ا-

لوب من لمستوى المطأن يكون لديه استعداد للعمل. وتدريب مناسب على العمل وهو أمر جوهري للوصول إلى ا
 ؛العمل
ين رغبة العامل في زيادة أجره لتعاون الحقيقي بين الإدارة والموارد البشرية: حيث يؤكد تايلور أنه بالإمكان التوفيق با-

 الدخل الزائد لارتفاع فية صاحب العمل في تخفيض تكلفة العمل وذلت بزيادة إنتاجية العامل بأن يشارك وب رغب
 معدل إنتاجيته.

                                                           
 .36-34، ص مرجع سبق ذكرهعزام علي الحويلي،  1
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في بداية القرن العشرين نمت وقويت المنظمات العمالية في الدول خاصة في : لثالثة: نمو المنظمات العماليةالمرحلة ا
ابات العمالية زيادة أجور العمال وخفض ساعات العمل، وتعتبر ظهور حركة المواصلات والمواد الثقيلة، وحاولت النق

 .1ساعدت في ظهور النقابات العمالية العملالإدارة العلمية التي حاولت استغلال العامل المصلحة رب 
 بداية الحرب العالمية الأولى: :المرحلة الرابعة

 ظفين قبل تعيينهم مثلختيار المو طرق جديدة لا حيث أظهرت الحرب العالمية الأولى الحاجة إلى استخدام
الإدارة العلمية وعلم النفس  ألفا وبيتا( وطبقت بنجاح على العمل تفاديا الأسباب فشلهم بعد توظيفهم، ومع تطور)

في التوظيف والتدريب والرعاية  الصناعي بدأ بعض المتخصصين في إدارة الموارد البشرية الظهور في المنش ت للمساعدة
وارد البشرية بمفهومها الحديث، الصحية والأمن الصناعي، ويمكن اعتبار هؤلاء طلائع أولى ساعدت في تكوين إدارة الم
الإسكان؛ ويمثل إنشاء هذه المراكز وتزايد الاهتمام بالرعاية الاجتماعية للعمال من إنشاء مراكز للخدمة الاجتماعية و 

عظم العاملين بأقسام الموارد اقتصر  عمله على الجوانب السابقة وكان مبداية ظهور أقسام شئون الموارد البشرية و 
 البشرية من المهتمين بالنواحي الإنسانية والاجتماعية للعامل.

ثينات من هذا القرن ينات وبداية الثلاشهدت "اية العشر : الحرب العالمية الأولى والثانية ما بين :المرحلة الخامسة
أقنعت الكثيرين بأهمية رضاء الإنسانية حيث أجريت تجارب هوثورن بواسطة التون مايو، و  مجال العلاقات تطورات في

 العاملين عن عملهم وتوفير الظروف المناسبة للعمل.
 المرحلة السادسة: ما بعد الحرب العالمية الثانية حتى الآن

 :2وتتثمثل في
لعاملين ووضع اارد البشرية حيث شملت تدريب وتنمية نطاق الأعمال التي تقوم بها إدارة المو  في هذه المرحلة اتسع-

هم وانصرافهم ضب  حضور برامج لتحفيزهم وترشيد العلاقات الإنسانية وليس فق  حفظ ملفات الموارد البشرية و 
 ؛والأعمال الروتينية

من نتائج البحوث  ما زالت الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية تركز على العلاقات الإنسانية والاستفادة-
لعلم النفس والانثروبولوجيا وكان نتيجة ذلت تزايد استخدام مصطلح العلوم الإنسانية حيث أنه أكثر شمولًا لأنه 
يضع في اعتباره جميع الجوانب الخاصة ببيئة وظروف العمل والعامل وأثرها على سلوكه، ويجب التأكد من أن العلوم 

اونة للإدارة في الكشف عن دوافع السلوك الإنساني للعاملين واثر العوامل على هذه السلوكية ما هي إلا مجرد أداة مع

                                                           
 .35مرجع سبق ذكره، ص  عزام علي الحويلي، 1
 .35، صالمرجع نفسه 2
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التحفيز  السلوك، وتضيف نوعاً من المعرفة الجديدة التي يستفاد منها في مجالات إدارة الموارد البشرية مثل سياسة
 ؛والتنظيمات غير الرسمية

ها في كافة المنش ت نتيجة التغيرات لى أ"ا في نمو متزايد لأهميتومستقبلًا يمكن النظر إلى إدارة الموارد البشرية ع-
ل: الاتجاه المتزايد في الاعتماد السياسية والتكنولوجية، وهناك تحديات يجب أن تتصدى لها إدارة الموارد البشرية مث

يضاً الضغوط السياسية عامل. وأفي إنجاز كثير من الوظائف التي كانت تعتمد على ال توالأوتوماتيكياعلى الكمبيوتر 
يجب التأكيد على استخدام والاقتصادية والتغير المستمر في مكونات القوى العاملة من حيث المهن والتخصصات، و 

 رية.المفاهيم الجديدة مثل هندسة الإدارة والجودة الشاملة في مجال إدارة الموارد البش
 مفهوم إدارة الموارد البشريةالفرع الثاني: 
ياغة، الا ا"ا تتحد في مضمون من كثرة التعريفات التي تناولت إدارة الموارد البشرية من حيث الص على الرغم 

 وروح رسالتها، وفيما يأتي مجموعة من هذه التعريفات:
جميع الإجراءات، والسياسات المتعلقة باختيار وتعيين حيث عرفت إدارة الموارد البشرية بأ"ا: "التعريف الأول: 

ريب الموظفين في جميع المستويات، وتوفير الدعائم اللازمة للاحتفا  بهم، وزرع الولاء لديهم، وصولا وتحفيز وتد
  .1بالمنظمة الى أعلى مستويات الإنتاجية"

ويولوجي وفلسفي، ويقترح أيد وعرفت كذلت بأ"ا: "مجموعة من السياسات المتداخلة مع تدعيمالتعريف الثاني: 
  تحديد المعنى الأساسي لإدارة الموارد البشرية:جون أربعة جوانب تساهم في

 كم خاص من المعتقدات والاقتراحات؛-
 رارات الخاصة بإدارة الأشخاص؛دفعة استراتيجية تحدد الق-
 التدخل المركز للإدارة المباشرة؛-
 .2الاعتماد على مجموعة من العوامل المساعدة التي تشكل علاقة الموظفين."-

إدارة الموارد البشرية بأ"ا: "عبارة عن القانون أو النظام  Myres.Cو Pigros.Pعرفها  فقدالعريف الثالث: 
وأيضا الاستخدام الأمثل  الذي يحدد طرق وتنظيم معاملة الافراد العاملين بالمنشأة، بحيث يمكنهم من تحقيق ذواتهم

 .3لقدراتهم وإمكانياتهم لتحقيق أعلى إنتاجية"

                                                           
 .20، ص 2013عمان،  ، دار كنوز المعرفة،إدارة الموارد البشرية: دليل عمليرولا نايف المعايطة، صالح سليم الحموري،  1
 .13، ص 2020، تر: إيناس الوكيل، مجموعة النيل العربية، مصر، الإدارة الاسواتيجية للموارد البشريةمايكل أرمسترونج،  2
 .09، ص 2015، دار الجنادرية للنشر والتوزيع، عمان، إدارة الموارد البشريةعبد الكريم أحمد جميل،  3
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تعريف آخر بأ"ا: "جميع الأنشطة الإدارية المرتبطة بتحديد احتياجات المنظمة من الموارد وجاء في التعريف الرابع: 
البشرية وتنمية قدراتها ورفع كفاءتها ومنحها التعويض والتحفيز والرعاية الكاملة بهدف الاستفادة القصوى من جهدها 

 .1وفكرها من أجل تحقيق أهداف المنظمة"
يليبو بأ"ا: "التخطي  وتنظيم وتوجيه ومراقبة النواحي المتعلقة بالحصول على الأفراد حيث عرفها فالتعريف الخامس: 

 .2وتنميتهم وتعويضهم والمحافظة عليهم بغرد تحقيق أهداف المنظمة"
بأ"ا: "أحد فروع المعرفة الادرية، التي يقوم بتحليل  كونها علمفقد عرفت إدارة الموارد البشرية التعريف السادس: 

على أداء أفضل من القوى العاملة، وتكلفة أقل للأجور،  ة الأنشطة والأدوات التي يمكن استخدامها، للحصولودراس
فهي تعني القسم التنظيمي  وكوحدة تنظيميةواستقرار في العلاقة بين العاملين وبين الإدارة بما يحقق مصلحة الطرفين، 

الفنية من استقطاب واختيار وتعيين وأجور وحوافز، وتقديم داخل المنظمة، الذي يقوم بمباشرة الأعمال والأنشطة 
الخدمات للعاملين بما يساعد على توفير قوى عاملة مناسبة ومدربة ولديها الرغبة والحافز على الاستمرار في العمل 

 .3للمنظمة"
نظيم وادارة  تعمل على تهي الادارة التي ومن خلال ما سبق يمكن تعريف إدارة الموارد البشرية بأ"ا: " 

اهداف المهسسة من خلال  من اجل تحقيق الاستفادة من الموظفين للوصول الى ،القوى العاملة في المهسسات
 ". استقطاب وتطوير وتحفيز الموظفين والحفاظ عليهم

 المطلب الثالث: أهمية وأهدافها إدارة الموارد البشرية ووظائفها 
ومها وحيوية الدور الذي لموارد البشرية التي تتناسب مع مفهأهمية إدارة ا العنصرنستعرد من خلال هذا 

هة أخرى يتم التعرد إلى الأهداف جتقوم به، ومن ثم الاهتمام بقضية إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية من جهة ومن 
 أهم وظائفها.، مع ذكره اليةقيق الأداء الأعلى كفاءة وفعالنهائية التي تسعى هذه الإدارة الوصول غليها وهو تح

 
 
 
 

                                                           
 .13، ص 2012، دار الكتب المصرية، مصر، سواتيجيات الأساسية في إدارة الموارد البشريةالارضوان محمود عبد الفتاح،  1
 .23، ص 2013دار المناهج للنشر والتوزيع، عمان، ، إدارة الموارد البشريةمجيد الكرخي،  2
، 2016ار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، ، دالتدريب الاسراتيجي ودوره في تحقيق التنمية المستدامة للموارد البشريةأحمد جابر حسنين،  3

 .12ص 
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 أهمية إدارة الموارد البشرية الفرع الأول:
تعتبر إدارة الموارد البشرية ذات أهمية بالغة في المنظمة شأ"ا في ذلت شأن باقي الإدارات الأخرى الموجودة 

 :1لتاليةفي المنظمة، والتي تؤثر على مردوديتها المالية ومكانتها الاقتصادية وتظهر أهميتها من خلال العناصر ا
 ؛رها وظيفة مهمة من وظائف المنظمةاعتبا-
 ؛لمنظمة وكذلت المجتمعتنمية دور العنصر البشري في المنظمة لزيادة فعاليته وتأثيرها على حياة الفرد وا-
 ريةن قدراتها على تنمية مواردها البشالموارد البشرية من أهم العناصر الرئيسية في الإنتاج إذ أن ثروة أي دولة تنبع م-
ء باعتباره المحرك والعامل العنصر البشري هو المحرك الأساسي للنشاط الاقتصادي، فهو المسؤول عن مستوى الأدا-

 ؛المشترك في تحريت القدرات والإمكانيات المادية للمجتمع
ل كافئات طويلة الأجمالعنصر البشري هو استثمار، إذ أحسن تدريبه وتنميته يمكن من خلال المنظمة تحقيق -

 ؛للمنظمة في شكل زيادة الإنتاجية
 ا.تنافسية المنظمة تنبع من كفاءة وفعالية مواردها البشرية أكثر كمن قيمة تجهيزاته-
 :2كما يمكن تحديد أهميات أخرى لإدارة الموارد البشرية تتمثل في  
كافة بشــــــــــــــتى مواقعهم   يناتباع منهجية رفع قدرات العاملين من خلال برامج تدريبية هادفة تغذي فئات العامل-

ود من عقد هذه الدورات ومهامهم، حيث تمتاز هذه البرامج الهادفة بالدقة والموضـــــــــــوعية حتى تحقق الغرد المقصـــــــــــ
بة للإنتاجية وظروف اوهو رفع إمكانات وقدرات العاملين وبالتالي زيادة إنتاجهم مع خلق وتهيئة الأجواء  لمناســــــــــــــ

 ؛العمل المريحة
تها حتى يتسنى لها صنع القرارات قدرا لأهداف في القيادات الإدارية؛ حيث يتم تأهيلها وزيادةتحقيق مبدأ الإدارة با-

 ؛المناسبة
انتمائهم لعملهم، وذلت و العمل على تخفيض دورات العمل والمحافظة على طاقم العاملين للاســـــــــــــتفادة من أدائهم -

 م؛معه بإقامة العلاقات الإنسانية والاجتماعية المناسبة
 ة؛هولافها وإنتاجيتهـا بكـل يسر وسق الغرد والهدف الرئيسي للمنشأة وصولا إلى أهدتحقي-
 ء؛يضمن للجميع العدالة وحسن الأدا وضع نظام مكاف ت ورواتب وحوافز وقياس أداء-

                                                           
، ص 2010، دار اليازوري العلمية للنشـــــر والتوزيع، عمان، إدارة الموارد البشااارية: المفاهيم والأساااس، الأبعاد، الإساااواتيجيةبن عنتر عبد الرحمان،  1

 .11-10ص  
 .10-09، ص ص 2011، دار عالم الثقافة، عمان، اسواتيجيات إدارة الموارد البشريةمحمد طاهر الكلالدة،  2
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ؤثر ســـــــــــلبا على إنتاجية يوضـــــــــــع نظام يحفظ القوى العاملة، حيث إن التغيير وعدم الاســـــــــــتقرار في القوى العاملة -
 .يخوخة،... الخشعمله، جوانب صحية، النواحي شروط  شأة وبالتالي الحفا  على العاملين من كفاءةالمن

 أهداف إدارة الموارد البشريةالفرع الثاني: 
 :1هي كما يليقسيم أهداف إدارة الموارد البشرية إلى ثلاث مستويات و هناك عدد من الباحثين قام بت

 الأهداف على مستوى المنظ مة: -1
هذه الموارد من تنمية تطوير و  محاولةالمنظمات بموارد بشــــــــرية فعالة و ى إدارة الموارد البشــــــــريةّ إلى تزويد تســــــــع

 أهم الأهداف فيما يلي: مختلف جوانبها، وتتمثل
 الإخلاص لها؛ولاء العاملين لأهداف المنظّمة و ي قصد به  تحقيق الولاء:- 
 للعملاء؛ مةالمنظ قدمهات تيال والخدمات العاملين جودة بهاقصد يالجودة: - 
 ها في المستقبل؛تي تحتاجالمنظمة من الموارد البشرية ال باحتياجاتوضع التّنبؤات  الت نبهات:- 
 .يذهاالإشراف على تنفوضع مختلف الخط  والسياسات المتعلقة بالموارد البشرية و  الخطط:-
 لمجتمعالأهداف على مستوى ا-2

 ة:تتمثل في الأهداف التالي
 قدم للحصــــــــــــــول على هذهلتا ا"ازن بين الفرص المتاحة للعمل والطاقات البشــــــــــــــرية التي بإمكواافظة على التالمح-

 الفرص؛
 ؛ربحيةو  إنتاجية وأكثرها الأعمال أفضل إيجاد في المجتمعمساعدة أفراد - 
 ستثمار؛الا لهذا عادل مقابل على والحصول دالجي بالشكل طاقاتهم استثمار من المجتمعتمكين أفراد - 
 لهم؛ السليم وة العمل و تجنب الاستخدام غيرق لحماية للعاملين والمحافظة علىتوفير ا- 
 هداف المحققة للأفراد العاملينالأ-3

 ة:لياتتمثل في النّقاط الت
 معارفهم؛سب مع مهارات و قدرات العاملين و توفير فرص عمل تتنا- 
 دة بين العاملين؛لجيتسوده العلاقات ا عمل محفز ومشجعتوفير مناخ - 
 ؛ومتكافئا املين عن جهودهم تعويضا عادلاتعويض الع- 

                                                           
، أطروحة مقدمة لنيل تنمية الموارد البشااااااااارية في ظل اقتصااااااااااد المعرفة وادرها على إدارة الابداع في المنظمة المتعلمة: دراساااااااااة حالةمعيوف كمال،  1

 .16-15، ص ص 2020/2021بو علي، الشلف، شهادة دكتوراه في علوم التسيير، تخصص تسويق وإدارة اعمال المؤسسات، جامعة حسيبة بن 
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 .ة للعاملينتقديم فرص للترقية الوظيفي-
 : وظائف إدارة الموارد البشرية.ثانيا

 :1الموارد البشرية بصفة عامة على النحو التالي لإدارةيمكن اجمال الوظائف الرئيسية  
ع المعلومات عن المهام تعني هذه الأنشـــــــــطة بجم ، وتصااااااانيفها:مواصااااااافاتهاوظائف، ووصااااااافها، وإعداد تحليل ال-

ليات والعلاقات الرئيســــة لكل المطلوب أداؤها في الوظائف المختلفة، وتحليلها حتى يتســــنى تحديد الواجبات والمســــؤو 
ثم تصــنيف  في شــاغليها، وظيفة. أي وصــف المهام الرئيســة لكل وظيفة، وكذلت تحديد المواصــفات المطلوب توافرها

 ؛الوظائف بتجميعها في فئات، وفقاً لمعايير معينة
لبشـــرية لفترة زمنية مســـتقبلية ايتضـــمن هذه النشـــاط تحديد احتياجات المنظمة من الموارد : تخطيط الموارد البشاارية-

ومدى التغير  توسع المتوقع فيها،بالعدد والنوعية المناسبة، وذلت من خلال تقويم الحجم الحالي للخدمات المقدمة وال
عرد والطلب من القوى في تكنولوجيا العمل، ومن خلال تحليل ســـــــــــوق العمالة، ودراســـــــــــة اتجاهات العلاقة بين ال
في الوقت المناســــــب. وفي  العاملة، ومن ثم رســــــم الاســــــتراتيجيات وتطوير البرامج المناســــــبة الســــــد هذه الاحتياجات

 ارســـته على مســـتوى الإدارةزشـــطة الإســـتراتيجية للمنظمات، تتم الواقع، فإن نشـــاط تخطي  الموارد البشـــرية من الأن
  ؛ة الموارد البشرية في هذا النشاطالعليا للمنظمة، غير أنه من المعتاد مشاركة إدار 

سب، وذلت من خلال تهدف عملية التوظيف في الأساس إلى وضع الشخص المناسب في المكان المناالتوظيف: -
نفيذ ذلت من خلال رســــــــــــــم . ويتم تلوظيفة ومؤهلات المتقدمين لشــــــــــــــغلهات المطلوبة لمحاولة المواءمة بين المؤهلا
لاســـــــــتيثاق من تحقيقها القوانين واللوائح والإجراءات التي تعين على تحقيق تلت الأهداف وا الســـــــــياســـــــــات ووضـــــــــع

توظيف عملية ل نشـــاط الالأغراد المنشـــودة بشـــكل يحقق الكفاءة في العمل والعدالة في إجراءات التوظيف. ويشـــم
بين تلت الكفاءات  تحديد مصـــــــــادر الكفاءات والعمل على اســـــــــتقطابها، واختيار الأنســـــــــب من بين المتقدمين من

 ة؛بالاشتراك مع الإدارات التنفيذي باستخدام أدوات الاختيار المختلفة
لمالية المناســــــــــبة عويضــــــــــات اويتضــــــــــمن ذلت القيام بتقويم الوظائف حتى يمكن تحديد الت :إدارة الأجور والرواتب-

جور، وتحديد ســــــــــــــلم المراتب، للموظفين عن العمل الذي يؤدونه. ويكون القرار المتعلق بتبني نظام معين لهيكل الأ
هة المركزية المســـــؤولة عن والحد الأدنى والأقصـــــى لكل درجة، والقرارات المتعلقة بتعديل الســـــلم من اختصـــــاصـــــات الج

 م؛الموارد البشرية في القطاع العا إدارة

                                                           
، 2009مكتبة العبيكان، الســعودية، ، إدارة الموارد البشاارية: الأسااس النظرية والتطبيقات العملية في المملكة العربية السااعوديةمازن فارس رشــيد،  1

 .43-40ص 
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والدور الرئيس الإدارة الموارد البشـــرية في هذه الأنشـــطة التنســـيق والرقابة  :، والنقل، وتقويم الأداء الوظيفيالوقية-
للتحقق من أ"ا تتم وفقاً للقواعد المحددة. فعندما يجري نقل الموظف من قســــــــــــــم إلى آخر يتم الرجوع إلى ســــــــــــــجله 

. وعندما يتم اتخاذ ترقيته لشــغل الوظيفة المراد نقله إليها روط المطلوبةالوظيفي للتحقق من أنه يســتوفي المهارات والشــ
إلى وظيفة أعلى يتم التأكد من أنه مســــــــــتوف لشــــــــــروط الترقية. كذلت تتولى إدارة الموارد البشــــــــــرية متابعة الرؤســــــــــاء 

ـــــده المحدد، كما تتم مساعدته ـــــوعـ ــــــ ـــــي مـ ـــــي فـ م في إعداد نماذج تقويم التنفيذيين للتأكد من إجراء تقويم الأداء الوظيفـ
  ؛1نالوظيفي وتقديم المشورة الفنية اللازمة لهم في هذا الشأ الأداء
 تحديد الاحتياجات التدريبية تشـــارك إدارة الموارد البشـــرية في رســـم ســـياســـات التدريب، وتتولى :التدريب والتنمية-

 العادة، إما على رأس العمل عن اخل المنظمة فيفي المنظمة بالتعاون مع الإدارات التنفيذية. ويتم تدريب الموظفين د
تخصـــــصـــــو التدريب فيها تصـــــميم طريق الرئيس المباشـــــر، أو عن طريق إدارة الموارد البشـــــرية، وفي هذه الحالة يتولى م
ق تولى إدارة الموارد البشـــــــرية التنســـــــيالبرامج التدريبية المناســـــــبة وتنفيذها. وفي حالة إجراء التدريب في خارج المنظمة ت

 ب؛تابعة مع الجهات الخارجية للتدريوالم
اءات التأديبية بحق موظفيه. وتتولى يتولى الرئيس المباشـــــــر المســـــــؤولية الرئيســـــــية لاتخاذ الإجر  الإجراءات التأديبية :-

كام المتصــــــلة بالتأديب وتحديد الجهة المركزية للإشــــــراف على الموارد البشــــــرية في القطاع العام مســــــؤولية صــــــياغة الأح
واللوائح وتتولى  ة تتفق مع الأنظمـــــــةزاءات المناسبة. وتتولى إدارة الموارد البشرية التأكد من أن الإجراءات المطبقالج

 ة؛التظلم للموظفين في هذه الحال تنسيق إجراءات
ارد شـــرية، وفيها تتولى إدارة المو تعد هذه الوظيفة من أقدم وظائف إدارة الموارد الب :الاحتفاظ بساااجلات الموظفين-

ليها في قرارات النقل، والترقية، إعلى سجلاتهم الوظيفية، والرجوع  يالبشرية إعداد وتنظيم ملفات الموظفين التي تحتو 
دة منها في عمل الإحصــــــــائيات والتأديب، وإ"اء الخدمة، وغيرها من القرارات المتعلقة بالموظفين، وكذلت للاســــــــتفا

 ة؛شري تطوير برامج الموارد الب، والمساعدة فيالمشكلات المختلفة في هذا المجال، لتشخيص
لاجتماعية والترفيهية، وغيرها من يتضــــمن ذلت الأنشــــطة المتعلقة بالبرامج الصــــحية والوقائية، وا: المزايا الإضاااافية-

ار بينهم. وغالباً ما يكون القر  الأنشـــــــطة الهادفة إلى تحســـــــين مناخ العمل ورفع معنويات العاملين وتنمية روح التعاون
الموارد البشــــــرية في القطاع  الفعلي لإنشــــــاء مثل هذه البرامج أو التوســــــع فيها من اختصــــــاص الســــــلطة المركزية لإدارة

 تنهض بأعباء الإدارة اليومية لهذه البرامج العام، أو الإدارة التنفيذية العليا، بناء على توصية إدارة الموارد البشرية، التي
 ؛ةبعد إقرارها من السلطة المختص

                                                           
 .42مازن فارس رشيد، مرجع سبق ذكره، ص  1
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لمنظمة وتعديله، ويشــــمل ليتضــــمن هذا النشــــاط الأمور المتعلقة بتصــــميم الهيكل التنظيمي  :التخطيط التنظيمي-
ية، وإعداد خرائ  التنظيم، ذلت تحديد درجة المركزية في ســـــــــــــلطة اتخاذ القرارات والعلاقات بين المســـــــــــــتويات الوظيف

إدارة الموارد البشـــرية  ، ولكنيســـة في الوظائف التنفيذيةوأدلة الوظائف. ويتم أداء هذا النشـــاط في الأصـــل بصـــورة رئ
 ل؛مات وإجراء البحوث، وإعداد الخط ، وتقديم المشورة في هذا المجاتتولى جمع المعلو 

تتولى إدارة الموارد البشـــــرية إجراء البحوث والدراســـــات الخاصـــــة بالتعرف على مشـــــكلات  البحوث والدراسااااات:-
ء المســـــوح اللازمة لمعرفة اتجاهاتهم نحو ســـــياســـــات الموارد البشـــــرية وبرامجها. وتشـــــمل هذه إدارة الموارد البشـــــرية، وإجرا

الدراســـــات موضـــــوعات مثل: الرضـــــا الوظيفي الاتصـــــالات الإدارية، تقويم الأداء الوظيفي، ومدى فاعلية الأنشـــــطة 
وطيداً بين الإدارات التنفيذية وإدارة المختلفة لإدارة الموارد البشـــرية. ويتطلب تطبيق نتائج البحوث وتوصـــياتها تعاوناً 

 .1البشرية الموارد
 (: وظائف إدارة الموارد البشرية02-01الشكل رقم )

 
مكتبة العبيكان، السعودية، ، كة العربية السعوديةإدارة الموارد البشرية: الأسس النظرية والتطبيقات العملية في المملمازن فارس رشيد،  المصدر:

  .43-40، ص 2009

                                                           
 .34، مرجع سبق ذكره، ص مازن فارس رشيد 1
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  الإداري للإبداعالاطار النظري  بحث الثاني:لما
على الصــــــــــعيد  متســــــــــارعة ســــــــــواء كان لمعاصــــــــــرة من تحولت وتغيرات بيئيةفي ظل ما تشــــــــــهده المنظمات ا

ـــــــولمة، السياسي، والاقتصادي، والاجتماعي، والثقافي؛ وذلت نتيجة للتطور التقني والتكنولو  ـــــــرة العـ جي الهائل، وظاهـ
من قبل، والإتيان بما هو  ئج لم تنجزالتميـــز والإبداع والإتقان في العمل من أجل تحقيق نتا وزيادة حـــدة المنافســـة إلى

ديدة في عالم الأعمال أصــــبح التركيز على الإبداع بما يجعلها متفوقة على منافســــيها، ففي ظل المنافســــة الشــــجديد و 
، وذلت باعتباره من الأدوار المهمة غاية الأهميةالتميز الســـــبيل الوحيد للبقاء وبالتالي أصـــــبح الإبداع الإداري أمرا في 

ا، من خلال ما يقدمه من الحلول في العمل الإداري لما له من نتائج إيجابية تعود بالنفع على المنظمات والعاملين به
جهد، إضــــــــــــــافة إلى كســــــــــــــر والتخلص من التفكير الاعتيادي وإنتاج عدد زكن من الأفكار المبتكرة في أقل وقت و 

ـــــــــن  ز لدى العمال وإثارة الأفكار المبتكرة والجديدة لهم، فدور الإبداع الإداريالحواج يظهر من خلال إدراك الإدارييـ
 .والمنظمات إلى مدى الحاجة للتحسيـن والتغييـر في الواقع الإداري وأهدافه

للإبداع انب النظري بناءا على ما سبق سنحاول في هذا المبحث إعطاء مساحة لتسليــــــ  الضــــــوء على الج
 .الإداري

 المطلب الاول: ماهية الابداع
 ونعرد أهميتها اصطلاحا،  سنتناول في هذا المطلب تعريف الإبداع لغة او 

 م الإبداعمفهو الفرع الأول: 
بدع الشـــــــــيء وابتدعه: انشـــــــــأه وبدأه، والبدع الشـــــــــيء الذي يكون أولا، وفلان بدع في هذا  الابداع في اللغة:-1

والابداع: مصدر الفعل أبدع، بمعنى اخترع ، دعت الشيء: اخترعته لا على مثاليسبقه أحد، وابالامر، أي: اول لم 
، ا، أي: خلقهم على غير مثال ســـــــابقالله الخلق ابداع وأبدعوابتكر، والله بديع الســـــــماوات والأرد، أي مبدعها، 

 .1مبتدع او بديعونقول: فلان أبدع في امر، أي: انه كان اول من فعله، فيكون اسم فاعل يعني 
 اصطلاحا-2

تعددة الجوانب، ملا يوجد تعريف جامع لمفهوم الابداع، وقد يرجع ســــــــــــــبب ذلت الى أن الابداع ظاهر  
 وكذلت الى اختلاف وجهات نظر الباحثين للأبداع مدارسهم الفكرية.

                                                           
 .19، ص 2012، مركز ديبونو لتعليم التفكير، عمان، الابداع رؤية إسلاميةعلي بن إبراهيم بن سعود العجين،  1
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ل أو اختراع أشـــــــــــياء جديدة حيث يرى المفكر الألماني )هارز( أن الابداع بأنه: "القدرة على التخيالتعريف الأول: 
 .1وتعديلها أو تغييرها"عن طريق التوليف بين الأفكار 

وقد عرف محمد منســــــي الابداع بأنه: "القدرة على انتاج أشــــــياء جديدة من عناصــــــر قديمة، وهذه التعريف الثاني: 
ير الذي يمكنه من اكتشــــــاف القدرة تتســــــم بالطلاقة والمرونة والاصــــــالة، وأن الفرد المبدع هو الفرد القادر على التفك

المشــكلات والمواقف الغامضــة ومن إعادة صــياغة عناصــر الخبرة في أنماط جديدة تتميز بالحداثة بالنســبة للفرد نفســه 
 .2"وتنميتهاوللمجتمع الذي يعيش فيه وهذه القدرة يمكن التدرب عليها 

ضــــــــوعي لخلق قيمة إنتاجية جديدة تفيد حيث عرف الابداع كذلت بأ"ا: "تفاعل عقلي ذاتي مو : التعريف الثالث
 .3الفرد والمجتمع"

ـــال العلمي المرن، لتطوير فكرة التعريف الرابع:  فقـــد عرف الـــدكتور علي الحمـــادي الابـــداع بأنـــه: "مزيج من الخي
قـديمـة، أو لإيجـاد فكرة جـديـدة، مهمـا كـانـت الفكرة صــــــــــــــغيرة، ينتج عنهـا انتـاج متميز غير مـألوف، يمكن تطبيقـه 

 .4اله"واستعم
وجاء في تعريف آخر بأنه: "أفكار جديدة ومتصــــــــــــــلة بحل مشــــــــــــــكلات معينة أو تجميع وإعادة التعريف الخامس: 

تركيب الأنماط المعروفة من المعرفة في أشكال فريدة، ولا يقتصر الابداع على الجانب التكتيكي لأنه لا يشمل تطور 
يتعدي أيضــــــــــا الآلات والمعدلات وطرائق التصــــــــــنيع الســــــــــوق فحســــــــــب بل  واعداد ة بهاقالســــــــــلع والعمليات المتعل

 .5والتحسينات في التنظيم نفسه، ونتائج التدريب والرضا عن العمل بما يؤدي الى زيادة الإنتاجية"
ر جديدة واصااااااااااايلة، هو قدرة الفرد على ابتكار أفكامن خلال ما ســــــــــــــبق يمكن تعريف الابداع بأنه: " 

و مهارة أسااااااااااااساااااااااااية  كن تعلمها كيز على الجدة والفائدة والملائمة، وهوانتاجها بطريقة غير تقليدية، مع الو 
 "وتطويرها من خلال الممارسة واكتساب المعرفة والعيش في بيئة داعمة.

 
 
 

                                                           
 .13، ص 2020، مكتبة الصفاء ناشرون موزعون، الامارات العربية المتحدة، الابداع عن المعاقينوليد عبد المجيد إبراهيم،  1
 .12ص ، 2017، مركز الكتاب الأكاديمي، عمان، ة الإبداعسيكولوجيسالم عبد الله سعيد الفاخري،  2
 .28ص ، 2015، دار ومؤسسة رسلان للطباعة والنشر والتوزيع، سوريا، الابداع من الفكر الى الممارسةديب أو لطيف،  3
 .41د.ت، ص  د.د،، دار سما للنشر والتوزيع، أبناؤو: بين الإبداع والموهبة والتميزعبد الرحمان بن علي الدوسري،  4
 .385، ص 2019، دار الفكر الجامعي، مصر، تنمية الموارد البشريةخالد أحمد علي محمود،  5
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 خصائص الابداع:الفرع الثاني 
 :1، كما يليللإبداعمن خلال التعريفات السابقة، يمكن استنتاج عدة خصائص  

الخصائص  ديد من حيثجنتج الإبداعي سواء كان منتج أو خدمة يجب أن يكون حيث أن الم الجدية والحدادة:-
 ؛يمكن أن يقدمها المنتج الإبداعي والاستعمال والمنفعة التي

ضــــافية إ ة وليس هذا فحســــب ولكن يجب أن يأتي بقيمةيجب أن يكون المنتج ذا منفعة وقيم المنفعة أو القيمة: -
 ؛عن منتجات المنظمات الأخرى

فيما   أبعاده ومكوناته والتكامليجب أن يشــترط في المنتج الإبداعي أن يتصــف بوضــوح في كامل أو الوابط:الت -
 ؛ا حتى يكسب المنظمة ميزة تنافسيةبينهم
التي  اكميةلتراكمية: يجب أن يكون الإبداع مؤســــــس على نتائج ومعطيات ســــــابقة، ويكون خلاصــــــة الجهود التر ا -

 ؛ملية الإبداعتستعمل كمدخلات ومعطيات لع
الابداع هو منتج ذو مرونة، يســــــــمح بمواجهة الأزمات والاســــــــتمرار في الأســــــــواق، وتليين ظروف المنظمة المرونة: -

لتواتي الظروف الاقتصـــــــــــــــادية، وتحدي الظروف التنظيمية والقانونية من خلال التفكيت والتركيب وإعادة النظر في 
 .2نماذج العمل وهياكل المنظمة وظروف السوق

 لابداع(: خصائص ا03-01الشكل رقم )

 
دة المنتجات: دراسة حالة شركة السلام الابداع والابتكار على جو  أدرأحلام رمضاني، مروة مشري، من اعداد الطالبات اعتماد على: المصدر: 

 .16، ص 2017/2018بسي، تبسة، لت، مذكرة لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير، تخصص إدارة اعمال، جامعة العربي االكوونيكس بنسبة

                                                           
، مذكرة لنيل شـــــهادة ادر الابداع والابتكار على جودة المنتجات: دراساااة حالة شاااركة السااالام الكوونيكس بتبساااةأحلام رمضـــــاني، مروة مشـــــري،  1

 .16، ص 2017/2018اعمال، جامعة العربي التبسي، تبسة،  الماستر في علوم التسيير، تخصص إدارة
 .141، ص 2020، زمزم ناشرون وموزعون، الأردن، أدر التمكين على الإبداع لدى العاملين: رؤبة جديدةسارة مرزوق،  2

خصائص
الابداع

الجدية 
والحدادة

و المنفعة أ
القيمة

و التكامل أ
الوابط

المرونة
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 أهمية الابداعالثاني: الفرع 
 :1تتمثل أهمية الابداع في  
أسواق  ير فرص عمل جديدة وفتحيعد الإبداع من العوامل الأساسية في زيادة الإنتاج والأرباح، بالإضافة إلى توف -

 جديدة على عكس المنظّمات غير المبدعة؛
  مجال نشاطها؛زا يساعدها على تحقيق الريادة في افسية للمنظمة،يسمح الإبداع بدعم القدرة التن -
 ؛أهم العوامل التي تسمح بتحقيق التنمية الاقتصادية تعتبر عملية الإبداع من -
 يزة التنافسية؛أصبح وسيلة ومصدرا للتحسين المستمر ولتطوير الأداء في العمل ومصدرا لتحقيق الم -
 وات التي تساعد على حل المشاكل ومواجهة الأزمات؛تعتبر عملية الإبداع من الأد -
 ؛امل مع مختلف المشكلاتالإبداع آلية أساسية من آليات التغيير والتأقلم مع أساليب العمل الجديدة والتع -
 لمنظمة؛يسمح الإبداع على اكتشاف أفكار ومفاهيم وعلاقات جديدة وتوظيفها لتحقيق أهداف ا -
 قات والإفصاح عنها؛القدرة على معرفة العلا -
 .عملية الإبداع تسعى للرب  بين العلاقات القديمة والجديدة -

 وافع الابداعدالفرع الثالث: 
 :2تتمثل دوافع الابداع في  
 تتمثل في: فالدوافع الذاتية الداخلية:-1
 ؛الحماس في تحقيق الأهداف الشخصيةمنها -
 ؛الحصول على رضا النفس-
 ؛لغايات بطريقة أسرعالوصول الى الأهداف وا-
 تجريب أكثر من مجال للعمل.-
 تتمثل في:: البيئة الخارجية دوافع-2
 ؛التصدي للمشكلات العامة والخاصة-
 ؛الحاجة الى الحيوية والنمو-
 صنع الاحداث ومجاراة الزمن السريع التغير.-

                                                           
 .68-67معيوف كمال، مرجع سابق، ص ص  1
 .44،45، ص 2012، عمان، 2012والتوزيع،  ، دار الراية للنشرإدارة الابداع والابتكاراتأسامة محمد خيري،  2
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 تتمثل في: دوافع مادية ومعنوية:-3
 ؛مالية تمكافئاالحصول على -
 ؛التقدير والثناء والسمعة الحسنة والشهرة الحصول على-
 ؛الحصول على مرتبة وظيفية مرموقة-
 ؛الحصول على درجة عملية راقية-
 خدمة الامة والوطن. ،الحصول على رضا الناس-
ها )أي عملية العصـــــــــــف الرغبة الشـــــــــــديدة في إيجاد الفكرة والحصـــــــــــول علي دوافع خاصاااااااااة بالعمل الإبداعي:-4

 الذهني(.  
 لثاني: مفهوم الابداع الإداري المطلب ا
تنمية وتطوير  مل علىيعاية منظمة في عصــــــــــــــرنا الحالي ومحور التميز الذي  عملر هداري جو الابداع الايعد  
 .ذه المنظمةهداري في الا العمل

 الإبداع الإداري تعريفالفرع الأول: 
ذا المصـــطلح من هيشـــرح  عالم فكل باحث او ،مضـــامين وتفســـيرات متعددة الاداري الابداعيحمل مفهوم   
لشــــــــخصــــــــية والمهارات االســــــــمات  مثل الخصــــــــائص او داعللإبمن العوامل المميزة  أكثرالرجوع الى عامل أو  خلال

نظمة عن غيرها التي تؤثر بدورها تميز كل م الذهنية للعاملين المبدعين الى جانب الخصائص او المتغيرات المنظمة التي
 الاداري الابداعوعة حول والباحثين تقديم تعريفات متن وقد حاول بعض العلماء ها.بداع ونوعه فيالافي مســــــــــــــتوى 

 :جانب من هذه التعريفات وفيما يلي نعردوجهات نظرهم للموضوع  اختلافبحسب 
الابداع الإداري بأنه: "قدرة الإدارة على التمتع بمهارات التفكير  2008حيث عرف مصـــــــــــــطفى التعريف الأول: 

تي يمكن تنميتها من خلال الأســــــاليب المختلفة لتنمية الابداع الادري وذلت من أجل ابتكار أســــــاليب الإبداعي وال
قدراتهم ستثمار كافة تساعد على انجاز عمليات إدارية جديدة وتقديم برامج تطويرية للعاملين تحفز اوأفكار جديدة 

 .1زا يمكن الإدارة من تحقيق اهداف المنظمة"

                                                           
، 51، ألعــدد 02، مجلــة مجلــة كليــة التربيــة، المجلــد الابااداع الإداري وعلاقتااه بالالتزام التنظيمي لاادى مااديرات رياض الأطفااالفــاطمــة أحمــد عــامر،  1

 .282ـ ص 2023
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د عرف كذلت بأنه: "هل كل اجراء يهدف الى التغيير نحو الأفضـل بما يناسـب تطلعات المنظمة وقعريف الثاني: الت
ســـــــــــــواء كان الابداع في تصـــــــــــــميم المنظمة أو العمل الإداري بعد طرحها من قبل المدراء أو الموظفون في المنظمة الى 

 .1الإدارة العليا بغية دعمها وتبنيها في العمل"
تعريف آخر بأ"ا: "مجمل التغيرات الحاصــلة في الأنشــطة والفعاليات والأســاليب الإدارية وجاء في  التعريف الثالث:

 .2التي تتبعها المؤسسات بالشكل الذي يتلاءم مع تحقيق اهداف المؤسسة"
بأ"ا: "مجموعة العمليات والســـــــلوكيات التي يمارســـــــها الفرد داخل المنظمة  2011وقد عرف عزيز التعريف الرابع: 

ي الى احداث التغيرات على الهياكل التنظيمية والســــــــــــــياســـــــــــــــات والانماط الإدارية من خلال تطبيق طرائق التي تؤد
 .3وأساليب جديدة لحل مشكلات واتخاذ القرارات بأسلوب أكثر أصالة وبطريقة غير مألوفة"

تقـــان تطبيق بأن الابـــداع الادري: "العمليـــة التي تتعلق بإ 2023حيـــث عرف حمـــادة وآخرون التعريف الخااامس: 
فكرة جديدة في مجال معين من خلال تحويلها من مجرد فكرة الى واقع مطبق بالاعتماد على الســــــــــــــلوكيات الإيجابية 

 .4والأفكار المبدعة التي يمتلكها العاملون في منظمة معينة"
ر جديدة رفة الى أفكاهو القدرة على تحويل المعومن خلال ما ســــــــــــــبق يمكن تعريف الابداع الادري بأنه: " 

 ".ة للمنظمةومفيدة وغير تقليدية، تطبق لحل المشكلات وتطوير العمل، وتحقيق نتائج إيجابي
 خصائص الابداع الإداريالفرع الثاني: 

 :5تتسم العملية الإبداعية بمجموعة من الصفات والخصائص أهمها
ن وغيرهم، حيث ينشــــــئ شــــــريحة باشــــــريوهو الاتيان بما هو مختلف عن الاخرين من المنافســــــين الم انه يعني التمايز:•

 ؛نفردة بحاجاتها عن طريق الابداعسوقية من خلال الاستجابة الم

                                                           
للعاملين عبد الالتزام الوظيفي: دراسااة اسااتطلاعية لآراء عينة لعدد من  دور الابداع الإداري في تحقيق الأداء المتميزأمير عباس رحمة الله وآخرون،  1

 .94، ص 2023، 77، المجلة العراقية للعلوم الاقتصادية، العدد الموظفين في الشركة العامة للمنتوجات الغذائية المقر
 .354، ص 2019، 77، مجلة الفتح، العدد س الابتدائيةالكفاية المهنية وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى مدراء المدار غفران حسين إبراهيم،  2
العلاقة بين عوامل تنمية الابداع الاداري وممارسات القيادة التحويلية وتأديرها في تحقيق الفاعلية التنظيمية دراسة تطبيقية نوفل عبد الرضا علوان،  3

، ص 2017، 3، العدد 14، مجلة الغري للعلوم الاقتصـــــــــــــــادية والإدارية، المجلد ادلآراء المدراء في عينة من فنادق الدرجة الممتازة والأولى لمدينة بغد
1017. 

الدور الوسااااااايط للإبداع الإداري في العلاقة بين رأس المال البشاااااااري والتفكير الاساااااااواتيجي  ث تحليلي لآراء عينة من آدم عباس آدم وآخرون،  4
 .184، ص 2023، 61، العدد 19، مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية، المجلد ة في السودانالعاملين في وزارة تنمية الموارد البشرية الاتحادي

، مجلة التكامل، العدد الابداع الإداري: خصائصه وعناصره، ودور القيادة الإدارية في تنميته لدى العاملينجلال الدين بوعطي ، فايزة بوعطي ،  5
 .200-199، ص ص 2019، افريل 05
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، كما يمثل مصــــــــدر التجديد من اجل وهو الاتيان بالجديد كليا او جزئيا في مقابل الحالة القائمة انه  ثل الجديد:•
 ؛على حصة الشركة السوقية وتطويرهاالمحافظة 

 يدة في نفس المجال او نقلها الىوهو ان يكون بمثابة وضـــــع أشـــــياء معروفة وقديمة في توليفة جد :التوليفة الجديدة• 
 ؛مجال اخر لم تستخدم فيه من قبل

لفكرة والمنتج  التوصـل الى افيوفي هذا تمييز لصـاحب الابداع بانه اول  :هو ان تكون المتحرك الأول في السوق• 
 ؛والسوق عن الاخرين

ى قراءة جديدة للحاجات وهو يمثل نمطا من أنماط الابداع الذي يســـــتند عل اكتشاااااف الفرض: هو القدرة على• 
ســـوق الجديد الذي هو والتوقعات ورؤية خلاقة لاكتشـــاف قدرات المنتج الجديد في خلق طلب فعال ولاكتشـــاف ال

 غير موجود حتى الان.
 مراحل الابداع الاداري:الفرع الثالث: 

 :1التي تمر بها عملية الإبداع الإداري ويمكن طرحها فيما يلي توجد مجموعة من المراحل
 ه؛تبدأ عملية الإبداع بالاهتمام، إذ لابد من وجود شيء يفرد نفس مرحلة الاهتمام:-
وهنا يتم تخطي   هتمام المبدعتتمثل في جمع المعلومات حول الموضـــــــوع المشـــــــكلة التي تمثل محور ا مرحلة الإعداد:-

 ؛رحلة تفكير
واللاشــعورية في  ل الشــعوريةتشــهد هذه المرحلة عمليات التفاعل وإرهاصــاتها، وتتداخل خلالها العوام حتضااان:الا-

ول المناسـبة باختصـار هي والحل شـخصـية الإنسـان، وتحدث محاولات كبيرة ولا إرادية وعفوية لتلمس حقيقة المشـكلة
 ؛كنةحلة تولد الحلول الممومر  مرحلة التفاعل بين شخصية الباحث ومعلوماته وموضوع البحث

الحالة التي منها  لنموذجي، إ"ااوفيها تنبثق بشكل مفاجئ الفكرة الجوهرية أو العمل  مرحلة البزوغ أو الإشراق:-
 ؛يستطيع الإنسان إعادة ترتيب أفكاره بما يسمح له بالوصول إلى ما يمثل حلا نموذجيا

التي نتجت  تاحة في الفكرةر والاســــتعانة بأدوات البحث الموتشــــمل عملية التبصــــر بالعقل الظاه مرحلة التحقق:-
ات التطبيق مضـــــــــــــــاعف خلال مرحلة الشــــــــــــــروق، وذلت للتأكد من صــــــــــــــحتها أو لتحديد الطرق لتطبيقها، وماهية

 .والمستلزمات المطلوبة لذلت
 

                                                           
الابداع الادري وأدُره في تحسين أداء المورد البشري في مهسسات الاعمال: دراسة حالة مهسسة اتصالات الجزائر بة قوادرية، سومية ترعة، حسي 1

 .14-13، ص ص 2018/2019، مذكرة لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير، تخصص إدارة اعمال، جامعة العربي التبسي، تبسة، بتبسة
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 (: مراحل الابداع الاداري04-01الشكل رقم )

 
سين أداء المورد البشري في مهسسات الاعمال: الابداع الادري وأدُره في تحة قوادرية، سومية ترعة، حسيبمن اعداد الطالبات اعتماد على: المصدر: 

رة اعمال، جامعة العربي التبسي، تبسة، ، مذكرة لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير، تخصص إدادراسة حالة مهسسة اتصالات الجزائر بتبسة
 .14-13، ص ص 2018/2019

 وأنواعهأهمية الابداع الإداري : المطلب الثالث
 في هذا المطلب سنقوم بعرد أهمية الابداع الإداري ومن ثم أهميته. 

 أهمية الابداع الإداري :الفرع الأول
فالتغيير ما هو الا احد مظاهر الابداع الذي يعبر  ،يعتبر الابداع الإداري هو احد وســائل التجديد والتغيير

ومع زيادة حـــدة  ،المحيطـــة بنـــا والنـــاتجـــة عن ثورة المعلومـــات والانفجـــار التكنولوجي ومع النظر الى التطورات ،عنـــه
دفعت  ،فقد حدثت وظهرت مشـــــكلات عديدة ،وتنوع حاجات الافراد وزيادة طموحهم ،المنافســـــة بين الشـــــركات

ذلت الا  ويصــــعب تحقيق ،عبر احداث تغييرات وتعديلات تتواكب معها ،المنظمات الى الاســــتجابة لهذه التطورات
وقد أشــــار الهذلي الى ان أهمية  ،بوجود الأفكار الجديدة و الأســــاليب الحديثة التي تســــتجيب لهذه التغيرات المســــتمرة

 :1الابداع الإداري تكمن في انه
 يساعد على طرح أفكار وأساليب مختلفة وإيجابية، تجعل بيئة العمل إيجابية.•
 روح العصر. يسعى للتغيير والتطوير المستمرين ومواكبة•
 السعي لإيجاد حلول لمشكلة ما ووضعها موضع التنفيذ.•
لاســــــــــــــتقلاليــة، وتبســــــــــــــي  يعمــل على التعريف بالقيم التنظيميــة وتعميقهــا والتركيز على الأداء، وتشــــــــــــــجيع روح ا•

 الإجراءات الإدارية، وخلق بيئة تنظيمية مرنة.
 امية.ة خاصة في المجتمعات النيعتبر عنصر هام في عملية التنمية الاقتصادية والاجتماعي•

                                                           
، 08، مجلة البشائر الاقتصادية، المجلد علاقة بيئة العمل بالإبداع الإداري للموظفين: دراسة حالة المديرية الجهوية موبليس بشار نجاة بن حمو، 1

 .645، ص2022، 01العدد 

مرحلة الاهتمام مرحلة الاعداد مرحلة الاحتضان

مرحلة البزوع أو 
مرحلة التحقيقالاشراق
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 يؤثر في قدرة المنظمة على التنافس وبالتالي البقاء والازدهار.•
 يوضح للأفراد مسارات التطوير والتجديد في منظماتهم.•
 يدفع الافراد الى الدخول في منافسات التحدي والتميز مع الاخرين.•
 ن امكانياته الإبداعية.ل دون قدرته على التعبير عيساعد الفرد في التغلب على المعوقات الشخصية التي تحو •

 :1وأشار علي الى أن للإبداع الإداري أهمية تتلخص في النقاط الاتية
 :ارية مشـــكلات متجددة تعد المشـــكلات الإد الابداع الادري يسااااعد في حل المشاااكلات ومواجهة الازمات

ت المشـــكلات بطريقة مبتكرة فكارا وحلولا جديدة لتلومتنوعة زا يجعل الحاجة ماســـة الى وجود اداري مبدع يطرح أ
لقيود وتعلمهم حل المشــــــــــــــكلات وفعالة، فالثورة الحقيقية تكمن في كميات الأفكار البناءة التي تخلص الافراد من ا

 ئل لتحقيق أهدافهم.فالأشخاص المبدعون هم الذين يستمتعون بالتحدي وينظرون الى المشكلات على ا"ا وسا
 ات المتســـــارعة، وتصـــــاعد نتيجة للتطور  داري يعد احدى الخصااااائص المهمة للمنظمات المعاصاااارة:الابداع الإ

ن، فقد بدا التحول من الاهتمام بالمعرفة، ظهر الابداع بوصــــــــــــفه حاجة ملحة في منظمات القرن الحادي والعشــــــــــــري
ظمات الطامحة نحو العالمية لا بد لها نمفهوم الإدارة من اســتثمار راس المال المادي الى اســتثمار راس المال المعرفي، فالم

الكفاءة والفاعلية،  من ابداع اداري في ظل المنافســـــــــة الشـــــــــديدة، وحاجة المنظمات الى تحقيق درجات أفضـــــــــل من
 ؛لتستطيع الاستمرار والتكيف

 :ي  الاســـــــــتراتيجي هو تحقيقان اهم ما يتجه اليه التخط الابداع الإداري واهميته في وضاااااااع الاساااااااواتيجيات 
لوسائل المناسبة الموصلة الى الأهداف بوسائل أفضل، وهو في الوقت نفسه يحتاج الى الابداع الإداري الذي يهتم با

لابدال، كالبحث عن ا  الأهداف، فالإبداع الإداري يبحث عن الأفكار الأفضـــل وفق مجموعة من اليات التخطي ،
يجيات مهمة لا بد من ت قبل وقوعها، وهي اســــــتراتومواجهة التحديات، والتنبؤ بالمســــــتقبل، واســــــتدراك المشــــــكلا

 ؛امتلاكها
 :ية يعد الابداع الإداري من المقومات الأســـــــــــــــ الابداع الإداري أداة حيوية للتغيير  ،عملية التغيير لإتماماســــــــــــــ

وهو مطلب حيوي  ،غييرتفي جوهره  فالإبداع ،التعامل مع المشــكلات بشــكل إيجابيوالتكيف مع أســاليب الإدارة و 
ن اســــتخدام الموارد البشــــرية  حســــالابداع الإداري يســــاعد المدير فيو  ، من المنظمات في ظل بيئة ســــريعة التغيرلكثير

 ؛ويساعد في التعايش مع العالم المتغير ،المعنويةوالمادية و 

                                                           
، ص ص 2020، ، دار ومؤسسة رسلان للطباعة والنشر والتوزيع، سورياالإصلاح والتطوير الإداري بين النظرية والتطبيقمصطفى يوسف كافي،  1

259-260. 
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 ى نية في المنظمة في التركيز علتتلخص الثقافة الإنســــــــــــا المنظمة:داري أساااااااااااس لبناء دقافة الافراد و الابداع الإ
وان الكل جزء لا  ،ن الكلبحيث يشــــــعر الفرد العامل داخل الجماعة بانه جزء لا يتجزأ م ،دمج المهمات بالمشــــــاعر

لهذه النظرة يقوم على التركيز  الشــــــيء الأســــــاسو  ،وهذا النوع من الثقافة في غاية الأهمية و الصــــــعوبة معا ،يتجزأ منه
م و تدريبهم و العمل بهعضــــــــــــاء اســــــــــــرة واحدة يتوجب الاهتمام والنظر اليهم على ا"م أ ،على احتياجات العاملين

در زكن من الاحترام توفير اكبر قأداء متميز لأعمالهم و مهماتهم و لضـــــــــــمان  ،المبادئ في نفوســـــــــــهمعلى ترســـــــــــي  
 وإتاحة الفرص الكافية لهم للمشاركة في صنع القرار.  ،للعاملين

 أنواع الإبداع الإداري: الفرع الثاني: 
 : 1ن التمييز بين ثلاثة أنواع من الإبداع الإداري في المنظمات، وهييمك    
 الإداري على مستوى الفرد. الإبداع -أ
 بداع الإداري على مستوى الجماعة.الإ -ب
 بداع الإداري على مستوى المنظمة.الإ -ت

 والأنواع الثلاثة تكمل بعضها البعض، وجميعها ضرورية للمنظمات المعاصرة:
ذين يمتلكون قدرات وسمات إبداعية، هو الإبداع الذي يحققه الأفراد ال اع الإداري على مساااااااتوى الفرد:الإبد-1

غيرها من حيث القدرات  المبدعة، وتم تحديد السمات التي تميز الشخصية المبدعة عن وكتب الكثير عن الشخصية
 والميول ويحدد خصائص الفرد المبدع بالآتي: والاستعدادات

 ؛بذل الوقت الكبير لإتقان العمل المعرفة: -
 ؛طق: التعليم الذي يؤكد على المنالتعليم -
علاقات مرنة  درات التفكيرية على تكوينتع بالقالإنســـان المبدع ليس بالضـــرورة عالي الذكاء، ولكنه يتم الذكاء: -

 ؛بين الأشياء
والإحســــاس الكبير  نفتاح على الأراء الجديدةية والاالرغبة في المخاطرة والاســــتقلالية والمثابرة والدافع الشاااخصاااية: -

 ؛بروح الفكاهة
 ؛قتصادية صعبةطفولته بالتنويع وواجه اضطرابات عائلية وأوضاعاً ااتسمت  الطفولة: -

                                                           
، الملتقى الدولي: الابداع وتغيير أدر الابداع الإداري على تحساااااااين مساااااااتوى أداء إدارة الموارد البشااااااارية في البنوك التجارية الأردنيةطلال نصــــــــــير،  1

، ص 2011ماي  19-18جامعة دحلب،  التنظيمي في المنظمات الحديثة: دراســــة وتحليل تجارب وطنية ودوية، كلية العلوم الاقتصــــادية وعلوم التســــيير
 .8-6ص 
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 تبادل الأراء مع الآخرين وليس منطوياً على نفسه. التفاعل: -
ه أو التوصل إليه من قبل الجماعة )قسم، هو الإبداع الذي يتم تحقيق الإبداع الإداري على مستوى الجماعة:-ب

 واعتماداً على خاصية التداؤب فإن ابداع الجماعة يفوق كثيراً مجموع الإبداعات الفردية أو دائرة، أو لجنة، ...الخ(،
ولا شــــت فإن  للأعضــــاء، وذلت نتيجة للتفاعل فيما بينهم وتبادل الرأي والخبرة ومســــاعدة بعضــــهم البعض وغيرها.

المبــدعــة. هــذا ويتــأثر إبــداع  الكبيرة التي تواجههــا المنظمــات المعــاصــــــــــــــرة تتطلــب تطوير جمــاعــات العمــلالتحــديات 
 :1الجماعة كماً ونوعاً بالعوامل الآتية

قيم، وأفكار مشـــــتركة تتعلق  دها مجموعةحيث تزداد احتمالات الإبداع لدى الجماعة حينما يشـــــاطر أفراالرؤية:  -
 ؛بأهداف الجماعة

لتعبير بحرية عن أفكارهم )بدون اتهام مضـــــــاد( ا الأفراد على نإن البيئة والمناخ اللذين يشـــــــجعا الآمنة:المشااااااركة  -
 ؛تعززان الإبداع الناجح

يم للأفراد بتقي لتمييز والتفوق في الأداء يشــــــــــجع على إيجاد مناخ يســــــــــمحفالالتزام با الالتزام بالتمييز في الأداء: -
 ؛ها بشكل مستمرإجراءات العمل والعمل على تحديث

أن يتأتى هذا  عملية التغيير، ويمكنلحتى يتحقق الإبداع، يجب توفير المســــــــــــــاندة والدعم الإبداع:  ةومهازر دعم  -
 ؛ؤثر في إبداع الجماعةتالدعم من زملاء الجماعة أو المنظمة. كما وتشير الأبحاث إلى العوامل الآتية التي 

 ؛الجنس ل من الجماعة أحاديةالجنس تنتج حلولًا أفض الجماعة المختلفة من حيث جنس الجماعة: -
 ؛تلفةشخصيات مخ يزداد ايداع الجماعة بوجود جماعة من تنوع الجماعة: -
 ؛تماسكاً  نشاطاً للعمل من الجماعة الأقلو  الجماعة المتماسكة أكثر استعداداً وحماساً  تماس  الجماعة: -
 ؛من الجماعة التي تفتقر للانسجام  إلى الإبداعالجماعة المنسجمة أكثر ميلاً  انسجام الجماعة: -
 ؛ع من الجماعة القديمةالجماعة الحديثة التكوين أكثر ميلًا إلى الإبدا  عمر الجماعة: -
 ؛يزداد الإبداع مع ازدياد عدد اعضاء الجماعة حجم الجماعة: -
لمنظمات المعاصرة، اأن الإبداع في لا بد من التأكيد مرة اخرى على  :لإبداع الإداري على مستوى المنظمةا -ت

 وملحاً، ولا غنى لها عنه إذا ما مســــــألة ترف أو شــــــيئاً كمالياً، وإنما بات أمراً ضــــــرورياً  على اختلاف أنواعها، لم يعد
 ة، ويمكن تحقيق ذلت بتوافروالازدهار، وعليها أن تجعل الإبداع أســــــــــــــلوب عملها وزارســـــــــــــــاتها اليومي أرادت البقاء
 اسية التالية:الشروط الأس

                                                           
 .7، ص المرجع نفسه 1
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بالمفاهيم، ويقدرون القيمة  ضـــرورة إدراك أن الإبداع والريادة تحتاج إلى أشـــخاص ذوي تفكير عميق، وذوي علاقة-
هذه الأشــــــياء وتعزيزها على المنظمة أن تعمل  العلمية للنظريات الحقيقة الواقعية، ولديهم رغبة الاســــــتطلاع، ولتنمية

 والمشاركة في الندوات والمؤتمرات. علم والتدريبعلى توسيع إدراك الفرد من خلال الت
ترويض التفكير وتشـــجيعه ليكون اكثر مرونة وســـلاســـة،  تعلم حل المشـــكلات بصـــورة إبداعية: وهذا يعنيضـــرورة -

والأســــاليب المحددة او المألوفة في التعامل مع المشــــكلات، ليخرج من قيدها بحثاً  بحيث يســــتطيع أن ينفذ من الأطر
 وطرق وبدائل جديدة وغير عادية. عن أساليب

زا يســاعد على تنمية المهارات الإبداعية : اعية في إيجاد المشــكلات وتعزيزهاضــرورة تنمية المهارات والقدرات الإبد-
على التفكير الناقد والمطلق والشـــامل، وتقصـــي أبعاد اية مشـــكلة زا هو غير مباشـــر  لاكتشـــاف المشـــكلات والتعود

 .مألوف وفيما هو غير
تعلن عن نفســها،  ضــرورة تنمية المهارات الإبداعية في صــنع المشــكلات: والعمل على حلها؛ فالمشــكلة الإدارية لا-

المطلب ويكون أكثر أهمية من  بل هي التي نصــــــــنعها ونعمل على حلها، ولعل الإبداع الحقيقي يتعلق ويتصــــــــل بهذا
المنظمات والجماعات والمجتمعات إلى تجارب  وى ســـــيقودالإبداع في المطالب الســـــابقة، لأن الإبداع على هذا المســـــت

 ريادية لم يسبق لها مثيل.
بشــــــأن الواقع  ن خلال التشــــــكيت وإثارة التســــــاؤلاتويمكن تنمية المهارة والقدرة الإبداعية في صــــــنع المشــــــكلات م

 دواته وغيرها.أو أ الحالي في المنظمة سواء فيما يتعلق بالهيكل التنظيمي أو العمليات أو اساليب العمل
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 .لإداريا والإبداع البشرية الموارد إدارة ممارسات بين العلاقة :الثالث المبحث
 للموظفين حيث الإداري عوالابدا  البشــــرية الموارد إدارة زارســــات بين العلاقة تحديد في الباحثون اختلف

 موضــــــوعنا إلى في ســــــنتطرق وعليه ،ونتائجها دراســــــته خلال من العلاقة هاته تحديد على اعتمد باحث كل أن
 .حده على بعد كل ذوسنأخ للموظفين، الإداري بالإبداع البشرية الموارد إدارة زارسات أبعاد بعض علاقة

 الإداري بالإبداع والتطوير التدريب علاقة الاول:المطلب 
من أهم  ث يعتبرإن الإبــداع الإداري للعــاملين يتــأثر بمجموعــة من الممــارســـــــــــــــات لعــل أبرزهــا التــدريــب حيــ
ينتج عنه إرتفاع في  الأدوات التي تعتبرها المؤســــــــــــــســــــــــــــة من أجل الرفع وتطوير المهارات والقدرات الفنية للعاملين زا

 :1مستوى الإبداع كما يلي
والقدرة على التنافس  لبقاء، التميزأدت العوامل البيئية المتغيرة باســـــتمرار إلى ارتباط أهداف المؤســـــســـــة المتمثلة في ا-

لأمر الذي يتطلب ذلت، ا بتحقيق نتائج غير عادية من خلال إنتاج ســـــــلع وخدمات لا يمكن تقليدها أو يصـــــــعب
ل التي ترتكز على عامل وهي العوام، التدفق المســــــــــــــتمر للأفكار الجديدة من خلال تحريت روح الإبداع والابتكار

والفعال، لأنه بمســـــــــاعدة  التدريب المســـــــــتمرالحرص على  اكتســـــــــاب المعرفة، ولا يمكن لهذا الأخير أن يقوم من دون
ت أكثر فعالية لتحقيق أعمالهم وحلول مبتكرة لمشــــــــــــــكلاتهم وقرارا المتدربين على الوصــــــــــــــول إلى أفكار جديدة في

 ؛أهدافهم
الممكن تعلمــه  والبــاحثين في مجــال الإبــداع هو أن الإبــداع من ومن الأشــــــــــــــيــاء المتفق عليهــا بين عــدد من الكتــاب

الشـــخص إذ انه ليس موهبة  ه. فهو شـــيء يمكن الحصـــول عليه عن طريق التدريب، بحســـب اســـتعدادوالتدريب علي
تعلمها، ولكن من الممكن تلقيه والتدريب  فطرية قاصـــــــــرة على أناس دون غيرهم، وأنه لا يمكن للفرد اكتســـــــــابهم أو

ليب القيادة، الاتصــــــال ومهارات التدريب عليها كأســــــا عليه مثله في ذلت مثل الكثير من المهارات الأخرى التي يتم
خلال تدريبهم على أســـــاليب تعزز التعليم الذاتي لديهم إضـــــافة إلى  التفاود، كما انه من الممكن تطوير الأفراد من

مجال حل المشـكلات إذ انه يمكن العمل على زيادة الإبداع داخل المؤسـسـة من  تدريبهم على الإبداع وخصـوصـا في
د وتمكينهم من توليد حلول متعددة للمشــــــــــــــكلات التي تواجههم. ويلعب التدريب دورا الأفرا خلال تطوير مهارات

 تحقيق الإبداع الإداري لدى العاملين على مســــتوى المؤســــســــة، إذ انه يســــمح بتنمية روح التعاون بين الفرد كبيرا في
تحقيق أهــداف  جيههم نحووزملائــه زــا ينمي روح الفريق الواحــد والاعتراف بمســــــــــــــــاهمــة الآخرين والاهتمــام بهم وتو 

                                                           
، مذكرة دور التدريب في تحفيز الابداع الإداري للعاملين في المهسسة الاقتصادية: دراسة حالة مهسسة موبيليس بتبسةسمية براهمي، شيماء كحلة،  1

 .51-50، ص ص 2017/2018بي التبسي، تبسة، لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير، تخصص إدارة اعمال، جامعة العر 
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والفائدة العظمى التي يمكن  المؤســــــســــــة، كما يؤدي التدريب إلى تحســــــين قرارات العاملين وحل مشــــــاكلهم في العمل
صــــــــــــــقــل مهــارات العــاملين من ذوي  تحقيقهــا من وراء تــدريــب العــاملين على الإبــداع الإداري هو أنــه يعمــل على

مســــــــــــتوى العاملين من ذوي القدرات الإبداعية  فس الوقت على رفعالقدرات الإبداعية العالية، كما يســــــــــــاعد في ن
التدريب على الإبداع يغرس في جميع العاملين في المؤســـــســـــة  كذلت فان  المتوســـــطة إلى مســـــتوى مقبول من الإبداع،

اســــــــتخدام وســــــــائل الإبداع التي تدربوا عليها في التعامل مع المشــــــــكلات التي  وخصــــــــوصــــــــا المتدربين منهم الرغبة في
وخارجه. أما بالنســــــــــــــبة للمنظمة فان تدريب أفرادها على الإبداع الإداري للعاملين يحقق  يواجهو"ا في محي  العمل

 لفوائد أهمها: تعزيز رياديتها في مجال الخدمات والمنتجات التي تقدمها وبالتالي اســــــتمرارها وبقائها فيا لها العديد من
 .السوق

 بداع الإداريلحوافز بالإعلاقة االمطلب الثاني: 
يجب ألا يغيب عن البال أن الحوافز قد يكون لها نتائج ســـــــــلبية إذا اســـــــــتخدمت بطرق تنتفي فيها العدالة 
والموضــوعية، وهذا يشــير إلى أن اســتخدام الحوافز ليس بالضــرورة دائماً يؤدي إلى نتائج إيجابية، مثل مكافأة موظف 

ه المطلوب، إلا أنــه من المهم التعرف على حــاجــات الأفراد متســــــــــــــيــب بــدلًا من الموظف القــائم بوظيفتــه على الوجــ
ع الموظفين ومحاولة اســتثارتها ودفعها من خلال الحوافز وســواءً كانت مادية أو معنوية فللحوافز دور واضــح في تشــجي

 :1على الإبداع والتجديد
بداع، مع تحديد تضــــــــــــــي أن تكون هنالت مقاييس عادلة وموضــــــــــــــوعية لقياس الإيق نظام الحوافز الساااااااااااليم: -1

ادية والمعنوية دوراً مهماً في اختصـــاصـــات وواجبات الوظائف التي يشـــغلها الأفراد تحديداً واضـــحاً، وتلعب الحوافز الم
 تشجيع الإبداع الإداري.

هود الأفراد نحو أهــداف معينــة تســــــــــــــعى المنظمــة إلى مثــل المكــافــ ت والرواتــب المجزيــة تحرك ج الحوافز الماااديااة :- 
نتيجة مادية ملموسة مرتبطة  وتتمثل في حسن استغلال إمكانات وطاقات الأفراد الإبداعية لأن الفرد يرىتحقيقها، 
 فالفرد عندما يكافأ على أفكاره الجيدة يقدم المزيد منها.، بسلوكه
رؤســــائه  فرد بحاجة إلى الاعتراف بجهوده من خلال تقديرتؤثر بدرجة كبيرة على الإبداع لأن ال :الحوافز المعنوية -

 وزملائه.
 :التي تتمثل في تعترد عملية الإبداع الإداري و قليص المعوقات التيتتمثل سياسة الحوافز في ت سياسة الحوافز:-2

                                                           
، الملتقى الدولي: الإبداع والتغيير التنظيمي الحوافز كأحد الركائز الأساسية لتنمية الابداع للموظفين داخل المنظمة الحديثةمنور أسرير، زهية كواش،  1

 .14، ص 2011ماي  19-18دة، في المنظمات الحديثة دراسة وتحليل تجارب وطنية ودولية، جامعة سعد دحلب، البلي
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الأهداف  دم تهيئة الظروف الملائمة لخلق الجو المشــــــــــجع على الإبداع من حيث غمود الدور وعدم وضــــــــــوحع -
شــــــاركة في الآراء بين يدة تخالف المألوف إضــــــافة إلى عدم الموالخوف من الســــــخرية عند طرق أفكار وتصــــــورات جد

 الرئيس والمرؤوس والتمست الشديد بالأنظمة وتغريب المتميزين داخل المنظمة.
ذ تختلف ضــــــــع نظام موحد للحوافز فمن الخطأ وضــــــــع نظام موحد لعدد من المنظمات التي تختلف أنشــــــــطتها إو  -

 أو نشاط وحسب العاملين.الحوافز بما يتناسب وكل بيئة أو منظمة 
 .استخدام العقاب كأسلوب للتحفيز -

 .الإداري بالإبداع الأداء علاقة: المطلب الثالث
الفائز، حيث توصـــل كلا  يتضـــح دور الإبداع في تحســـين الأداء من خلال نظرية كليفورد وكافيني في الأداء

المنظمـات الصــــــــــــــغيرة والمتميزة وذات القـدرات من كليفورد وكـافيني في دراســــــــــــــتهمـا عن الأداء الظـافر )النـاجح( في 
 :1الإبداعية والابتكارية العالية تتصف بسمات متعددة تميز بيئتها التنظيمية وهي

 لمشتركة للعاملين.اوضع وتطوير رسالة محددة للمنظمة ومن الضروري أن تكون هذه الرسالة بمثابة القيم -
 ات والمكونات الجوهرية للعمل. تركيز الاهتمام على المقوممن الضروري أن يتم -
 لتدريب والإبداع. لأن يتم النظر إلى المنهج البيروقراطي على انه عدو رئيسي، وتحفيز جميع العاملين -
طة، وذلت بالقدر الذي يجعل تطوير وتعزيز العلاقات الوثيقة مع المســـــــتفيدين من الخدمة أو مع الراغبين في الســـــــل-

 لمنظمة.امع  في سبيل تحقيق رغبات المتعاملين بداع جهودا موظفةمن جميع عمليات التطوير والإ
 فيه.  الإبداعإعطاء أسبقية متميزة لتنمية وتطوير قدرات العاملين وحفزهم على الأداء المتميز و -

 :2بالإضافة إلى أن هناك أدواء يمكن أن تؤدي الى زيادة أداء المؤسسة من خلال 
ينجم  ملية الإنتاج زاعي الإبداع إلى اســــــتخدام أســــــاليب جديدة ومتطورة في جانب متعلق بالتكلفة، بحيث يؤد -

  عنه تخفيض تكاليف الإنتاج
 ر أقل.جانب متعلق بتقديم منتجات ذات جودة عالية تستطيع المؤسسة عرضها في السوق بأسعا -
يعمل  لية والبشـــرية والتكنولوجية، زاباعتبار أن الإبداع يؤدي إلى الاســـتعمال العقلاني لموارد المؤســـســـة المادية والما -

 .كفاءة والفعالية في الأداءعلى تحقيق ال

                                                           
-227، ص 2015، 02، العدد 05، مجلة آفاق لعلم الاجتماع، المجلد دور الابداع الإداري في تحسين الأداء وتطوير المنظمةايططاحين غانية،  1

228. 
، مذكرة لنيل شهادة الماستر في بتبسة دور الابداع والابتكار في تطوير أداء المهسسة: دراسة حالة اتصالات الجزائرمروة سلاطني، يوسف سبتي،  2

 .20، ص 2018/2019علوم التسيير، تخصص إدارة اعمال، جامعة العربي التبسي، تبسة، 
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 لرابع: الدراسات السابقةالمبحث ا
سنتعرد في هذا المبحث تقديم الدراسات السابقة المتعلقة بالدراسة الحالية للبحث، ومن ثم توضيح أوجه 

 .قة وبعدها التعقيب على الدراسات السابقةالتشابه والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات الساب
  : الدراسات العربية المطلب الأول

أدر تنمية الموارد البشااااااارية في الابداع الإداري دراساااااااة مقارنة بين الدراساااااااة الأولى: دانيال طالب الحمصاااااااي، 
  2013سوريا، ماجستير جامعة دمشق،  ،المصارف الخاصة والعامة في سوريا
  التعرف على تنمية الموارد البشـــــــرية ومقارنتها بين المصـــــــارف العامة والخاصـــــــة فيهدفت هذه الدارســـــــة إلى

على تأثير تنمية  والتعرف أيضــاً على الإبداع الإداري ومقارنتها بين تلت المصــارف وهدفت أيضــاً إلى التعرف ســوريا
الإداري بالمقارنة بين المصارف  لإبداعفي ا )تنمية المسار الوظيفي  –التعميم  –التدريب  ( الموارد البشرية بأساليبيها

ذا الغرد مؤلف من مجموعة اســتبيان تم إعداده ل العامة والخاصــة في ســوريا، وقد تم جمع بيانات الدراســة من خلال
امل من العاملين في ع)  200على عينة عشــــــوائية تتألف من ) من الأســــــئلة المتعمقة بمتغيرات البحث، وتم توزيعه 

تخدم الباحث مجموعة من الأســــاليب الإحصــــائية المناســــبة لتحميل ومعالجة تلت البيانات وتم واســــ ،تمت المصــــارف
 :النتائج من أهمها الوصول إلى مجموعة من

الموارد  لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــائية بين متوســـ  درجات إجابات أفراد العينة فيما يتعمق بمســـتوى تنمية-1
 .) خاص –عام   (البشرية تبعاً لنوع المصرف

الإبداع  لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــــــــائية بين متوســـــــــ  درجات إجابات أفراد العينة فيما يتعمق بمســـــــــتوى-2
الصــــــــــــــفة  –المؤهل العلمي  (الخبرة الوظيفية( ، وتوجد هذه الفروق تبعاً  –الجنس  –الإداري تبعاً )لنوع المصــــــــــــــرف 

 .) العمر –الوظيفية 
الإداري  في الإبداع )تنمية المســار الوظيفي  –التعميم  –التدريب   (رية بأســاليبيهايوجد تأثير لتنمية الموارد البشــ-3

 .لدى العاملين في المصارف الخاصة والعامة في سورية
الموارد  لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــــــــــائية بين متوســـــــــــ  درجات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق بتأثير تنمية-4

ين في المصـــــارف لالعام في الإبداع الإداري لدى)تنمية المســـــار الوظيفي  –التعميم  – التدريب (البشـــــرية بأســـــاليبيها
 .(عام –خاص (السورية تبعاً لمتغير نوع المصرف
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دور التدريب في تحقيق الابداع الإداري للمورد البشااااري بمركز البحث العلمي  الدراسااااة الثانية: زازل صااااورية،
، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماسو في علوم التسيير، تخصص بسكرة-وي"والتقني للمناطق الجافة "عمر البرو

 .2014، تسيير الموارد البشرية
 هدفت الدراســــــــــة إلى التعرف عمى دور التدريب في تحقيق الابداع الاداري للمورد البشــــــــــري بمركز البحث

 دراســـــــــــــة وجمع البيانات اللازمة تملالعلمي والتقني للمناطق الجافة عمر البرناوي ببســـــــــــــكرة، ولتحقيق أهداف هذه ا
 عامل، وكان عدد الاســـــــــــتبانات 90من تطوير اســـــــــــتبانة وزعت عمى عينة عشـــــــــــوائية من العمال الاداريين مكونة 

 صـــــفي التحليلي لموصـــــول إلى نتائجالاحصـــــائي. وقد اســـــتخدم المنهج ال اســـــتبانة صـــــالحة للتحميل 56المســـــترجعة 
 لتحميل البيانات من خلال عدة أساليب إحصائية منها: SPSSلاحصائي الدراسة، وتم الاعتماد على البرنامج ا

 .test-Tتحميل الانحدار الخطي البسي ، تحميل التباين الاحادي واختبار 
 وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها:

الاداري  عء متوســطا، كما جاء مســتوى الابدا مســتوى التدريب بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق الجافة جا -
 مرتفعا وفقا لمقياس الدراسة.

% 40.3 بعاده المجتمعة حيث فســـر التدريبالابداع الاداري بأذات دلالة إحصـــائية بين التدريب و وجود عالقة  -
 من التغيرات الحاصلة في مستوى الابداع الاداري للمورد البشري.

الطالقة، قبول  ي المتمثلة في الاصالة، المرونة،لادار أبعاد الابداع اذات دلالة إحصائية بين التدريب و وجود عالقة  -
 المخاطرة.

 متغير الحساسية للمشكلات.ذات دلالة إحصائية بين التدريب و عدم وجود عالقة  -
الجافة حول  كز البحث العلمي والتقني للمناطقعدم وجود فروق ذات دلالة إحصـــــــــائية في اتجاهات المبحوثين بمر  -

العمر، المؤهل العلمي،  خصـــــية والوظيفية التالية: )الجنس،ع الاداري تعزى للمتغيرات الشـــــمســـــتوى التدريب والابدا 
 الوظيفة الحالية، سنوات الخبرة(.مجال 

دراساااة حالة الشاااركة الجزائرية  –ادر الابداع الإداري على أداء الموارد البشااارية  : ساااارة بوروبة،الثالثةالدراساااة 
، حاسااي مسااعود، مذكرة لنيل شااهادة الماسااو في علوم التساايير، تخصااص (sarpiلإنجاز المشاااريع الصااناعية )

 .2016/2017تسيير الموارد البشرية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
المختلفة على أداء العاملين اتجاهات  هدفت هذه الدراســـــــــــــــة إلى التعرف على أثر الإبداع الإداري بأبعاده

 الأفراد بها والتي يبلغ عدد Sarpi–يع الصــــــــــناعية حاســــــــــي مســــــــــعود لإنجاز المشــــــــــار  العاملين في الشــــــــــركة الجزائرية
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اســــــتخدام طريقة العينة العشــــــوائية البســــــيطة والتي بلغ  لاختيار عينة الدراســــــة تمفي مختلف المســــــتويات، و  (1463)
( 55، واســـــــــترد منها )ميدانية عامل وعاملة حيث تم توزيع اســـــــــتبانة عليهم من خلال عدة زيارات (60حجمها )

 ، وتمتحليلي للوصــــــول إلى نتائج الدراســــــةاســــــتخدم المنهج الوصــــــفي ال ، وقدنة صــــــالحة للتحليل الإحصــــــائيبااســــــت
الإحصــــاء الوصــــفي، تحليل الانحدار البســــي ،  سالاعتماد على عدة أســــاليب إحصــــائية لتحليل البيانات منها مقيا

الإداري على مســــتوى أداء  صــــائية للإبداعالدراســــة إلى عدة نتائج أهمها وجود أثر ذو دلالة إح التباين . وتوصــــلت
%( من 58.9، حيث فســـــــــــــر متغير الإبداع الإداري )(a=0.05)الدلالة  وذلت عند مســـــــــــــتوى sarpiشـــــــــــــركة 
كما . R2على قيمة معامل التحديد  أداء المؤسسة محل الدراسة ، وذلت بلإعتماد الحاصلة على مستوى التغيرات

عالية وتشـــــجيع  على إدارة الشـــــركة أهمها متابعة الأفكار التي تتســـــم بمخاطرة لاقتراحاتا تقترح الدراســـــة العديد من
إســــــتراتيجية مبنية على معايير دقيقة للكشــــــف عن  ووضــــــع العاملين على العمل ضــــــمن فرق تســــــودها روح المجازفة،

تثمـار طـاقـاتهــا مؤهلـة قـادرة على اســــــــــــــ والموهوبين من المـديرين والعمـل على تـدريبهم لتوفير قيـادات إداريـة  المبـدعين
 البشري. الإبداعية في تطوير أداء المورد

دور تنمية الموارد البشااااارية في الابداع التنظيمي دراساااااة ميدانية عدوي حرية، عتو وصااااارية، الدراساااااة الرابعة: 
مذكرة لنيل شااهادة الماسااو في علوم اجتماعية، تخصااص تنمية  ،-تيارت –بمعهد التكوين المهني قادة بلقاساام 

 2017/2018 الموارد البشرية، جامعة ابن خلدون، تيارت، وتسيير
همية لأساسي لأبداع التنظيمي هدفت إلى معرفة الدور الإإن دراستنا لموضوع دور تنمية الموارد البشرية في ا

بداع التنظيمي الذي تعتمده معظم المؤســســات الجزائرية بمختلف أشــكالها وأنواعها ومن لإالعنصــر البشــري في نجاح ا
 قة بحثنا متساءل مركزي والذي مفاده: ما دور تنمية الموارد البشرية في إبداع التنظيمي؟لاهذا تمت إن خلال 

 تفرع من السؤال المركزي سؤالين فرعيين هما:
 ما هي برامج التكوين التي تعتمدها المؤسسة لتطوير مهارات العاملين؟ -
  ابتكار أفكار جديدة؟إلى أي مدى تساهم نظم التحفيز المعتمدة في المؤسسة في -

 أما بالنسبة للفرضية العامة التي انطلق منها البحث كانت كما يلي:
 بداع التنظيمي.لإلتنمية الموارد البشرية دورا فعالا في تحقيق ا

 وكذلت الفرضيات الجزئية. -
 تتبع المؤسسة عدة برامج تكوينية لتطوير مهارات المؤسسة. -
 والمعنوية المعتمدة في مجتمع الدراسة في ابتكار أفكار جديدة.تساهم نظم التحفيز المادة ا  -
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ولتحديد خطة البحث قســمنا دراســتنا إلى جانبين: جانب نظري تم فيه إبراز التراث النظري وأهم المداخل 
-لمهني النظرية التي تطرقت لموضــوع الدراســة الراهنة أما الجانب الثاني وهو الجانب الميداني الذي تم بمعهد التكوين ا

بداع التنظيمي في المؤســـــســـــة محل الدراســـــة يمثل مســـــتوى لإتيارت وصـــــولا إلى النتيجة العامة وهو أن ا-بلقاســـــم قادة
 .ت شتى بالمعهدلالال تطبقه في مجاالمتوس  كون الموارد البشرية تسعى إلى تنميته من خ

وارد البشارية في التطوير الإداري في أدر ممارساات إدارة الم : رياض عبد الله الخوالدة وآخرون،الخامساةالدراساة 
 .2018، 01، عدد 07مجلد  مجلة دراسات في الاقتصاد والتجارة والمالية،الأردنية، وزارة الصناعة والتجارة 

هدفت هذه الدراســـــــة للتعرف الى أثر زارســـــــات إدارة الموارد البشـــــــرية )تخطي  الموارد البشـــــــرية، التوظيف، 
لأداء، جودة حياة العمل( في التطوير الإداري لدى العاملين في وزارة الصــــــــــــــناعة التدريب، التعويضـــــــــــــــات، تقييم ا

فقرة وتم ســــــحب عينة بأســــــلوب الحصــــــر  35والتجارة الأردنية، ولهذا الغرد فقد تم تصــــــميم اســــــتبانة تكونت من 
. %92.1اســـتبانة للتحليل الاحصـــائي بمعدل اســـتجابة 139اســـتبانة، خضـــع منها 151الشـــامل حيث تم توزيع 

وقد اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي وأسلوب الدراسة الميدانية لجمع البيانات اللازمة لإتمامها، حيث تم 
لانحدار اســـتخدام الإحصـــاء الوصـــفي لعرد أســـئلة الدراســـة، كما وتم اســـتخدام اختبارات التوزيع الطبيعي وتحليل ا

ن هنالت اثرا احصـــــائيا لممارســـــات إدارة الموارد البشـــــرية في ، وقد توصـــــلت الدراســـــة الى االبســـــي  لاختبار فرضـــــياتها
التطوير التنظيمي في وزارة الصــــــناعة والتجارة الأردنية، حيث تســــــهم زارســــــات الموارد البشــــــرية المختلفة في تحســــــين 

 مستويات الأداء وزيادة فرص التطوير التنظيمي في الوزارة المبحوثة.
دراساااة من  – أدر الابداع الاداري في تحقيق الميزة التنافسااايةبن ساااعيد،  : زهرة غاني، غوتيةالساااادساااةالدراساااة 

وجهة نظر عينة من الأسااااااااااااتذة والموظفين الإداريين بكلية الاداب واللغات جامعة ادرار انموذجا، مذكرة لنيل 
 2018/2019شهادة الماسو في علوم التسيير، تخصص إدارة اعمال، جامعة احمد دراية، ادرار، 

التنافسية لجامعة ادرار كلية الآداب وشمل مجتمع  الدراسة معرفة اثر الإبداع الإداري في تحقيق الميزةتضمنت 
من أســاتذة الجامعة واســتعنت الدراســة بالمنهج الوصــفي فيوصــف متغيرات الدراســة والتحليلي لتحليل 119الدراســة 

،التنبؤ ( في الميزة  ختبار اثر الأبعاد ) الأصــــــــــــــالة، المرونةالمســــــــــــــتقل بأبعاده والمتغير التابع وا العلاقة والأثر بين المتغير
 مســــــتويات متوســــــطة للإبداع الإداري حيث كانت اتجاهات عينة التنافســــــية واتضــــــح من خلال الدراســــــة أن هناك

النتائج أن مجالات الإبداع الإداري تؤثر بشــــكل ت الدراســــة ايجابية نحوى أبعاد الإبداع الإداري علاوة على ذاك بين
ســــــعي الجامعة إلى تبني  أبرزها . وبناء على النتائج أوصــــــت الدراســــــة بجملة من التوصــــــياتالتنافســــــية ايجابي في الميزة
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والتركيز على  ،فة الإبداع الإداري بين الموظفينالتي تحفز وتعمل على نشـــــــــــــر ثقا وتطبيق الاســـــــــــــتراتيجيات التنظيمية
 التنافسية. زةأبعاد الإبداع الإداري كمصدر رئيسي في تحقيق المي

ري دراساااااة حالة أدر تمكين المارد البشااااارية على الابداع الإدا: بن زايد فهمية، روماني مريم، الساااااابعةالدراساااااة 
مذكرة لنيل شاااهادة الماساااو في علوم التسااايير، تخصاااص تسااايير الموارد البشااارية، جامعة  ميناء جن جن جيجل،

  2020- 2019محمد الصديق بن يحي، جيجل، 
الدراســــــــــــة إلى التعرف على أثر تمكين الموار البشــــــــــــرية على الإبداع الإداري لدى الإداريين في هدفت هذه 

مؤســســة ميناء جن جن جيجل ومن أجل ذلت قمنا بتقســيم تمكين الموارد البشــرية إلى أبعاد: التدرب، فرق العمل، 
الدراســــة، وتم اختبار فرضــــيات تفويض الســــلطة والاتصــــال ودراســــة تأثيرها على الإبداع الإداري في المؤســــســــة محل 

إداري باستخدام الانحدار المتعدد، وتمت الاستعانة بالاستبيان كأداة لجمع البيانات  35الدراسة على عينة الدراسة 
 وقد توصلت هذه الدراسة إلى: spssواعتماد على برنامج الحرم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 (∝≤0.05رية على تحقيق الإبداع الإداري عند مستوى الدلالة الإحصائية )وجود تأثير إيجابي لتمكين الموار البش-
عند مســـــــــتوى  —جيجل-لا وجود أنر لبعد التدرب على تحقيق الإبداع الإداري في مؤســـــــــســـــــــة ميناء جن جن -

 (∝ ≤0.05الدلالة الإحصائية )
عند مستوى -جيجل-اء جن جن وجود تأثير إيجابي لبعد فرق العمل على تحقيق الإبداع الإداري في مؤسسة مين-

 الدلالة الإحصائية.
عند —جيجل-وجود تأثير إيجابي لبعد تفويض الســـلطة على تحقيق الإبداع الإداري في مؤســـســـة ميناء جن جن -

 (∝ ≤0.05مستوى الدلالة الإحصائية )
عند مســــتوى -جيجل-وجود تأثير إيجابي لبعد الاتصــــال على تحقيق الإبداع الإداري في مؤســــســــة ميناء جن جن -

 .(∝ ≤0.05الدلالة الإحصائية )
رأس المال البشري وتأديره في تعزيز الأداء الإبداعي للعاملين  الأمير عطية الطائي، : محسن عبدالثامنةالدراسة 

مذكرة لنيل شاااااااااهادة  ،ل اسمنت ساااااااااامان في محافظة المثنيدراساااااااااة حالة تحليلية لآراء عينة من العاملين في معم
 2021لوم إدارة الأعمال، جامعة كربلاء، جمهورية العراق، الماجستير في ع

وتأثيره  القدرات ،المهارات ،الخبرات ،المعرفة)دور رأس المال البشري بأبعاده  تهدف هــــذه الرسالة الى معرفة
على بالاعتماد ) التفصــــيل ،الحســــاســــية للمشــــكلات ،المرونة ،الطلاقة ،الاصــــالة)في تعزيز الأداء الإبداعي للعاملين 

ـــــــــــــــدراسة التي تؤكد على مدى ادراك  وتأثيره في تحقيق وتعزيز  لأهمية رأس المال البشري (المعمل المبحوث)مشكلة الـ
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ــداعي للعاملين ــرح مجموعة من التساؤلات لمتغيرات ،الأداء الإبـ ــدراسة عبر طـ  ،ومن أجل تحقيق هداف الدراسة ،الـ
مع بناء مجموعة من الفرضـــيات لغرد التعرف  ،الدراســـة بين متغيراتتم تصـــميم مخط  فرضـــي لبيان طبيعة العلاقة 

في المعمل  (لبشــــــــــــــري والأداء الإبداعي للعاملينرأس المال ا) على مســــــــــــــتوى وطبيعة التأثير بين متغيرات الدراســــــــــــــة
  رئيسية.وتم اعتماد الاستبانة كأداة  ،المبحوث

أذ تم أخــذ عينــة من  ،في معمــل إسمنــت ســــــــــــــــامــانلجمع البيــانات والمعلومــات لعينــة من الافراد العــاملين 
 وقد أســـــــتعمل في ضـــــــوء أهداف البحث فردا 230من مجموع مجتمع الدراســـــــة البالغ  فردا، 145بلغت  العاملين

ـــــــــهدف  Amos v.23و spss v.24 واستعملت الدراسة الحالية الحزم الإحصائية ،المنهج الوصفي التحليلي ــــــــــ ــــــــــ بـ
وثبات  ،التوكيدي وتحليل العامل Kolmogorov-smirnov ا ومنها اختبارالوصــــــــــــــول الى النتائج المتعلقة به

والانحراف المعياري للوصـــــف  ،وأســـــتخدم الوســـــ  الحســـــابي ،الاتســـــاق الداخلي لاختبار الثبات ومصـــــداقية المقياس
ــــــــي  ،الاحصائي ــــــــخدم معامل الارتباط البسـ ــــــــذلت أستـ ــــــــادلة ، pearsonوكـ أذ توصلت  ،النموذجة الهيكلية ومعـ

إحصــــــــائية موجبة بين رأس المال البشــــــــري  لدراســــــــة الى مجموعة من الاســــــــتنتاجات كان أهمها وجود تأثير ذو دلالةا
 .والأداء الإبداعي للعاملين في المعمل المبحوث بعادهبأ

وي بعنوان ممارسااااات إدارة الموارد البشاااارية وعلاقتها بمساااات سااااارة محمد العوضااااي وآخرون،: التاسااااعةالدراسااااة 
 .2021، 01، العدد 43، مجلة البحوث التجارية، المجلد داري بدي العاملينالابداع الإ
هدف هذا البحث إلى دراسة العلاقة بين زارسات إدارة الموارد البشرية والتي تتمثل في )التدريب والتطوير ي

رة العامة بجامعتي والتعويضـــــــــــــــات والحوافز وتقييم الأداء( ومســــــــــــــتوى الإبداع الإداري بالتطبيق على العامليين بالإدا
المنصــــــــورة والزقازيق، من خلال تطوير أربعة فرضــــــــيات، باســــــــتخدام قائمة الاســــــــتقصــــــــاء تم تجميع البيانات المتعلقة 

 ( فرداً من العاملين في هذه الادارات.305بمتغيرات الدراسة، وتم جمعها من خلال عينة عشوائية طبقية قوامها )
 وصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها: وباستخدام بعض الأساليب الإحصائية ت 

مســــــتوى زارســــــات إدارة الموارد البشــــــرية بجامعتي المنصــــــورة والزقازيق منخفض، ومســــــتوى الإبداع الإداري 
بجامعتي المنصـــورة والزقازيق متوســـطا. وتوصـــلت الي وجود علاقة معنوية بين زارســـات إدارة الموارد البشـــرية )التدريب 

عويضـــــــــات والحوافز( ومســـــــــتوى الإبداع الإداري بجامعتي المنصـــــــــورة والزقازيق، فيما عدا زارســـــــــة )تقييم والتطوير والت
الأداء(، بالإضـــافة الى انه اتضـــح أن أهم زارســـات إدارة الموارد البشـــرية لها تأثير على مســـتوى الإبداع الإداري وهي 

بمناقشــــــــــة النتائج ودلالاتها توصــــــــــيات الدراســــــــــة  التدريب والتطوير والتعويضــــــــــات والحوافز على الترتيب. واختتمت
 وحدودها والدارسات المستقبلية.
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تنمية الموارد البشااااارية في ظل اقتصااااااد المعرفة وأدرها على إدارة الابداع في : معيوف كمال، العاشااااارةالدراساااااة 
أعمال  ، أطروحة دكتوراه مقدمة لنيل شاااااااهادة علوم، تخصاااااااص تساااااااويق وإدارةدراساااااااة حالة-نظمة المتعلمةالم

 .2020/2021المهسسات، جامعة حسيبة بن بوعلي، الشلف، 
تهدف هذه الدراسة الى ابراز تأثير تنمية الموارد البشرية في ظل اقتصاد المعرفة على إدارة الابداع في المنظمة   

اســــتبانة، وبعد اســــتخدام جملة من  180ومن اجل تحقيق ذلت فقد تم توزيع   Stream Systemســــتريم ســــيســــتم
توصلت  (SPSS V 26)ساليب التحليل الاحصائي من خلال استخدام البرنامج الاحصائي للعلوم الاجتماعية أ

 هذه الدراسة الى العديد من النتائج ابرزها ما يلي: 
  وجود علاقة ارتباطية عند مســــــتوى دلالة(0.05≥a )  بينة تنمية الموارد البشــــــرية في ظل اقتصــــــاد المعرفة و إدارة

 منظمة ستريم سيستيم.الابداع في 
  إيجابي ذو دلالة إحصـــــائية عند مســـــتوى معنوية  أثروجود(0.05≥ a)  لتنمية الموارد البشـــــرية بمختلف مداخلها

 وإدارة المعرفة( على إدارة الابداع في منظمة ستريم سيستيم. ،التحفيز ،)التدريب
  لا توجد فروق معنوية ذات دلالة إحصـــــائية عند مســـــتوى معنوية(0.05≥a)  في إجابة المبحوثين اتجاه متغيرات

الاقدمية وعدد الدورات  ،المؤهل الدراســـــــي ،الدراســـــــة تعزى الى اختلاف خصـــــــائصـــــــهم الشـــــــخصـــــــية )الفئة العمرية
 ( في منظمة ستريم سيستيم.التدريبية

  توجد فروق معنوية ذات دلالة إحصــــــــــــــائية عند مســــــــــــــتوى معنوية(0.05≥a)  في إجابة المبحوثين اتجاه تدريب
 تحفيز الموارد البشرية تعزى الى اختلاف مستواهم الوظيفي في منظمة ستريم سيستيم. و 

إدارة الموارد البشارية ودورها في تطوير  : فرج علي عمار نصار، البهلول وصار المقدو ،الحادي عشارالدراساة 
، المجلة ة حالةدراساااااا –ليبيا  –ينة طرابلس الخدمات الفندقية على فنادق شااااااركة الضاااااامان للاسااااااتثمارات بمد

 2021، 01، العدد 04الدولية للأداء الاقتصادي، المجلد 
تناولت الدراســـــــة إدارة الموارد البشـــــــرية ودورها في تطوير مســـــــتوى الخدمات الفندقية، وقد تمثلت مشـــــــكلة 

توجد عالقة البحث في قصــور تفعيل دور إدارة الموارد البشــرية في المؤســســات الفندقية محل الدراســة، أما الفرضــية أنه 
ذات دلالة إحصـــــــائية بين إدارة الموارد البشـــــــرية وبين مســـــــتوى الخدمات المقدمة في المؤســـــــســـــــات الفندقية، وهدف 

أجريت على عينة من  ، الدراســــــــةبشــــــــرية في تطوير الخدمات الفندقيةالدراســــــــة إبراز الدور الذي تلعبه إدارة الموارد ال
 فندقية مرتب  بالاهتمام بالتخطي  والتدريب في إدارة الموارد البشرية.، النتيجة هي تطوير الخدمات الموظفي فندقين
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متطلبات تطبيق إدارة الموارد  عشااااار: أشااااارف ساااااليمان الصاااااوفي، أشااااارف عبد العزيز سااااالامة، الثانيالدراساااااة 
ة ، مجلالبشاارية الالكوونية كمدخل لتحقيق الابداع الإداري. دراسااة تطبيقية على شااركات الادوية الفلسااطينية

 .2021، 02، العدد 12دفاتر اقتصادية، المجلد 
هدفت الدراســة الى التعرف على متطلبات تطبيق إدارة الموارد البشــرية الالكترونية كمدخل لتحقيق الابداع 
الإداري، حيث تم تطبيقها على عدد من العاملين في شــــــركات الادوية الفلســــــطينية. وبينت اهم نتائج الدراســــــة ان 

( 75.87طبيق إدارة الموارد البشـــــرية الالكترونية في شـــــركات الادوية الفلســـــطينية جاء بوزن نســـــبي )توفر متطلبات ت
( وهي نســبة مرتفعة. كما تبين ان 75.53وهي نســبة مرتفع وان مســتوى تحقيق الابداع الإداري جاء بوزن نســبي )

ونيــة وبين الابــداع الإداري حيــث بلغ هنــاك علاقــة طرديــة قويــة بين متطلبــات لتطبيق إدارة الموارد البشــــــــــــــريــة الالكتر 
(. إضــــافة الى انا المتغير المســــتقل )متطلبات إدارة الموارد البشــــرية الالكترونية( تؤثر على 0.728مســــتوى الارتباط )

 %( تعود لعوامل أخرى. 36.8بينما نسبة ) ،%(63.2)الابداع الإداري( بنسبة )المتغير التابع 
فاعلية الابداع الإداري في تحقيق التغيير التنظيمي في المهساااااساااااة  د الرفيق،عشااااار: برزوق عب الثالثالدراساااااة 

، مجلة المشاكاة في الاقتصااد التنمية حدة الغاز المميع لولاية البليدةالجزائرية. دراساة ميدانية بمهساساة نفطال بو 
 .2021، 01، العدد 06والقانون، المجلد 

في تفعيل التغيير التنظيمي بمؤســـــــــســـــــــة نفطال وحدة الغاز تهدف الدراســـــــــة الى معرفة دور الابداع الإداري 
الدراســــة فتم  ذلت باختلاف مســــتوياتهم اما عينةعاملا و  87كون مجتمع الدراســــة من بحيث ت ،المميع بولاية البليدة

 ،% من مجتمع الدراســــة52.87عامل أي بنســــبة  46تحديدها بالاعتماد على العينة القصــــدية حيث بلغ عددها 
ل اســــــــتبانة لقياس اهداف تم جمع البيانات الميدانية من خلاد على الأســــــــلوب الوصــــــــفي التحليلي و عتماكما تم الا
حيث احتوى القســم الأول على البيانات الشــخصــية لأفراد  ،التي انقســمت الى قســميناتها و اختبار فرضــيالدراســة و 

محور شمل ، و التغيير التنظيمي ،الإداري التي كانت حول الابداعون القســـــــــــم الثاني من ثلاث محاور و بينما تك ،العينة
كما تم تحليل البيانات بالاســتناد على الأســلوب الاحصــائي   ،اثر الابداع الإداري على التغيير التنظيمي في المؤســســة

التغيير ومباشـــــــــــــرة بين الابداع الإداري و حيث توصـــــــــــــلت الدراســـــــــــــة الى مجموعة من النتائج أهمها وجود علاقة قوية 
 مستوى مؤسسة نفطال للغاز المميع المتوقعة بولاية البليدة. التنظيمي على 
دور تمكين المورد البشاااااااري في الابداع بووشمة هيام نور الهدى، منصاااااااور الرميسااااااااء، : الرابعة عشااااااارالدراساااااااة 

، مذكرة لنيل شااهادة الماسااو في علم -تبسااة-الوظيفي داخل المهسااسااة الجزائرية دراسااة ميدانية بمديرية الثقافة 
  .2021/2022جتماع، تخصص تنظيم وعمل، الا
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هدفت الدراســة الحالية والموســومة بدور تمكين المورد البشــري في الابداع الوظيفي داخل المؤســســة الجزائرية، 
الى محاولة الكشف عن دور تمكين المورد البشري في تحقيق الابداع الوظيفي بمديرية الثقافة والفنون لولاية تبسة، من 

 بجميع جوانب هذين المتغيرين وعليه فقد تمحورت الدراسة حول تساؤل رئيسي مفاده: خلال الاحاطة
 ما هو دور تمكين المورد البشري في تحقيق الابداع الوظيفي داخل المؤسسة الجزائرية؟-

 وبناءا على تساؤلات الدراسة وتماشيا مع اهداف الدراسة، فقد تم صياغة مجموعة من الفرضيات كالتالي:
 تمكين المورد البشري في تحقيق الابداع الوظيفي داخل المؤسسة الجزائرية. يساهم-

 وقد تفرع عنها ثالث فرضيات فرعية:
 يعمل تفويض السلطة على زيادة المخاطرة لدى المورد البشري داخل المؤسسة.-
 المؤسسة. داخل ة المرونة في أداء المورد البشرييساعد الاتصال الفعال وتبادل المعلومات على زياد-
 يؤدي التحفيز إلى رفع روح المبادرة لدى المورد البشري داخل المؤسسة.-

وتماشــــيا مع طبيعة الموضــــوع فقد اســــتخدم المنهج الوصــــفي التحليلي، وتبني أســــلوب المســــح الشــــامل كون 
تم الاعتماد على موردا بشـــريا يعملون بمديرية الثقافة والفنون لولاية تبســـة، وقد  45مجتمع الدراســـة محدود، قدر ب 

مجموعة من الادوات لجمع مختلف البيانات والمعطيات المتعلقة بموضـــــــــوع الدراســـــــــة كالاســـــــــتبيان والملاحظة والمقابلة 
كأداة ثانوية، وبعد عرد وتحليل مختلف المعلومات والبيانات الميدانية ومناقشـــتها، توصـــلت الدراســـة الى عدة نتائج 

 أهمها:
ثقافة والفنون لولاية تبسـة عن طريق منح الصـالحيات وتوزيع السـلطة للمورد البشـري بناءا يتم التمكين في مديرية ال-

على ذلت عن طريق القواعد والقوانين المتبعة في التســــيير على الســــلم الاداري وطبيعة المناصــــب، ويتم التنســــيق بناءا 
به القوة للمخاطرة وتحمل المســـــؤولية واقتراح بين الرئيس والمرؤوســـــين زا تكســـــ والتفويض، بالإضـــــافة الى الثقة المتبادلة

 الابداعية في حدود السلطة الممنوحة. أفكاروانجاز 
الاتصـــــال الفعال وتبادل المعلومات الجيد دور في التعبير عن وجهات النظر الخاصـــــة بالمورد البشـــــري وايصـــــالها الى -

بل المســـــــــــــــاهمة في توفير الفرص للإبدا  ع من خلال فتح المجال امامهم لتقديم وطرح الادارة العليا، ويعتبر من الســــــــــــــ
 افكارهم الجديدة زا يساهم في الاندماج مع بيئة العمل وجعل الاداء أكثر مرونة.

يكمن التمكين في مديرية الثقافة والفنون لولاية تبســــــة في تشــــــجيع وتحفيز المورد البشــــــري واعتباره الاســــــاس الذي -
 ل الى الاندفاع نحو المبادرة والابداع والخروج من الروتين.تقوم عليه جل العمليات التنظيمية للوصو 
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: تحليل ببليوموي 19إدارة الموارد البشاارية وازمة كوفيد  عشاار: موساااوي محمد، فتان طيب، الخامسالدراسااة 
 .2023، 02، العدد 19مجلة دفاتر، المجلد ، (vosviewerباستخدام برومج )

متري للكشـــــــف عن الوضـــــــع الحالي لدراســـــــات إدارة الموارد البشـــــــرية تهدف الدراســـــــة الى اجراء تحليل ببليو 
(HRM)  اعتمدنا على قاعدة البيانات " ،التوجهات المســـــــتقبليةواتجاهات البحث و  19وازمة كوفيدScopus" ،
تصـــــــور البيانات ، ولتحليل و مقال علمي 83بعد ادخال الكلمات المفتاحية و القيام بعملية الغربلة تحصـــــــلنا على و 
توصلت الدراسة الى ان المملكة المتحدة من اكثر الدول  ،(vosviewer تم الحصول عليها استخدمنا برنامج )التي

وبالنســبة للدول العربية تعتبر مصــر من  ،مقال علمي 14ب  19ازمة كوفيد بموضــوع إدارة الموارد البشــرية و  اهتماما
 Bibliographic coupling) ان الببليوغرافياســـــــــــفر تحليل الاقتر  ،مقالات علمية 03اكثر الدول اهتماما ب 

analysis عناقيد )دور إدارة الموارد البشـــــــــرية في التخفيف من الوضـــــــــع الســـــــــيء  04مقال موزع على  16( على
ازمة إدارة الموارد البشـــــــرية الدولية و  ،التحديات التي خلفتها الازمة، الفرص و 19الذي فرضـــــــته الازمة الوبائية كوفيد 

 تقبل إدارة الموارد البشرية( .مس ،19كوفيد 
 المطلب الثاني: الدراسات الأجنبية

إدارة الموارد  -دراسة بعنوان  2016سنة  Forum Scientiae Oeconomia Volumeنشرت مجلة  -1
 Mária Seková Vieraمن اعداد  –البشــــــــــــــرية والإبداع في الشــــــــــــــركات التي تعمل في بيئة بين الثقافات 

Ďuríková " بجامعةMatej Bel University in Banská Bystrica, Slovakia " 
يتناول المقال آراء مديري الموارد البشــــــــــــــرية حول دعم وتطوير الإبداع. في هذا المقال، نتعامل مع تعريف 
الإبداع اســـــتنادًا إلى دراســـــة الأدب المحلي والأجنبي ذي الصـــــلة ونقدم نتائج جزئية لاســـــتطلاع اســـــتبيان حول هذه 

 إجراء الاســـــــــتبيان كجزء من مشـــــــــروع وكالة المنح العلمية لوزارة التعليم في جمهورية ســـــــــلوفاكيا، المنحة القضـــــــــية. تم
 VEGA  تشـــــــــكيل الثقافة التنظيمية ونظام إدارة الشـــــــــركات ذات الوجود الدولي في بيئة بين  1/0235/14رقم

رد البشـــــرية وتظهر النتائج أن المديرين الثقافات. لقد اســـــتخدمنا اســـــتبيانًا لاســـــتقصـــــاء هذه القضـــــية بين مديري الموا
ا أن  الســـــــــــــلوفاكيين يدعمون تطوير إبداع الموظفين ويطورون إبداعهم الخاص؛ ومع ذلت، تظهر هذه النتائج أيضـــــــــــــً

 . لديهم احتياطيات في استخدام أساليب حل المشاكل الإبداعية
إدارة -ان دراســــــة بعنو  2016ســــــنة  Information and Knowledge Managementنشــــــرت  -2

طلال سليم، سارة من اعداد  –الموارد البشرية الاستراتيجية وإبداع الموظفين: دور نم  القيادة وسعة الإدارة للمعرفة 
 ، الصين" ونغ للعلوم والتكنولوجيا، ووهانهوازهبجامعة "  أحمد عديل
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اتيجية وإبداع الموظفين. في هذه الدراســـــة، اســـــتكشـــــفنا العلاقة بين زارســـــات إدارة الموارد البشـــــرية الاســـــتر 
ـــــــ  382باستخدام تقنية جمع البيانات من مصادر متعددة، جمعنا البيانات من  العاملين في  68موظفًا ومشرفيهم الـ

وزارة الهجرة والتشــــــــــــــريــد في بغــداد، العراق. اعتمــدنا على الإطــار النظري القــائم على نظريات العلاقــة بين الموظف 
ظرية الدعم التنظيمي ونظرية القيادة. وجدنا أن زارســـــــــــات إدارة الموارد البشـــــــــــرية والمنظمة، على وجه الخصـــــــــــوص ن

الاســــتراتيجية تؤثر على إمكانية الموظفين في إنتاج أفكار إبداعية في المؤســــســــات مباشــــرة أو غير مباشــــرة من خلال 
بين زارســــــــــات إدارة الموارد  اكتســــــــــاب المعرفة ومشــــــــــاركتها وتطبيقها. كما وجدنا أن أنماط القيادة تؤثر على العلاقة

البشــــرية الاســــتراتيجية وإبداع الموظفين. نتائج هذه الدراســــة قدمت رؤى جديدة بين زارســــات إدارة الموارد البشــــرية 
الاســــــتراتيجية، وســــــعة إدارة المعرفة، وتطبيق المعرفة، وإبداع الموظفين، وأســــــلوب القيادة التعاقدية، وأســــــلوب القيادة 

ل أســـــــاليب القيادة مع زارســـــــات إدارة الموارد البشـــــــرية لإبداع الموظفين. كما تم مناقشـــــــة تداعيات التحويلية، وتفاع
    .البحث واتجاهات البحث المستقبلية في هذا البحث

 International Journal of Research in Engineering and Socialنشــــــــرت جريدة  -3

Sciences  تراتيجيات إدارة الموارد البشـــرية على الإبداع والابتكار؟كيف تؤثر اســـ  -دراســـة بعنوان  2016ســـنة 
معهد فارابي للتعليم بجامعة " ومريم سااااادات ميرزاده ياشااااار ساااالام زادهمن اعداد  –دراســـــة في الســـــياق الإيراني 
 " العا ، مهرشهر، إيران 

لابتكار والإبداع وتعتمد تهدف الدراســـــــة الحالية إلى تحديد تأثير اســـــــتراتيجيات إدارة الموارد البشـــــــرية على ا
"ج دراســة الحالة. الطريقة البحثية وصــفية وتســتخدم اســتطلاعات لأ"ا تنوي دراســة تأثير اســتراتيجيات إدارة الموارد 

اســتبيانا مصــممًا  155البشــرية على إبداع وابتكار العمال. يتم جمع البيانات من خلال البحث الميداني واســتخدام 
ليل النتائج باســـــــــتخدام التحليل الخطي متعدد المتغيرات وتحليل المســـــــــار. تم العثور على أن من قبل الباحثين. يتم تح

اســــــــــتراتيجيات إدارة الموارد البشــــــــــرية لها تأثير مباشــــــــــر وكبير على إبداع وابتكار الموظفين ومن بين الاســــــــــتراتيجيات 
ثير على الإبــداع، وتمتلــت أعلى تأثير على المــذكورة أعلاه، تعتبر اســــــــــــــتراتيجيــة تطوير العلاقــات العمليــة لهــا أقوى تأ

الابتكار. لذلت، ي نصـــــــح مديري المؤســـــــســـــــات بالانتقال نحو تحقيق الأهداف التنظيمية، وتحســـــــين الكفاءة، وزيادة 
كفاءة الأداء التنظيمي من خلال تطبيق وتعديل الممارســــــــــات التنفيذية، وإعداد الأرضــــــــــية للتعليم والتعلم التنظيمي 

  .خدام أحدث المعارف والتكنولوجيا العالمية، وتطبيق نظم إدارة جديدة مركزة حول إبداع الموظفينوالثقافة، باست
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دراســــة  2021ســــنة  Central and Easterm European Online Liberaryنشــــرت مكتبة -4
من  –بداع الفردي القدرة على الابتكار التنظيمي: دمج زارســــــــات إدارة الموارد البشــــــــرية وإدارة المعرفة والإ-بعنوان 

 Gde Bayu Surya Parwita, Wayan Edi ''ميكولاس روميريس''قبـل مجموعـة مؤلفون بجـامعـة 

Arsawan, Viktor Koval, Raisa Hrinchenko, Natalia Bogdanova, Rima 

Tamošiūnienė . 
ة المعرفة مع الإبداع تهدف هذه الدراســــة الحالية إلى فحص العلاقة بين زارســــات إدارة الموارد البشــــرية وإدار 

للتأثير على قدرة الابتكار التنظيمي في المؤســســات الصــغيرة والمتوســطة. اســتخدمت الدراســة الحالية البيانات التي تم 
من مشــاريع صــناعة الأثاث الخشــبية للمؤســســات الصــغيرة  135مشــاركين من مســتوى الإدارة في  405جمعها من 

 SmartPLS بيانات باسـتخدام النموذج الأقليمي الذي يسـتخدم أقل مربعوالمتوسـطة في إندونيسـيا. تم تحليل ال
أظهرت النتائج أن زارســــــــــات إدارة الموارد البشــــــــــرية وإدارة المعرفة والإبداع تؤثر بشــــــــــكل كبير على قدرة   .3.2.7

ت نتيجـــة أخرى الابتكـــار التنظيمي. بينمـــا لا يوجــد تأثير كبير لإدارة المعرفــة على قــدرة الابتكـــار التنظيمي. وجــد
مهمة أن الإبداع هو وســــــي  مزدوج في آلية الوســــــاطة التي تم اختبارها في هذا البحث. علاوة على ذلت، تســــــاعد 
البحث الإداريين على تحسين زارسات إدارة الموارد البشرية عند البحث عن موظفين مبدعين لتعزيز قدرة الابتكار، 

رة المعرفة وإدراك أن إدارة المعرفة لا تعني فق  اكتســـــاب المعرفة، بل وتطوير مهارات التحليل لتحســـــين زارســـــات إدا
ا القيود  ا اســـــتراتيجيات ميتا إدراكية لاعتماد الأفكار الجديدة ونشـــــرها. وتناقش هذه البحث أيضـــــً إ"ا تنشـــــئ أيضـــــً

 .المرتبطة
 2021سااانة  International Journal of Training and Development   نشـــرت جريدة -5

من اعداد  –زارســـــــــــــــات تطوير الموارد البشــــــــــــــرية التي تدعم الإبداع في منظمات النمو الفنلندية -اســـــــــــــــة بعنوان در 
Kaija Collin, Soila Lemmetty and Elina Riivari   

الهدف من هذه الدراســـــة هو زيادة فهمنا لممارســـــات تطوير الموارد البشـــــرية التي تعزز الإبداع في الشـــــركات 
دية. ولتحقيق هذا الهدف، بحثنا عن متطلبات الإبداع اســــــــــــــتنادًا إلى تجارب الموظفين المعبر عنها في النامية الفنلن

المقابلات، ودرســنا زارســات تطوير الموارد البشــرية المســتخدمة في المنظمات التي تســتجيب لمتطلبات الإبداع. جمعنا 
عي والفني واســــــتخدمناها لتحليل المحتوى الذي مقابلة من العاملين في منظمات التكنولوجيا والتصــــــميم الصــــــنا 98

يســــــتند إلى نظرية لتحديد مجموعة متنوعة من متطلبات الإبداع. وجدنا أن مختلف زارســــــات تطوير الموارد البشــــــرية 
متوافقة مع متطلبات الإبداع، بما في ذلت تصــــــــــــــميم الوظائف والعمل الجماعي وتطوير المهنة والإشــــــــــــــراف اليومي 
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تالي، تشــير نتائجنا إلى أن تطوير الموارد البشــرية يلعب دوراً هامًا في زيادة الإبداع في مكان العمل وأنه والقيادة. وبال
يمكن أن يدعم الإبداع بشــــكل أفضــــل من خلال تحمل المســــؤوليات المشــــتركة في الفرق، ومســــارات مهنية واضــــحة 

  .وقيادة يومية عادلة
البيئة دراســـــة بعنوان  2022ســـــنة  journal Of Legal and Economic Studiesنشـــــرت جريدة -6

الطاهر أحمد من اعداد  – العملية وتأثيرها على الإبداع الإداري: دراســة حالة جامعة الســودان للعلوم والتكنولوجيا
 " امعة القصيم، المملكة العربية السعوديةبج ،محمد علي

ها على الإبداع الإداري في جامعة الســــودان هدفت الدراســــة إلى معرفة آراء العاملين تجاه بيئة العمل وتأثير 
للعلوم والتكنولوجيا، تم اســـتخدام النهج الوصـــفي التحليلي، أظهرت الدراســـة تأثير البيئة العملية )الهيكل التنظيمي، 
 التدريب، الحوافز والمكاف ت، وظروف العمل( في الإبداع الإداري. لا يوجد تأثير للتكنولوجيا على الإبداع الإداري.
تحتوي الجامعة على كوادر بشرية مؤهلة وماهرة في استخدام التكنولوجيا. ختمت الدراسة بمجموعة من التوصيات، 
من بينها يجب على إدارة الجامعة السعي نحو زيادة رواتب الموظفين والحوافز بهدف منع التسرب. كما توصي بتوفير 

رســـــــــــــــة عملهم بكفاءة وفعالية، والاهتمام بمواكبة التطور جميع الاحتياجات الضــــــــــــــرورية التي تمكن العاملين من زا
 ". التكنولوجي المرتب  بعملهم

 Journal of Contemporary Administration and Managementنشـــــــــــرت جريدة  -7

(ADMAN)  من  –أهمية الإبداع في إدارة الموارد البشـــرية لتحقيق الإدارة الفعالة   -دراســـة بعنوان  2023ســـنة
 Indra Rustiawan  ,Jeffriansyah Dwi Sahputra Amory, Desi Kristantiاعــــداد 

 Universitas"" و Universitas Putra Indonesia (UNPI) Cianjurبجامعتان اندونســيتان " 

Muhammadiyah Mamuju"   
اســـتكشـــاف  تهدف هذه الدراســـة إلى فحص أهمية الإبداع في إدارة الموارد البشـــرية لتحقيق إدارة فعالة. إ"ا

للأدبيات التي تعتمد منهجًا كيفيًا، زا يعني أ"ا تقوم بتقييم وتفســــــــــــير المعلومات والنصــــــــــــوص الواردة من مصــــــــــــادر 
متنوعة. تظهر نتائج الدراســــــة أن الإبداع في إدارة الموارد البشــــــرية عنصــــــر رئيســــــي يلعب دوراً في تحقيق إدارة فعالة. 

عة، وزيادة تحفيز الموظفين، وخلق بيئة مبتكرة. من خلال تطوير ثقافة يساعد الإبداع المؤسسات على التكيف بسر 
تدعم الإبداع واســـــــتراتيجيات تشـــــــجع على إســـــــهام الأفكار المبتكرة من الموظفين، يمكن للمؤســـــــســـــــات اســـــــتغلال 

 .الإمكانات الكاملة لمواردها البشرية
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 لدراسة الحالية : أوجه التشابه والاختلاف بين الدراسات السابقة واالمطلب الثالث
 :الية والدراسات السابقة فيما يلييكمن التشابه بين الدراسة الح

كأداة   اعتمدت كل من الدراسـة الحالية والدراسـات السـابقة على الاسـتبيان فيما يخص أداة جمع المعلومات : -1
 لجمع المعلومات.

 (الحالية والسابقة) الدراسات تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي لكلاالمنهج المستعمل :  -2
 كــأداة لتحليــل المعلومــات لكــل من SPSSتم الاعتمــاد على البرنامج الإحصــــــــــــــــائي  :أداة تحلياال المعلومااات-3

 الدارسة الحالية والدراسات السابقة.
 .عاالابداع الداري ( او كليهما م ،دارة الموارد البشريةدراسة احد متغيرات الدراسة ) إ محتوى الدراسة : -4

 (: أوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة01-01الجدول رقم )
 الدراسات السابقة الدراسة الحالية وجه الاختلاف

من حيث الزمان 
 والمكان

تمت الدراسة في مؤسسة شركة اتصالات الجزائر 
والوكالات التجارية التابعة لها عبر تراب ولاية الوادي 

 2024في سنة 

الدراسات في بيئات اجنبية، وبيئات عربية تمت 
 وكانت في السنوات التالية:

2013/2014/2016/ 

2017/2018/ 

2019/2020/2021/ 

2022/2023 

 موظف 77تناولت الدراسة  من حيث العينة
تناولت الدراسات السابقة عينات مختلفة اقل وأكبر 

 من الدراسة الحالية

من حيث متغيرات 
 الدراسة

لدراسة الى معرفة كيفية مساهمة ادارة هدفت هذه ا
 الموارد البشرية في تحقيق الابداع الاداري

تناولت الدراسة متغيرات مختلفة مستخدمة المتغيرات 
الوسيطة مثل )التوجه العلمي، برامج التدريب 
والتطوير، العمل الجماعي، نظام المكاف ت 
 والتعويضات، بيئة العمل، التمكين النفسي...(

ابعاد  من حيث
 متغيرات الدراسة

تناولت الدراسة اربعة ابعاد للمتغير المستقل والمتمثل 
التدريب )في مساهمة ادارة الموارد البشرية وتشمل 

والتطوير، الحوافز والتعويضات، التمكين، تقييم 
 الاداء( وتأثيرها على تحقيق الابداع الاداري

 ستقلةتناولت ابعاد مختلفة لكلا المتغيرات التابعة والم

من حيث القطاع 
 المستهدف

 اجريت الدراسات السابقة في القطاع العام والخاص اجريت الدراسة الحالية في القطاع العام

 من اعداد الطالباتالمصدر: 
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 لاصة الفصلخ
الموارد البشــــرية تشــــكل عمودًا أســــاســــيًا في نجاح أي منظمه حيث  من خلال ما ســــبق نســــتخلص ان ادارة

ي يمكن من جــانبــه، يعتبر الإبــداع الإداري العنصــــــــــــــر الــذ راء تحقيق الأهــداف وتحقيق التميزدافعــة و تعتبر القوة الــ
 .في بيئة الأعمال المتغيرة باستمرار للمؤسسات من خلاله التفوق

تتجلى العلاقة بين الموارد البشــــــــــرية والإبداع الإداري في كيفية اســــــــــتثمار وتوجيه الموارد البشــــــــــرية نحو تعزيز 
داخل المؤسسة. فعندما تتمكن إدارة الموارد البشرية من توفير بيئة عمل محفزة تشجع على التفكير الإبداعي  الإبداع

 .وتقديم الأفكار ألجديدة يتمكن الموظفون من تحقيق إمكاناتهم الكاملة وتقديم مساهمات إبداعية
عّال يســــهم في تعزيز الإبداع باختصــــار فإن اســــتثمار المؤســــســــات في تطوير وإدارة الموارد البشــــرية بشــــكل ف

 .الإداري وتحقيق التفوق
بشــــــرية، في تحقيق الموارد ال الدراســــــات الســــــابقة في كو"ا تدرس مســــــاهمة ادارة وتتميز الدراســــــة الحالية على

 سنستخدم أساليب إحصائية حديثة وهذا ما سنتطرق إليه بالتفصيل في الفصل الموالي. الابداع الاداري
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 تمهيد الفصل
الإجابة  بهدف، و الفصـــــــل النظريبغية الإلمام بموضـــــــوع الدراســـــــة وتغطية الجوانب النظرية التي تم تناولها في 

من خلالها إلى  نسعىمن خلال هذا الفصل إجراء دراسة ميدانية،  ناعلى إشكالية الدراسة وأسئلتها الفرعية، حاول
احتوت  إســـتمارةإلى إعداد  نا، ولتحقيق ذلت عمدشـــرية في تحقيق الابداع الادريمســـاهمة إدارة الموارد الباكتشـــاف 

والمتمثلة في  على مجموعة من الأســـئلة التي تشـــمل محاور الدراســـة، وقد وزعت هذه الاســـتمارات على عينة الدراســـة
تم تحليل النتائج  ، وانطلاقا من إجابات أفراد العينةاتصـــــــــالات الجزائر وفروعها في تراب ولاية الوادي مديرية موظفي

 :هي ثلاثة مباحثللتأكد من صحة الفرضيات، وعليه فقد تم تقسيم هذا الفصل إلى 
 الطريقة والأدوات  المبحث الأول:
 نتائج الدراسة التطبيقية واختبار الفرضيات  المبحث الثاني:
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 الطريقة والأدوات: الاولالمبحث 
 الاســـــتمارة الاســـــتبيانيةلطريقة المنتهجة في هذه الدراســـــة ألا وهي التعريف با ســـــيتم المطلبمن خلال هذا  
وطريقة توزيعه وفي الاخير ســـــــــنتطرق الى العينة  الاســـــــــتمارةمعرفة المراحل التي ســـــــــنقوم بها من خلال إعداد  وأيضـــــــــا
 .المدروسة

 الطريقة  المطلب الأول:
 يشمل هذا المطلب تحليل مجتمع وعينة الدراسة.

 سة التعريف بالمهس-1
        نبذة عن مجمع اتصالات الجزائر 

الاتصـــــال، باشـــــرت الحاصـــــل في تكنولوجيات الإعلام و  وعيا منها بالتحديات التي يفرضـــــها التطور المذهل      
 بإصلاحات عميقة في قطاع البريد و المواصلات. 1999الدولة الجزائرية منذ سنة 

.جاء هذا القانون 2000شــــهر أوت    اع فيقد تجســــدت هذه الإصــــلاحات في ســــن قانون جديد للقطو 
و المواصلات و كرس الفصل بين نشاطي التنظيم و استغلال و تسيير  لإ"اء احتكار الدولـــة علـــى نشاطـــات البريـــد

 الشبكات.
تطبيقا لهذا المبدأ، تم إنشـــاء ســـلطة ضـــب  مســـتقلة إداريا و ماليا و متعاملين، أحدهما يتكفل بالنشـــاطات و 

اتصــــــــــالات "متمثلة في مؤســــــــــســــــــــة" بريد الجزائر"و ثانيهما بالاتصــــــــــالات زثلة في  لخدمات المالية البريديةيدية واالبر 
 ".الجزائر

بيع رخصة لإقامة و استغلال شبكة  2001في إطار فتح سوق الاتصالات للمنافسة تم في شهر جوان و 
رى، حيث تم بيع رخص تتعلق للهاتف النقال وأســـــــــــتمر تنفيذ برنامج فتح الســـــــــــوق للمنافســـــــــــة ليشـــــــــــمل فروع أخ

 المناطق الريفية.  شبكة الرب  المحلي فيو  VSAT بشبكات 
. 2004الرب  المحلي في المناطق الحضــــــرية في و  2003دولية في كما شمل فتح الســــــوق كذلت الدارات ال     
لقواعد فية و ظل احترام دقيق لمبدأ الشــــفاذلت في ، و 2005تصــــالات مفتوحة تماما في بالتالي أصــــبحت ســــوق الاو 

في نفس الوقت، تم الشروع في برنامج واسع النطاق يرمي على تأهيل مستوى المنش ت الأساسية اعتمادا و  ،المنافسة
 على تدارك التأخر المتراكم.
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موظف، وتقع في وس  مدينة  216يبلغ عدد الموظفين بالمديرية العملية لاتصالات الجزائر بالوادي 
شــــــــمال شــــــــارع الشــــــــهيد الطالب العربي قمودي مقابل البنت المركزي ومن الجنوب ولاية الوادي يحدها من ال

فندق ســــــــــــوف ومن الشــــــــــــرق مديرية الســــــــــــياحة ومن الغرب الســــــــــــكنات الوظيفية، وتقدر مســــــــــــاحتها ب 
 .21م 1105.61

 منهجية الدراسة-2
والنتائج  لأســــــباباان المنهج يمكننا من تبســــــي  موضــــــوع البحث والكشــــــف على الحقائق العلمية وتحديد  

، كما ان طبيعة قيق الابداع الاداريمســـــاهمة إدارة الموارد البشـــــرية في تحالمترتبة عنها، ونظرا لطبيعة موضـــــوع بحثنا في 
مد على المنهج التحليلي الدراســــــــــة الميدانية التي يتطلبها موضــــــــــوع بحثنا فهو يرتكز على الاســــــــــتبيان، لذلت ســــــــــنعت

 ن طريق الاستبيان.للبيانات والمعلومات التي تم جمعها ع
 الدراسة مجتمع-3

يقصــــــد بمجتمع الدراســــــة: " جميع وحدات المعاينة التي تنتمي الى مجتمع الدراســــــة، حيث يتم تحديد وحدة 
، فمجتمع هذه الدراســـــــة يتمثل في موظفي 2المعينة والخصـــــــائص التي نود قياســـــــها والمتغيرات التي نود اســـــــتخدامها"

 والوكالات التجارية التابعة لها في تراب الولاية الوادي. مديرية اتصالات الجزائر بالوادي
 عينة الدراسة-4

تعد العينة الطريقة الأكثر شـــيوعا في معظم البحوث العلمية، وتعرف بأ"ا: "نموذجا يشـــمل ويعكس جانبا 
النموذج أو  أو جزءا من وحدات المجتمع الأصـلي المعني بالبحث، تكون زثلة له بحيث تحمل صـفاته المشـتركة، وهذا

الجزء يغني الباحث عن دراسة كل وحدات ومفردات المجتمع الأصل، خاصة في حالة صعوبة او استحالة دراسة كل 
موظفي مديرية اتصـــــــــــالات الجزائر أما عينة الدراســـــــــــة فقد اقتصـــــــــــرت على ، 3تلت وحدات المجتمع المعني بالبحث"

في اســتمارة على جميع أفراد العينة،  80، وقد تم توزيع لاية الواديبالوادي والوكالات التجارية التابعة لها في تراب الو 
، اســتمارة 65اما الاســتبيانات القابلة للدراســة فكانت  اســتمارات 12وتم اســتبعاد  اســتمارة 77حين تم اســترجاع 

 والجدول التالي يوضح ذلت:
 
 

                                                           
 بالاعتماد على الوثائق المقدمة من قبل مديرية اتصالات الجزائر فرع ولاية الوادي   1
 .18، ص 2013الأكاديميون للنشر والتوزيع، الاردن،  ، دارالمعاينة الإحصائية طرقها واستخداماتهافتحي احمد عاروري،   2
 .186، ص 2013، دار اليازوري العلمية، الأردن، منهجية البحث العلميعامر إبراهيم قنديجلي،   3
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 عة والمستبعدة والمدروسة (: عدد الاستمارات الموزعة والمسوجعة وغير المسوج01-02الجدول رقم )

 من إعداد الطالبات.المصدر: 

 تحديد متغيرات الدراسة وكيفية قياسها: -5
 تمثلت متغيرات الدراسة في المتغير المستقل والمتغير التابع : تحديد متغيرات الدراسة :-
إدارة الموارد البشــــــرية : هو المتغير الذي يؤثر في باقي المتغيرات ويتمثل في دراســــــتنا هذه في المتغير المساااااتقل-

 ، تقييم الأداء (.ير والتدريب، التعويضات والحوافز، التمكينويتكون من اربع ابعاد )التطو 
الابداع : هو المتغير الذي يتأثر بالمتغير المســـــــــــــتقل ولا يؤثر فيه، ويتمثل في دراســـــــــــــتنا هذه في  التابعالمتغير-

 نموذج الدراسة الذي يوضح طبيعة العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع . والشكل التاليالإداري 
 المستقل والمتغير التابع نموذج الدراسة يوضح طبيعة العلاقة بين المتغير (01-02)الشكل رقم 

 
  من إعداد الطالبات: المصدر

 
 
 

 الاستمارات
 الموزعة

 الاستمارات
 المسوجعة

الاستمارات غير 
 المسوجعة

 الاستمارات
 الملغاة

 الاستمارات
 المدروسة

نسبة 
 الردود

80 77 03 12 65 81.25% 

 المتغير المستقل

 التدريب والتطوير  -

 الأجور والحوافز -

 التمكين  -

 تقييم الأداء  -

رية 
لبش
رد ا
الموا
ارة 
إد

 

 الابداع الإداري 

 المتغير التابع
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 المطلب الثاني: الأدوات
الإحصائية المستعملة  اتدو ع المعلومات وكذلت البرامج والأالأدوات المستخدمة في جم العنصريشمل هذا 
 في تحليل الدراسة.

 الأدوات المستخدمة في جمع المعلومات-1
وتعرف: " أداة لجمع البيانات المتعلقة بموضوع بحث محدد دوات جمع المعلومات، تعتبر الاستمارة من أهم أ

، وقد تطلب 1وعادة ما تكون عبارة عن نموذج يحتوي عددا من الأســــــــــئلة يطلب من عينة الدراســــــــــة الإجابة عنها"
 :بناء الاستمارة عدة مراحل هي

  مرحلة تصميم الاستمارة1-1
، بحيث تغطي الابداع الاداريو بإدارة الموارد البشرية علومات المتعلّقة خصصت لجمع الم الاستمارة تم إعداد

ضـــحة ومفهومة من قبل تكون هذه المعلومات وااجتهدنا على أن هذه المعلومات فرضـــيات وأهداف الدراســـة، وقد 
  .الأفراد المستجوبين

البحث، حيث  ياتفرضـــــــــأهم الأســـــــــئلة التي يمكن أن تجيب على  الاســـــــــتمارةشملت المعلومات الواردة في 
 .الدراسة تترتيب المحاور والأسئلة بما يتناسب مع ترتيب فرضيا الاستمارةأثناء إعداد  راعينا

للشهادة العلمية  ديباجة تضمنت موضوع البحث والهدف منه، مع تقديم مختصر الاستمارةسبقت محاور 
إعلام الأفراد  الباحث، كما تم التي ينتمي إليهاالمانحة لهذه الشـــــــــهادة و  الجامعيةالمراد الحصـــــــــول عليها، والمؤســـــــــســـــــــة 

التأكيد لهم بأن  مع وضـــوعية،بدقة وم الاســـتمارةالمســـتجوبين بأهمية رأيهم في الموضـــوع ورجائهم للإجابة على أســـئلة 
فق ، وفي الأخير تم  ا العلميســـوف تحظى بالســـرية التامة ولا يتم اســـتخدامها إلا في إطاره يقدموهاالمعلومات التي 

 تعاو"م.شكرهم على حسن 
  الاستمارةمحتوى 1-2

بدائل  5ق اختيار بديل من على مجموعة من الأسئلة يقوم أفراد العينة بالإجابة عنها وف الاستمارة احتوت
 جزئين على النحو التالي: ، موافق، موافق بشــــدة(، وقد تم تقســــيمها إلىغير متأكدغير موافق بشــــدة، غير موافق، )

 (.02قـــم )أنظر للملحق ر 
  :فقرات  خمســـــــــــةتكون من يتكون من أســـــــــــئلة عامة تتعلق بالبيانات الشـــــــــــخصـــــــــــية لأفراد العينة ويالجزء الأول
 (.الجنس، السن، الحالة العائلية، الشهادات التعليمية، الفئة الوظيفية، الأقدمية)

                                                           
 .205، ص 2011، دار المناهج، الأردن، أساليب البحث العلمي: مدخل منهجي تطبيقيمحمود حسين الوادي، علي فلاح الزعبي،   1
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  :كما يلي:  محورينيناقش فرضيات الدراسة وقد تم تقسيمه إلى الجزء الثاني 
 لى خمسة أبعاد:فقرة، مقسمة ا 37، ويتكون من ممارسات إدارة الموارد البشرية :الأول المحور 
 فقرات؛ 10يتكون من البعد الأول: التدريب والتطوير: -
 فقرة؛ 12يتكون من البعد الثاني: التعويضات والحوافز: -
 فقرة؛ 11يتكون من البعد الثالث: التمكين: -
 فقرات؛ 04تكون من يالبعد الرابع: تقييم الأداء: -
  فقرة. 33ويتكون من  ،الإبداع الإداريالثاني: المحور 
 الاستمارةمرحلة صدق 1-3

قبل اختبار الفرضـــــيات قام الباحث بالتأكد من موثوقية الأداة المســـــتخدمة في القياس، إذ تعكس الموثوقية 
عبارات  لي في قصـــــــــد به مدى اتصـــــــــاففالثبات الداخ درجة ثبات أداة القياس: الثبات الداخلي والثبات الخارجي؛

أما الثبات الخارجي فيتعلق بدرجة ثبات أداة القياس بمرور الوقت، وقد اقتصـــــــرت هذه  ،القياس بالتناســـــــق الداخلي
من  مجموعةتحكيمها من قبل  لاعتماد علىالدراســـــــــة على اختبار درجة الثبات الداخلي للاســـــــــتبانة فق ، وذلت با

 .ألفا كرونباخمعامل  الاساتذة وكذلت حساب
 التحكيم من قبل الاساتذة-أ

 وصياغة الأسئلة التي تخدم موضوع الدراسة، تم عرضه على مجموعة من الاستمارةبعد الانتهاء من تصميم 
الأهداف  الأساتذة المحكمين بغية التأكد من سلامة بنائه، وتصحيح الأخطاء التي قد تحول دون الوصول إلى تحقيق

 :قد تم الأخذ بالتوجيهات المقدمة من الأساتذة الذين قدموا عدة ملاحظات أهمهاالمرجوة من البحث، و 
 إعادة صياغة بعض الأسئلة وتبسيطها حتى تكون مفهومة من طرف الأفراد المستجوبين؛ -
 تفادي وتجنب استخدام الأسئلة المركبة والطويلة. -
  :فقراتها لإجماليمباخ لمحاور الاستبانة و و يظهر الجدول التالي معامل الفا كر : مباخو حساب معامل الفا كر -ب
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 معامل الثبات لفقرات الاستمارة )ألفا كرونباخ(.(: 02-02الجدول رقم )
 الصدق الثبات عدد الفقرات الاستبانةمحاور 

 0.983 0.967 37 ممارسات إدارة الموارد البشريةالمحور الأول: 

ممارسات أبعاد المحور الأول: 
 البشرية إدارة الموارد

 0.953 0.909 10 التدريب والتطوير

 0.950 0.903 12 التعويضات والحوافز

 0.966 0.935 11 التمكين

 0.931 0.867 04 تقييم الأداء

 0.979 0.960 33 الإبداع الإداريالمحور الثاني: 

 0.990 0.981 70 الاستمارة كلها

 (.spssت برنامج )من إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجاالمصدر: 

 نلاحظ من الجدول السابق أن:  
أي أنه يتمتع  %96.7أي  0.967معامل الثبات الخاص به المحور الأول: ممارساااااااااات إدارة الموارد البشااااااااارية: 

 بدرجة ثبات زتازة.
 أي أنه يتمتع بدرجة ثبات زتازة. %90.9أي  0.909معامل الثبات به البعد الأول: مشاركة المعلومات: 

 أي أنه يتمتع بدرجة ثبات زتازة. %90.3أي  0.903معامل الثبات به بعد الثاني: تفويض السلطة: ال
 أي أنه يتمتع بدرجة ثبات زتازة. %93.5أي  0.935معامل الثبات الخاص به البعد الثالث: التدريب: 
 بدرجة ثبات زتازة.أي أنه يتمتع  %86.7أي  0.867معامل الثبات الخاص به البعد الرابع: فرق العمل: 
 أي أنه يتمتع بدرجة ثبات زتازة. %96أي  0.960معامل الثبات الخاص به المحور الثاني: الأداء المتميز: 

وذات درجة  0.6وهي قيمة تفوق الـــــــــــــــــــ  %98.1أي  0.981أما الاســـــتمارة ككلها قدر معامل ثباته   
 .%99ثبات زتازة وصدق 

 الاستمارةتوزيع  1-4
 ة الدراســـــــــــة، وقد تمت هذهنمن تصـــــــــــميم وإعداد الاســـــــــــتمارة جاءت مرحلة توزيعها على عي بعد الانتهاء

طرف  على التواجد أثناء عملية ملئها من الباحثين، مع حرص بأفراد العينةالعملية عن طريق الاتّصــــــــــــــال المباشــــــــــــــر 
  .لية ملء الاستمارةالأفراد المعنيين من أجل إزالة اللبس والغمود اللذان قد ي صادفان الأفراد أثناء عم

 رتامقياس ليك -3
 وذلت لقياس درجة استجابات أفراد لقد تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي المكون من خمس درجات،

 .، والجدول الموالي يوضح ذلتالاستمارةالعينة محل الدراسة لفقرات 
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 (: درجات مقياس ليكرت03-02الجدول رقم )
 موافق بشدة موافق محايد فقغير موا غير موافق بشدة الاستجابة
 5 4 3 2 1 الوزن

 5-4.20 4.20-3.40 3.40-2.60 2.60-1.80 1.8-1 الدرجة

 من إعداد الطالبات.المصدر: 

 :أن قيمة المتوس  المعياري هي متوس  أوزان الدرجات الخمس المشار إليها في الجدول أعلاه فإن بما
المعياري، والتي على أســـــــــاســـــــــها ســـــــــيتم اختبار وهي قيمة المتوســـــــــ  الحســـــــــابي  3=5(/ 1+2+3+4+5)
 . الدراسة في مراحل لاحقة فرضيات

 ومن أجل تحديد بداية منطقة كل اجابة في مقياس ليكارت الخماسي تم إتباع الخطوات التالية:
 (؛4=1-5حساب المدى وذلت بطرح أصغر قيمة من اعلى قيمة في المقياس )  -1
ـــاس ) 4قســــــــــــــمـــة  -2 ـــة وهي )  (5على أكبر قيمـــة في المقي ـــد الطول الفعلي لكـــل خلي والهـــدف من ذلـــت تحـــدي
 (؛0.8=4/5
(، وهذا يعني أن أي وســــ  حســــابي 1.80=1+0.8تكون "اية الخلية الأولى من مقياس ليكارت الخماســــي )  -3

 يعد ضمن الخلية الأولى " غير موافق بشدة"؛ 1.80والقيمة  1يقع بين القيمة 
حســـــابي يقع (، وهذا يعني أن أي وســـــ  2.60=1.8+0.8ايتها تكون )و" 1.8تكون بداية الخلية الثانية من  -4

 يعد ضمن الخلية الأولى "غير موافق"؛ 2.60والقيمة  1.8بين القيمة 
حســـــــابي (، وهذا يعني أن أي وســـــــ  3.40=2.60+0.8و"ايتها تكون ) 2.60تكون بداية الخلية الثانية من  -5

 ية الأولى "محايد"؛يعد ضمن الخل 3.40والقيمة  2.60يقع بين القيمة 
حســـــــابي (، وهذا يعني أن أي وســـــــ  4.20=3.40+0.8و"ايتها تكون ) 3.40تكون بداية الخلية الثانية من  -6

 يعد ضمن الخلية الأولى "موافق"؛ 4.20والقيمة  3.40يقع بين القيمة 
حســـــــابي يقع (، وهذا يعني أن أي وســـــــ  5=4.20+0.8و"ايتها تكون ) 4.20تكون بداية الخلية الثانية من  -7

 يعد ضمن الخلية الأولى "موافق بشدة"؛ 5 والقيمة 4.20بين القيمة 
 ثالثا: الأدوات الإحصائية والبرامج المستخدمة

 تتمثل الأدوات الإحصائية والبرامج المستخدمة في دراستنا في:
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 الأدوات الإحصائية -1
ة عينة الدراســــة حول ة ودراســــة أجوبمجموعة من الأســــاليب الإحصــــائية من أجل القيام بقراء اســــتخدامتم 

 :د، ومن هذه الأدوات نجدور مساهمة إدارة الموارد البشرية في تحقيق الابداع الاداري
" مجموع القراءات مقسوما على عددها، وهو أكثر مقاييس المتوسطات  :يعرف بأنه المتوسط الحسابي المرجح: -

 .1استخداما"
رة عن قيمة نظرية أو فرضــــــــــية لمجموعة من البيانات، أو هو عبارة عن هو عبايعرف بأنه: "الوسااااااااط الفرضااااااااي:  -

المتوســـ  النظري لمدى الدرجات على مقياس معين، ويســـتفاد من الوســـ  الفرضـــي كطريقة مختصـــرة لإيجاد الوســـ  
 الحســابي أو في الحكم على الوســ  الحســابي الفعلي لمجموعة من البيانات إن كان أعلى أو أقل من الوســ  الفرضــي
فان كان أعلى من الوس  الحسابي الفعلي دل ذلت على ارتفاع مستوى العينة في صفة أو سمة ما وان كان أقل من 

 .2"ت على انخفاد مستوى العينةالوس  الفرضي دل ذل
الانحراف المعياري هو البعد عن المتوســــــــ ، ويعتبر من أهم مقاييس التشــــــــتت في الإحصــــــــاء : الانحراف المعياري -

" الجذر التربيعي لمتوســ  مربعات الانحراف عن  :ســتعمالا، ويعتمد في حســابه على المتوســ ، ويعرف بأنهوأكثرها ا
 .3المتوس "

 .4" وهو البعد بين أكبر وأقل قيمة وهو يتأثر بالقيم الشاذة " المدى: -
أن يكون  من أهم الفرود في الاختبارات الإحصـــــــــــائية المعلمية :(Test Of Normality)اختبار الطبيعة  -

التوزيع الاحتمالي للبيانات المســــــــــــتخدمة هو التوزيع الطبيعي حيث يعتبر من أهم التوزيعات في علم الإحصــــــــــــاء بل 
يعتبر أساسا لكثير من النظريات الإحصائية الرياضية ويلعب دورا أساسيا في اختبارات الفرود الإحصائية وفترات 

والوزن ومســـــتوى الذكاء وما إلى ذلت إذا قيســـــت لعدد كبير من الثقة وغير ذلت وأن الكثير من الصـــــفات كالطول 
المشــــاهدات فإن توزيعها يقترب من التوزيع الطبيعي إن لم  يكن يأخذ صــــورة التوزيع الطبيعي، ويعرف بأسماء مختلفة 

 .5ميةمنها التوزيع الجرسي لكون شكله يشبه الجرس، وبدون ذلت الشرط لا يمكن تطبيق الاختبار من الناحية العل

                                                           
، 2005، دار مجدلاوي للنشر والتوزيع، الأردن، الأساليب الإحصائية في اتخاذ القرار: تطبيقات في منظمات أعمال إنتاجية وخدميةالشمرتي، حامد1
 .96ص

لمركز ، ااضاارات مقياس الإحصاااء الوصاافي، محاضاارات موجهة لطلبة الساانة الثانية علوم وتقنيات النشاااطات البدنية والرياضاايةمحبن سميشــة العيد،  2
 .19، ص 2019-2018الجامعي نور البشير، البيض، 

 . 13، ص2014، السعودية، محاضرات الإحصاء في علم النفس، الفصل الخامسهدى برهان سيف الدين،3
 .16ص ،2008، الندوة العالمية للشباب الإسلامي، SPSSتحليل بياوت الاستبيان بإستخذام البرومج الإحصائي وليد عبد الرحمان الفرا، 4
 نفس المرجع أعلاه، ونفس الصفحة. 5
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 :1يستخدم في ثلاث حالات مختلفة تتضح في التالي(:Tاختبار ستيودنت ) -
 test-Sampler T  بارلاختهذه الحالة تعد من الحالات الخاصــة جدا“ T “ وفيها يتم مقارنة متوســ  عينة ما

 .) عينة واحدة( بمتوس  مجتمع معروف
 Test ‐Sampler T Independent  بين متوســـــــطين  التي فيها يتم المقارنةو  اســـــــتعمالاوهي أكثر الحالات

( أو متوســــــــــــــطي و في التحصــــــــــــــيلأو في الوزن أ الابتكارمجموعتين مختلفتين )الذكور والإناث في الذكاء مثلا أو في 
وعتين من عمال المصانع تحمل الضغوط لدى الذكور والإناث أو الرضا عن العمل لدى مجم ةالدخل لشركتين أو قو 

لمجموعة فإن ذلت يعني ااة وجود مجموعتين مختلفتين أما إذا كان هناك متوســـــــــــــطين لنفس المهم من الضـــــــــــــروري مراع
 .الحالة الثالثة استخدام

 test‐T‐Sampler Paired ولذلت لكل فرد قيم  تم قياس المتغير لديها مرتين ةوهنا يكون لدينا مجموعة واحد
 متناظرة أو متزاوجة في مرتي القياس.

على العــديــد من  Yإن نموذج الانحــدار المتعــدد هو عبــارة عن انحــدار للمتغير التــابع دد: الانحاادار الخطي المتعاا -
ويســـــــــمى هذا بنموذج الانحدار المتعدد، ويســـــــــتخدم لمعرفة الأثر أو    . . .1x،2x ،3x ،kxالمتغيرات المســـــــــتقلة 

 .2العلاقة بين المتغيرات التفسيرية والمتغير المعتمد )متغير واحد(
هذا الاختبار من الأســــاليب الإحصــــائية الشــــائعة في بحوث العلوم الاجتماعية والإنســــانية : ANOVAاختبار  -

 .3ويعتمد على متوسطات قيم الاستجابة على المقاييس والاختبارات المستخدمة كأدوات لجمع البيانات
  البرامج المستخدمة في معالجة البياوت: -2

تماعية، حيث كان في والذي يعني برنامج الحزمة الإحصــــائية للعلوم الاج spss v21تم اســــتعمال برنامج 
لعلم الأخرى نظرا لحاجة ابادئ الأمر يســــــتعمل في دراســــــات العلوم الاجتماعية، إلا أنه تطور اســــــتخدامه في فروع 

 الباحثين له وهو ما تم القيام به في دراستنا هذه.

 
 
 

                                                           
 31نفس المرجع أعلاه، ص 1
 .244، ص 2018، مطبعة اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، الأردن، ”الأساليب الكمية الإحصائية في الجغرافيةعلي العزاوي، " 2
 .243، ص 2014اللبنانية، مصر،  ، الدار المصرية”مقدمة في التحليل الإحصائي لبحوث الإعلام“بركات عبد العزيز،  3
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 رضيات عرض النتائج واختبار الف المبحث الثاني:
ة لعينة يشــــــخصــــــســــــنقوم في هذا المبحث بعرد النتائج المتوصــــــل إليها من خلال عرد خصــــــائص ال      

 لدراسة.كما سنقوم بمناقشة هذه النتائج على ضوء فرضيات ا  ،الدراسة في تحليل البيانات
    التطبيقيةالدراسة  عينةخصائص : المطلب الأول
الجنس، الســـــــن، الحالة ية للعينة محل الدراســـــــة وذلت من حيث تحليل الخصـــــــائص الديمغراف فيما يليســـــــيتم 

العائلية، الشــــــــــــهادات التعليمية، الفئة الوظيفية، الأقدمية، حيث تســــــــــــاعد هذه الخصــــــــــــائص في التحليل في مراحل 
 لاحقة.
 الجنستحليل خصائص أفراد حسب -1

 الجدول الموالي يبين توزيع افراد العينة حسب الجنس:  
 .(: توزيع العينة حسب الجنس04-02الجدول رقم )

 النسبة التكرار البياااان
 % 81.5 43 ذكر

 %18.5 12 انثى

 %100 65 المجموع

 .(spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

( الذي يوضـــــــــــح توزيع أفراد العينة حســـــــــــب الجنس، نلاحظ بأن غالبية 04-02من خلال الجدول رقم )
من اجمالي افراد العينة، فيما  %81.5فردا أي بنســــــبة  43نة الدراســــــة هم ذكور وذلت حيث بلغ عددهم أفراد عي

 .%18.5فردا بنسبة  12كان عدد الاناث 
 (: توزيع العينة حسب الجنس.02-02الشكل رقم )

 
 .(spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج ) المصدر:

53

12

ذكر

انثى
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 العمرينة حسب تحليل خصائص أفراد الع-2
 الجدول الموالي يبين توزيع افراد العينة حسب العمر:  

 .(: توزيع أفراد العينة حسب العمر05-02الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار البيان

 %12.3 08 سنة 30إلى  20من 

 %52.3 34 سنة 40إلى  31من 

 %35.4 23 سنة 41أكثر من 

 %100 65 المجموع

 (. spssداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )من إعالمصدر: 

( الذي يوضـــــــــح توزيع أفراد العينة حســـــــــب العمر، يتضـــــــــح أن أكبر فئة 06-02من خلال الجدول رقم )
، %35.4سنة بنسبة  41، تليها الفئة أكثر من %52.3سنة حيث بلغت نسبتها  40الى  31عمرية هي من 
 .%12.3سنة بنسبة  30الى  20ثم الفئة من 

 (: توزيع العينة حسب العمر 03-02الشكل رقم )

 
 (.spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

 
 
 
 

0

5

10

15

20

25

30

35

سنة30إلى 20من  سنة40إلى 31من  سنة41أكثر من 



 راسة الميدانية.........الدالفصل الثاني........................................................................
 

 

 

60  
 

 الحالة العائليةتحليل خصائص أفراد العينة حسب -3

 الجدول الموالي يبين توزيع افراد العينة حسب الحالة العائلية:  
 الحالة العائليةد العينة حسب (: توزيع أفرا06-02الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار البيان
 %10.8 07 أعزب

 %87.7 57 متزوج

 - 00 مطلق

 %01.5 01 أرمل

 %100 65 المجموع

 (.spssمن إعداد الطالبات بالإعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

الحالة العائلية، بأن معظم أفراد ( الذي يوضـــــــع توزيع أفراد العينة حســـــــب 08-02من خلال الجدول رقم )
، فيما ســــــــــــجلنا فرد واحد أرمل بنســــــــــــبة %10.8، يليه العزب بنســــــــــــبة %87.7العينة متزوجون وذلت بنســــــــــــبة 

01.5% 
 (: توزيع العينة حسب سنوات الخبرة04-02الشكل رقم )

 
 (.spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 
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 الشهادات التعليميةأفراد العينة حسب تحليل خصائص -4

 الجدول الموالي يبين توزيع افراد العينة حسب الشهادات التعليمية:  
 الشهادات التعليمية(: توزيع أفراد العينة حسب 07-02الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار البيان
 %12.3 08 ثانوي فأقل

 %43.1 28 تقني سامي

 %35.4 23 جامعي

 %09.2 06 ت عليادراسا

 %100 33 المجموع

 (.spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

( الذي يوضـــع توزيع أفراد العينة حســـب الشـــهادات التعليمية، بأن معظم 08-02من خلال الجدول رقم )
، ثم المســــتوى %35.4بنســــبة ، يليها المســــتوى الجامعي %43.1أفراد العينة مســــتواهم تقني ســــامي وذلت بنســــبة 

 .دراسات عليا %09.25، فيما سجلنا ما نسبته %12.3الثانوي فأقل بنسبة 
 الشهادات التعليمية(: توزيع العينة حسب 05-02الشكل رقم )

 
 (.spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 
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 فيةالفئة الوظيتحليل خصائص أفراد العينة حسب -5

 الجدول الموالي يبين توزيع افراد العينة حسب الفئة الوظيفية:  
 الفئة الوظيفية(: توزيع أفراد العينة حسب 08-02الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار البيان
 %38.5 25 عون تحكم

 %47.7 31 إطار

 %13.8 09 إطار سامي

 %100 65 المجموع

 (.spssتماد على مخرجات برنامج )من إعداد الطالبات بالاعالمصدر: 

( الذي يوضـــــــع توزيع أفراد العينة حســـــــب الفئة الوظيفية، بأن معظم أفراد 08-02من خلال الجدول رقم )
 .%13.8، ثم الإطار السامي بنسبة %38.5، يليها أعوان التحكم بنسبة %47.7العينة إطارات وذلت بنسبة 

 ة الوظيفيةالفئ(: توزيع العينة حسب 06-02الشكل رقم )

 
 (.spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 
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 الأقدميةتحليل خصائص أفراد العينة حسب -6

 الجدول الموالي يبين توزيع افراد العينة حسب الأقدمية:  
 الأقدمية(: توزيع أفراد العينة حسب 09-02الجدول رقم )

 يةالنسبة المئو  التكرار البيان
 %10.8 07 سنوات 5أقل من 

 %44.6 29 سنوات 10الى  05من 

 %23.1 15 سنة 15سنوات الى  10من 

 %21.5 14 سنة فأكثر 15من 

 %100 65 المجموع

 (.spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

الأقدمية، نلاحظ بأقل الفئة من ( الذي يوضـــع توزيع أفراد العينة حســـب 08-02من خلال الجدول رقم )
ســــنة بنســــبة  15ســــنوات الى  10، يليها الفئة من %44.6ســــنوات هي الأكثر قدما وذلت بنســــبة  10الى  05

ســــــــــــنوات بنســــــــــــبة  05، وفي الأخير الفئة الأقل من %21.5ســــــــــــنة فأكثر بنســــــــــــبة  15، ثم الفئة من 23.1%
10.8%. 

 ت التعليميةالشهادا(: توزيع العينة حسب 07-02الشكل رقم )

 
 (.spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 
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  الدراسة متغيراتنحو  العينةاتجاهات أفراد  وتحليل تفسير :المطلب الثاني
، تفسير وتحليل اتجاهات أفراد العينة الخاصة بالاستبيان نحو متغيرات الدراسةسيتم من خلال هذا المطلب 

 ، واتجاه كل فقرة لكل محور وذلت اعتمادا على مقياس ليكارت الخماسي.المتوسطات الحسابيةوذلت بحساب 
 المحور الأول: ممارسات إدارة الموارد البشرية فقراتاتجاهات تفسير وتحليل  -1

 سيتم فيما يلي تفسير وتحليل اتجاهات فقرات ابعاد محور إدارة الأداء الأربعة. 
 التدريب والتطويرالبعد الأول:  فقرات اتجاهاتتفسير وتحليل  1-1

 التدريب والتطويرالبعد الأول: تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات فيما يلي جدول يوضح  
 التدريب والتطويرالبعد الأول: (: تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات 10-02الجدول رقم )

 (.spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

ارقام  المكون
 العبارات الفقرات

غير موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
المتوسط  بشدة

 الرتيب الحسابي
الاتجاه 
 العدد العدد العدد العدد العدد العام

% % % % % 

البعد الأول: 
التدريب والتطوير
 

 13 36 07 05 04 تتبنى مؤسستي خطة واضحة للتدريب 01
 موافق 07 3.75

06.2 07.7 10.8 55.4 20 

02 
 09 32 12 08 04 يم احتياجاتي التدريبية بشكل مستمريتم تقي

 موافق 10 3.52
06.2 12.3 18.5 49.2 13.8 

03 
تلزم المؤسسة العاملين المشاركة في دورات 
 تدريبية تمكنهم أداء أعمالهم بطرق إبداعية

01 05 08 39 12 
 موافق 05 3.86

01.5 07.7 12.3 60 18.5 

 08 35 15 06 01 محددة ومكتوبة لاختيار المتدربين توجد معايير 04
 موافق 08 3.66

01.5 09.2 23.1 53.8 12.3 

05 
تقيم البرامج التدريبية في المؤسسة بشكل 
 مستمر من قبل الجهات المختصة

03 04 16 35 07 
 موافق 09 3.6

04.6 06.2 24.6 53.8 10.8 

06 

 المشكلات يساعدني التدريب في اكتشاف
وضع الحلول التي تواجهني بالعمل ودراستها و 

 المناسبة

01 01 10 42 11 

 موافق 04 3.94
01.5 01.5 15.4 64.6 16.9 

07 
تهتم المؤسسة بتقديم البرامج التدريبية لجميع 

 موظفيها
01 07 07 39 11 

 موافق 06 3.8
01.5 10.8 10.8 60 16.9 

08 
تحسين قدرتت على تقديم  ساهم التدريب في

 أفكار جديدة ومتطورة لأساليب العمل
01 02 08 42 12 

 موافق 02 3.95
01.5 03.1 12.3 64.6 18.5 

09 
ساهم التدريب في التكيف مع المستجدات 

 الجديدة في العمل
01 03 04 47 10 

 موافق 03 3.95
01.5 04.6 06.2 72.3 15.4 

10 
ثقتت بنفست وقابليتت للتغير ساهم في زيادة 

 والتطوير
01 02 04 46 12 

 موافق 01 4.02
01.5 03.1 06.2 70.8 18.5 

 موافق 3.80 التدريب والتطويرمجموع البعد الأول: 
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آراء افراد العينــة حول البعــد الأول: التــدريــب يتضــــــــــــــح لنــا من خلال الجــدول أعلاه والــذي يبين لنــا كــل 
 والتطوير، ما يلي:

"  ســــــــــــــاهم في زيادة ثقتت بنفســــــــــــــت وقابليتت للتغير والتطوير والتي تنص على: " 10الفقرة رقم المرتبة الأولى: -
 .موافق(واتجاه ) 4.02بمتوس  حسابي 

في تحســــــــين قدرتت على تقديم أفكار جديدة  ســــــــاهم التدريب والتي تنص على: " 08الفقرة رقم المرتبة الثانية: -
 .موافق(واتجاه ) 3.95" بمتوس  حسابي .ومتطورة لأساليب العمل

ســــــــاهم التدريب في التكيف مع المســــــــتجدات الجديدة في  تهتم والتي تنص على: " 09الفقرة رقم المرتبة الثالثة: -
 .موافق(واتجاه ) 3.95" بمتوس  حسابي العمل
التي تواجهني  يســــــــــاعدني التدريب في اكتشــــــــــاف المشــــــــــكلات والتي تنص على: " 06الفقرة رقم المرتبة الرابعة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.94" بمتوس  حسابي  وضع الحلول المناسبةبالعمل ودراستها و 
تلزم المؤســــــســــــة العاملين المشــــــاركة في دورات تدريبية تمكنهم  والتي تنص على: " 03الفقرة رقم المرتبة الخامسااااة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.86" بمتوس  حسابي  أداء أعمالهم بطرق إبداعية
"  المؤســــــســــــة بتقديم البرامج التدريبية لجميع موظفيها تهتم والتي تنص على: " 07الفقرة رقم المرتبة الساااااادساااااة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.8بمتوس  حسابي 
" بمتوســــ  حســــابي  ســــتي خطة واضــــحة للتدريبتتبنى مؤســــ والتي تنص على: " 01الفقرة رقم المرتبة الساااابعة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.75
" بمتوســــــــــــــ   توجـد معـايير محـددة ومكتوبـة لاختيـار المتـدربين والتي تنص على: " 04الفقرة رقم المرتبة الثامنة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.66حسابي 
ة في المؤســــــســــــة بشــــــكل مســــــتمر من قبل تقيم البرامج التدريبيوالتي تنص على: " 05الفقرة رقم المرتبة التاساااااعة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.86" بمتوس  حسابي  الجهات المختصة
" بمتوســـــــــ  يتم تقييم احتياجاتي التدريبية بشـــــــــكل مســـــــــتمر والتي تنص على: " 02الفقرة رقم المرتبة العاشااااااارة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.52حسابي 
 (.موافقهه )أي ان اتجا 3.80سابي أما البعد ككل فجاء متوسطه الح
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 الثاني: التعويضات والحوافزالبعد  فقراتاتجاهات تفسير وتحليل  1-2
 الثاني: التعويضات والحوافزالبعد تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات فيما يلي جدول يوضح  

 .التعويضات والحوافز: الثانيالبعد (: تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات 11-02الجدول رقم )

 (.spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

دول أعلاه والذي يبين لنا كل آراء افراد العينة حول البعد الثاني: التعويضــــــــــــات يتضــــــــــــح لنا من خلال الج
 والحوافز، ما يلي:

ارقام  المكون
 العبارات الفقرات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق محايد موافق

موافق 
المتوسط  بشدة

 الاتجاه العام الرتيب الحسابي
 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

البعد 
الثاني: التعويضات والحوافز
 

 12 29 17 05 02 يتناسب راتبي مع احتياجاتي المعيشية 01
 موافق 01 3.68

03.1 07.7 26.2 44.6 18.5 

02 
اشعر بعدالة راتبي مقارنة بما يحصل عليه 

 زملائي داخل المؤسسة
04 06 21 27 07 

 موافق 09 3.42
06.2 09.2 32.3 41.5 10.8 

03 
اشعر بعدالة راتبي مقارنة بما يحصل عليه 

 زملائي في المؤسسات الأخرى
02 02 21 32 08 

 موافق 02 3.65
03.1 03.1 32.3 49.2 12.3 

04 
يتناسب راتبي مع حجم المسؤوليات 

 الملقاة على عاتقي
01 10 11 37 06 

 موافق 06 3.57
01.5 15.4 16.9 56.9 09.2 

05 
يمتاز نظام الأجور والحوافز في المؤسسة 

 بالعدالة
02 06 21 33 03 

 موافق 08 3.45
03.1 09.2 32.3 50.8 04.6 

06 
 تقدر المؤسسة جهود العاملين المبذولة في

 العمل
02 06 15 34 08 

 موافق 04 3.62
03.1 09.2 23.1 52.3 12.3 

07 

يشجع الرؤساء العاملين على طرح 
أفكارهم الإبداعية واجتهاداتهم 
 الشخصية التي تخدم المؤسسة

05 07 13 36 04 

 موافق 10 3.42
07.7 10.8 20 55.4 06.2 

08 
تدفعني أنظمة الحوافز التي تمنحها 

 المؤسسة الى تطوير ادائي
02 09 10 39 05 

 موافق 07 3.55
03.1 13.8 15.4 60 07.7 

09 
تمنح المؤسسة مكافات وحوافز للعامل 

 المبدع
06 12 12 30 05 

 محايد 12 3.25
09.2 18.5 18.5 46.2 07.7 

10 
يبدي المديرون ثقة كبيرة بقدرات 

 العاملين لإنجاز أعمالهم
04 06 08 40 07 

 موافق 05 3.62
06.2 09.2 12.3 61.5 10.8 

11 
اهتمام الإدارة بأفكار واقتراحات 
 العاملين يزيد من قدراتهم الإبداعية

03 04 12 40 06 
 موافق 03 3.65

04.6 06.2 18.5 61.5 09.2 

12 
افئ مؤسستي العاملين الذين يطورون تك

 الإجراءات الروتينية في العمل
05 09 14 33 04 

 محايد 11 3.34
07.7 13.8 21.5 50.8 06.2 

 موافق 3.51 الثاني: التعويضات والحوافزمجموع البعد 
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" بمتوســـــــــ  حســـــــــابي يتناســـــــــب راتبي مع احتياجاتي المعيشـــــــــية  والتي تنص على: " 01الفقرة رقم المرتبة الأولى: -
 .موافق(واتجاه ) 3.68
اشعر بعدالة راتبي مقارنة بما يحصل عليه زملائي في المؤسسات  ى: "والتي تنص عل 03الفقرة رقم المرتبة الثانية: -

 .موافق(واتجاه ) 3.65" بمتوس  حسابي  الأخرى
اهتمــام الإدارة بأفكــار واقتراحــات العــاملين يزيــد من قــدراتهم  والتي تنص على: " 11الفقرة رقم المرتبااة الثااالثااة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.65" بمتوس  حسابي الإبداعية 
" بمتوســـــــ  تقدر المؤســـــــســـــــة جهود العاملين المبذولة في العمل  والتي تنص على: " 06الفقرة رقم المرتبة الرابعة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.62حسابي 
" يبدي المديرون ثقة كبيرة بقدرات العاملين لإنجاز أعمالهم  والتي تنص على: " 10الفقرة رقم المرتبة الخامساااااااة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.62بمتوس  حسابي 
" يتناســــب راتبي مع حجم المســــؤوليات الملقاة على عاتقي  والتي تنص على: " 04الفقرة رقم المرتبة الساااادساااة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.57بمتوس  حسابي 
"  تدفعني أنظمة الحوافز التي تمنحها المؤسسة الى تطوير ادائي والتي تنص على: " 08الفقرة رقم المرتبة السابعة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.55بمتوس  حسابي 
" بمتوســــــــ   يمتاز نظام الأجور والحوافز في المؤســــــــســــــــة بالعدالة والتي تنص على: " 05الفقرة رقم المرتبة الثامنة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.45حسابي 
زملائي داخل اشـــــــــــعر بعدالة راتبي مقارنة بما يحصـــــــــــل عليه  والتي تنص على: " 02الفقرة رقم المرتبة التاساااااااااعة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.42" بمتوس  حسابي  المؤسسة
"  تدفعني أنظمة الحوافز التي تمنحها المؤسسة الى تطوير ادائي والتي تنص على: " 07الفقرة رقم المرتبة العاشرة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.55بمتوس  حسابي 
مؤســـــــســـــــتي العاملين الذين يطورون الإجراءات تكافئ  والتي تنص على: " 12الفقرة رقم المرتبة الحادي عشااااار: -

 .موافق(واتجاه ) 3.34" بمتوس  حسابي الروتينية في العمل 
" بمتوســـ  تمنح المؤســـســـة مكافات وحوافز للعامل المبدع  والتي تنص على: " 09الفقرة رقم المرتبة الثاني عشااار: -

 .موافق(واتجاه ) 3.25حسابي 
 (.موافقأي ان اتجاهه ) 3.51 سابيأما البعد ككل فجاء متوسطه الح
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 الثالث: التمكينالبعد  فقراتاتجاهات تفسير وتحليل  1-3
 الثالث: التمكينالبعد تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات فيما يلي جدول يوضح  

 .التمكينالثالث: البعد (: تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات 12-02الجدول رقم )

 (.spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

يتضـــــــــــــح لنا من خلال الجدول أعلاه والذي يبين لنا كل آراء افراد العينة حول البعد الثالث: التمكين، ما 
 يلي:

ارقام  المكون
 العبارات اتالفقر 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق محايد موافق

موافق 
المتوسط  بشدة

 الاتجاه العام الرتيب الحسابي
 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

البعد 
الثالث: التمكين
 

01 
يتاح للعاملين الحرية في تحديد الأسلوب 

 المناسب لأداء أعمالهم
05 08 13 34 05 

 موافق 11 3.40
07.7 12.3 20 52.3 07.7 

02 
تحرص الإدارة على مشاركة العاملين في 

 اتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم
02 07 14 34 08 

 موافق 08 3.60
03.1 10.8 21.5 52.3 12.3 

03 
يقوم الرئيس بتفويض سلطاته لدى 

 مرؤوسيه
02 05 15 36 07 

 موافق 06 3.63
03.1 07.7 23.1 55.4 10.8 

04 
يمنح المديرون السلطات والصلاحيات 

 أفضللفريق العمل لأداء أعمالهم بشكل 
01 06 11 40 07 

 موافق 04 3.71
01.5 09.2 16.9 61.5 10.8 

05 
تعمل المؤسسة على تعزيز سياسة الباب 

 المفتوح
01 07 16 33 08 

 موافق 07 3.62
01.5 10.8 24.6 50.8 12.3 

06 
تعملون في أجواء من الثقة والتعاون لأداء 

 الاعمال
01 08 08 37 11 

 موافق 03 3.75
01.5 12.3 12.3 56.9 16.9 

07 
تساعد الثقة المتبادلة بين العاملين في 
 الانطلاق في التفكير الإبداعي

01 05 10 38 11 
 موافق 02 3.82

01.5 07.7 15.4 58.5 16.9 

08 

توفر المؤسسة قاعدة للبيانات اللازمة 
لأداء الاعمال زا يعزز على ابتكار 

 أفكار ابداعية جديدة

02 07 19 30 07 

 موافق 10 3.51
03.1 10.8 29.2 46.2 10.8 

09 
تقوم المؤسسة بدعم العمال على العمل 

 بروح الفريق
02 07 09 41 06 

 موافق 05 3.65
03.1 10.8 13.8 63.1 09.2 

10 
يمتلت العاملون الخبرة الكافية لتشخيص 

 المشكلات واقتراح البدائل لحلها
01 03 06 42 13 

 موافق 01 3.97
01.5 04.6 09.2 64.6 20 

11 
يخصص المديرون الوقت والإمكانات 
 لمناقشة وتجربة أفكار العاملين الجديدة

05 03 16 34 07 
 موافق 09 3.54

07.7 04.6 24.6 52.3 10.8 

 موافق 3.65 الثالث: التمكينمجموع البعد 
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يمتلت العاملون الخبرة الكافية لتشــــــــــخيص المشــــــــــكلات واقتراح  والتي تنص على: " 10م الفقرة رقالمرتبة الأولى: -
 .موافق(واتجاه ) 3.97" بمتوس  حسابي البدائل لحلها 

تســـــــــــــــاعد الثقة المتبادلة بين العاملين في الانطلاق في التفكير  والتي تنص على: " 07الفقرة رقم المرتبة الثانية: -
 .موافق(واتجاه ) 3.82 " بمتوس  حسابيالإبداعي 

" بمتوســـــــــ  تعملون في أجواء من الثقة والتعاون لأداء الاعمال  والتي تنص على: " 06الفقرة رقم المرتبة الثالثة: -
 .موافق(واتجاه ) 3.75حسابي 

  " بمتوســـــــتقدر المؤســـــــســـــــة جهود العاملين المبذولة في العمل  والتي تنص على: " 04الفقرة رقم المرتبة الرابعة: -
 .موافق(واتجاه ) 3.71حسابي 

" تقوم المؤســـــــــــســـــــــــة بدعم العمال على العمل بروح الفريق  والتي تنص على: " 09الفقرة رقم المرتبة الخامساااااااااة: -
 .موافق(واتجاه ) 3.65بمتوس  حسابي 

 " بمتوســـــ يقوم الرئيس بتفويض ســـــلطاته لدى مرؤوســـــيه  والتي تنص على: " 03الفقرة رقم المرتبة السااااادسااااة: -
 .موافق(واتجاه ) 3.63حسابي 

" بمتوســـ  تعمل المؤســـســـة على تعزيز ســـياســـة الباب المفتوح  والتي تنص على: " 05الفقرة رقم المرتبة السااابعة: -
 .موافق(واتجاه ) 3.62حسابي 

المتعلقة تحرص الإدارة على مشــــــاركة العاملين في اتخاذ القرارات  والتي تنص على: " 02الفقرة رقم المرتبة الثامنة: -
 .موافق(واتجاه ) 3.6" بمتوس  حسابي بأعمالهم 

يخصــــــــــص المديرون الوقت والإمكانات لمناقشــــــــــة وتجربة  اش والتي تنص على: " 11الفقرة رقم المرتبة التاسااااااااعة: -
 .موافق(واتجاه ) 3.54" بمتوس  حسابي أفكار العاملين الجديدة 

توفر المؤســســة قاعدة للبيانات اللازمة لأداء الاعمال زا يعزز  " والتي تنص على: 08الفقرة رقم المرتبة العاشارة: -
 .موافق(واتجاه ) 3.51" بمتوس  حسابي على ابتكار أفكار ابداعية جديدة 

يتاح للعاملين الحرية في تحديد الأسلوب المناسب لأداء  والتي تنص على: " 01الفقرة رقم المرتبة الحادي عشر: -
 .موافق(واتجاه ) 3.4" بمتوس  حسابي أعمالهم 

 (.موافقأي ان اتجاهه ) 3.65سابي أما البعد ككل فجاء متوسطه الح
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 الرابع: تقييم الأداءالبعد  فقراتاتجاهات تفسير وتحليل  1-4
 الرابع: تقييم الأداءالبعد تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات فيما يلي جدول يوضح  

 ومتوسطات واتجاه فقرات البعد الرابع: تقييم الأداء (: تكرارات ونسب13-02الجدول رقم )

 (.spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

، ما يتضــــح لنا من خلال الجدول أعلاه والذي يبين لنا كل آراء افراد العينة حول البعد الرابع: تقييم الأداء
 يلي:
"  ييم الأداء مسؤولية ذات أهمية لدى المشرفينتشكل عملية تق والتي تنص على: " 03الفقرة رقم المرتبة الأولى: -

 .موافق(واتجاه ) 3.66بمتوس  حسابي 
" بمتوس  حسابي تتم عملية تقييم الأداء على أسس موضوعية  والتي تنص على: " 04الفقرة رقم المرتبة الثانية: -

 .موافق(واتجاه ) 3.6
ليات واضــــحة لحصــــول الموظفين على المعلومات المتعلقة توجد ا والتي تنص على: " 02الفقرة رقم المرتبة الثالثة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.58" بمتوس  حسابي  بتقييم ادائهم
تعتمد المؤســـــــــــــســـــــــــــة على تقارير تقييم الأداء في اتخاذ القرارات  والتي تنص على: " 01الفقرة رقم المرتبة الرابعة: -

 .موافق(واتجاه ) 3.49" بمتوس  حسابي المتعلقة بشؤون العاملين 
 (.موافقأي ان اتجاهه ) 3.15أما البعد ككل فجاء متوسطه الحسابي 

 
 

ارقام  المكون
 العبارات الفقرات

غير موافق 
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد موافق

المتوسط  بشدة
 الحسابي

 الاتجاه العام الرتيب
 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

البعد 
الرابع: تقييم الأداء
 01 

المؤسسة على تقارير تقييم تعتمد 
الأداء في اتخاذ القرارات المتعلقة بشؤون 

 العاملين

04 03 22 29 07 

 موافق 04 3.49
06.2 04.6 33.8 44.6 10.8 

02 
توجد اليات واضحة لحصول الموظفين 
 على المعلومات المتعلقة بتقييم ادائهم

02 06 18 30 09 
 موافق 03 3.58

03.1 09.2 27.7 46.2 13.8 

03 
تشكل عملية تقييم الأداء مسؤولية 

 ذات أهمية لدى المشرفين
02 05 15 34 09 

 موافق 01 3.66
03.1 07.7 23.1 52.3 13.8 

04 
تتم عملية تقييم الأداء على أسس 

 موضوعية
02 07 13 36 07 

 موافق 02 3.6
03.1 10.8 20 55.4 10.8 

 موافق 3.58 : تقييم الأداءالرابعمجموع البعد 



 راسة الميدانية.........الدالفصل الثاني........................................................................
 

 

 

71  
 

 المحور الثاني: الإبداع الإداري فقراتاتجاهات تفسير وتحليل -2
 سيتم فيما يلي تفسير وتحليل اتجاهات فقرات المحور الثاني الخاص بالإبداع الإداري. 

 المحور الثاني: الإبداع الادارياه (: تكرارات ونسب ومتوسطات واتج14-02الجدول رقم )

ارقام  المكون
 العبارات الفقرات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
المتوسط  بشدة

 الاتجاه العام الرتيب الحسابي
 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

المحور الثاني: الابداع الاداري
 

01 
طرق جديدة لأداء اقترح إجراءات او 

 مهام وظيفتي
01 03 04 47 10 

 موافق 03 3.95
01.5 04.6 06.2 72.3 15.4 

02 
اسعى دائما الى تقديم أفكار جديدة 
 وعملية للارتقاء بمستوى ادائي

01 01 06 48 09 
 موافق 02 3.97

01.5 01.5 09.2 73.8 13.8 

03 
احرص على اقتراح أساليب مبتكرة 

 ير مستوى جودة ادارتيلتطو 
01 - 10 44 10 

 موافق 04 3.95
01.5 - 15.4 67.7 15.4 

04 
تقديم الأفكار الإبداعية  أستطيع

 المتعلقة بمجال عملي
01 01 08 47 08 

 موافق 07 3.92
01.5 01.5 12.3 72.3 12.3 

05 
تحمل المخاطر المترتبة على ما  أخشى

 اطرحه من أفكار جديدة
02 10 13 34 06 

 موافق 28 3.49
03.1 15.4 20 52.3 09.2 

06 
احرص على تقديم الأفكار الجديدة 

 والمبدعة لتطوير العمل
01 04 08 46 06 

 موافق 13 3.8
01.5 06.2 12.3 70.8 09.2 

07 
اظهر الابداع في أداء وظيفتي عندما 

 تتاح الفرصة لذلت
03 - 03 52 07 

 افقمو  08 3.92
04.6 - 04.6 80 10.8 

08 
احدد خط  وبرامج زمنية ملائمة 

 لتنفيذ الأفكار الجديدة
02 04 07 42 10 

 موافق 12 3.83
03.1 06.2 10.8 64.6 15.4 

09 
عادة ما اقترح البدائل لحل المشكلات 

 التي تواجهني في وظيفتي
01 03 07 45 09 

 موافق 09 3.89
01.5 04.6 10.8 69.2 13.8 

 06 48 07 03 01 اقترح طرق جديدة لأداء مهام عملي 10
 موافق 11 3.85

01.5 04.6 10.8 73.8 09.2 

11 

احرص على تبني مداخل جديدة 
للتعامل مع المشكلات التي تواجهني 

 في أداء عملي

01 01 10 47 06 

 موافق 10 3.86
01.5 01.5 15.4 72.3 09.2 

12 
ابحث دائما على الأفكار التي تساهم 

 في تطوير أساليب أداء عملي
01 01 01 48 14 

 موافق 01 4.12
01.5 01.5 01.5 73.8 21.5 

13 
اروج لأفكار الزملاء التي تطور أداء 

 العمل
01 02 07 45 10 

 موافق 06 3.94
01.5 03.1 10.8 69.2 15.4 

14 
بأسلوب متطور ينجز الافراد أعمالهم 
 وجديد

01 02 19 39 04 

 موافق 18 3.66
01.5 03.1 292 60 06.2 

 موافق 14 3.72 06 40 15 03 01 15
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ت يحرص الافراد على تقديم الاقتراحا
 09.2 61.5 23.1 04.6 01.5 والأفكار الجديدة

16 
يمتلت الافراد الحجة القوية والقدرة 

 اععلى الاقن
01 04 20 35 05 

 موافق 20 3.60
01.5 06.2 30.8 53.8 07.7 

17 
يتمتع الافراد بمهارة فائقة في النقاش 

 والحوار
01 05 17 33 09 

 موافق 16 3.68
01.5 07.7 26.2 50.8 13.8 

18 

يحرص الافراد على التعبير عن 
مقترحاتهم حتى وان كانت مخالفة 

 لرؤسائهم

04 06 14 36 05 

 موافق 29 3.49
06.2 09.2 21.5 55.4 07.7 

19 
تقدم المؤسسة فرصا لتجربة أفكار 

 جديدة
03 05 20 26 11 

 موافق 22 3.57
04.6 07.7 30.8 40 16.9 

20 
تكافئ المؤسسة الموظفين على 

 تفكيرهم الإبداعي
05 08 16 27 09 

 موافق 31 3.42
07.7 12.3 24.6 41.5 13.8 

21 
وفر المؤسسة بيئة عمل تحفز على ت

 الابداع
04 07 16 31 07 

 موافق 30 3.46
06.2 10.8 24.6 47.7 10.8 

22 

تشجع المؤسسة على التعلم من 
التجارب الناجحة والفاشلة على حد 

 سواء

04 06 13 33 09 

 موافق 23 3.57
06.2 09.2 20 50.8 13.8 

23 
خالفة لآرائهم يهتم الافراد بالآراء الم

 ليستفيدوا من أفكار الاخرين
03 03 18 37 04 

 موافق 25 3.55
04.6 04.6 27.7 56.9 06.2 

24 

يحرص الافراد على الاستفادة من 
الانتقادات والملاحظات التي توجه 

 اليهم

01 03 17 37 07 

 موافق 15 3.71
01.5 04.6 26.2 56.9 10.8 

25 
لى تعليمات مفصلة يحتاج الافراد ع

 عند تكليفهم باي عمل
01 - 11 42 11 

 موافق 05 3.95
01.5 - 16.9 64.9 16.9 

26 
يشعر الافراد بمتعة واثارة وتحد في 
 التعامل مع مشكلات العمل

02 02 19 34 08 
 موافق 17 3.68

03.1 03.1 29.2 52.3 12.3 

27 
يمتلت الافراد رؤية دقيقة لمشكلات 

 العمل
03 02 20 31 09 

 موافق 19 3.63
04.6 03.1 30.8 47.7 13.8 

28 
يتوقع الافراد مشكلات العمل قبل 

 حدوثها
03 08 19 29 06 

 موافق 32 3.42
04.6 12.3 29.2 44.6 09.2 

29 
توفر المؤسسة أدوات ووسائل مناسبة 

 لدعم الابداع
06 04 16 36 03 

 موافق 33 3.4
09.2 06.2 24.6 55.4 04.6 

30 
تقدر المؤسسة الأفكار الجديدة 

 والمبتكرة
05 05 13 32 10 

 موافق 24 3.57
07.7 07.7 20 49.2 15.4 

31 
تشجع المؤسسة على العمل الجماعي 

 والتعاون بيم الموظفين
07 02 11 38 07 

 موافق 26 3.55
10.8 03.1 16.9 58.5 10.8 

 05 39 13 03 05 ر المؤسسة بيئة عمل امنة وداعمةتوف 32
 موافق 27 3.55

07.7 04.6 20 60 07.7 
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 (.spssالطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج ) من إعدادالمصدر: 
يتضــــــــــح لنا من خلال الجدول أعلاه والذي يبين لنا كل آراء افراد العينة حول المحور الأول: الأداء المتميز، 

هذا يدل على ان اتجاه كل  [3.40-4.19]كانت في المجال   33بأن كل المتوسطات الحسابية لجميع الفقرات الـــ 
 (.موافقأي ان اتجاهه ) 3.70أما المحور ككل فجاء متوسطه الحسابي .موافق(هي ) فقرات المحور

 : اختبار الفرضيات المطلب الثالث
 سيتم من خلال هذا المطلب اختبار صحة الفرضيات، حيت سيتم اختبار مدى موافقة او رفض كل منها.

 أولا: اختبار التوزيع الطبيعي للبياوت
لمعرفة طبيعة الاختبارات اللاحقة التي يجب  أهــــــــــــــــم الفــــــــــــــــروديانات من طبيعي للباختبار التوزيع العتبــــــــر ي

ـــــن استخدامها. من أجل الت ــــــ ـــــق مـ ــــــ ـــــى الطبيعي التوزيع فرضيةحقـ ــــــ ـــــوء إلـ ــــــ ـــــم اللجـ ــــــ ـــــار كولمنجروف، تـ ــــــ  سمرنوف اختبـ
(Kolmogorov-Smirnov) الإحصائية ليبالأساالانحـــــدار باعتبـــــاره أحـــــد  تحليللاســـــتخدام أســـــلوب  تمهيدا 

ا، ومـن يعيانات طبيع البيكون توز ية تشترط أن ي؛ لأن الاختبارات المعلمالحاليةالدراسة فرضيات ة فـي اختبـار يالمعلم
ــــــــــــــامج  ــــــــــــــلال برنـ تضح في الجدول يكما   .1(K.S) كن إجراء الاختبار المسمى باختبار جودة المطابقةيم SPSSخـ

 التالي:
 لتوزيع الطبيعي للبياوت(: اختبار ا15-02الجدول رقم )

ممارسات المحور الاول:  البيان
 إدارة الموارد البشرية

 جميااع المحاور الابداع الاداري: الثالثالمحور 

 65 65 65 التكرارات

 3.67 3.7 3.63 المتوسط

 a.b 0.639 0.574 0.596الإنحراف المعياري

معظم 
الاختلافات 
 الشديدة

 0.114 0.120 0.128 مطلق

 0.09 0.096 0.098 ابيإيج

 -0.114 -0.120 -0.128 سلبي

Kolmogorov-

Smirnov Z 
1.028 0.965 0.920 

 0.366 0.309 0.241 مستوى الدلالة

 (.spssمن إعداد الطالبات بالإعتماد على مخرجات برنامج ) المصدر:
                                                           

، مذكـــــــــــــــرة ماجستير في مساهمة الثقافة التنظيمية في نجاح تطبيق ادارة المعرفة: دراسة حالة بعض وكالات البنوك العمومية بالمسيلةرياد عيشوش، 1
ارة المعرفة والمعارف، قسم علوم التسيير، جامعة محمد علوم التسييــــــر في إطار مدرسة الدكتوراه في الاقتصاد التطبيقي وإدارة المنظمات تخصص: اقتصاد وإد

 .138، ص2010/2011خيضر، بسكرة، الجزائر، 

33 
تشجع المؤسسة على التفكير خارج 

 الصندوق
05 03 13 37 07 

 موافق 21 3.58
07.7 04.6 20 56.9 10.8 

 موافق 3.70 الابداع الاداريمجموع المحور الثاني: 
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 :التاليتين تينيالفرض يختبرالجدول 
 .بيعيبة من مجتمع تتبع بياناته التوزيع الطبيانات العينة مسحو  (:0Hفرضية العدم )

 .الطبيعي بيانات العينة مسحوبة من مجتمع لا تتبع بياناته التوزيع  )1Hالفرضية البديلة )
ة يالــــــصفر  ةيــــــدعونا إلــــــى قبــــــول الفرضــــــيزــــــا  ،0.05 لكــــــل المحــــــاور أكبــــــر مــــــن المعنويةلاحــــــظ أن مــــــستوى ي

 .ــتخدام الاختبــارات المعلميــةكننــا مــن اسيم، وهــذا الطبيعيــع يات للتوز انــيالبوبالتــالي إتبــاع 
 فرضيات الدراسة اختبار  :ثانيا

  تتمثل فرضيات الدراسة في: 
 اختبار الفرضية الفرعية الأول:  -3

 والمتمثلة في: 
بين  (α≥ 0.05)عند المســـتوى دلالة  توجد علاقة ارتباطيه موجبة ذات دلالة إحصـــائية لا= (0Hفرضاااية العدم )

أبعاد إدارة الموارد البشــرية )التدريب والتطوير، التعويضــات والحوافز، التمكين، تقييم الأداء( والإبداع الإداري بمديرية 
 اتصالات الجزائر وفروعها عبر تراب ولاية الوادي.

بين  (α≥ 0.05)ائية عند المســـتوى دلالة توجد علاقة ارتباطيه موجبة ذات دلالة إحصـــ =)1Hلفرضاااية البديلة )ا
أبعاد إدارة الموارد البشــرية )التدريب والتطوير، التعويضــات والحوافز، التمكين، تقييم الأداء( والإبداع الإداري بمديرية 

 اتصالات الجزائر وفروعها عبر تراب ولاية الوادي.
  الأولى(: اختبار الفرضية الفرعية 16-02الجدول رقم )

دالأبعا  
إدارة الموارد 
 البشرية

البعد الأول: 
 التدريب والتطوير

البعد الثاني: 
 التعويضات والحوافز

البعد الثالث: 
 التمكين

 البعد الرابع:
 تقييم الأداء

الابداع 
 الاداري

معامل 
 بيرسون

0.930 0.801 0.834 0.844 0.87 

Sig 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
N 65 

 (.spssالطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )من إعداد المصدر: 

يعبر معامل الارتباط عن قوة واتجاه الارتباط بين المتغير التابع والمتغير المســـــــــــــتقل، حيث كلما اقتربت قيمته 
من الواحد الصحيح دل ذلت على قوة العلاقة بين المتغيرين، ومن خلال الجدول السابق نلاحظ أن مستوى دلالة 

، بمعنى يوجد ارتباط خطي 0.930ومعامل الارتباط الخطي  0.05هي اقل من مســـــــــــــتوى المعنوية و  0.000هو 
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، وبالتالي توجد دلالة إحصـــــــــائية في الواقع للإدارة %93طردي بين إدارة الموارد البشـــــــــرية والابداع الاداري بنســـــــــبة 
 راب ولاية الوادي.بمديرية اتصالات الجزائر وفروعها عبر تالموارد البشرية والابداع الإداري 

بمديرية أي توجد علاقة بين إدارة الموارد البشرية والابداع الإداري ومنه نرفض فرضية العدم ونقبل البديلة  
 اتصالات الجزائر وفروعها عبر تراب ولاية الوادي.

 ومن خلال الجدول السابق نجد أيضا: 
، وهي 0.000عند مســــــــــــــتوى الدلالة  0.801داري معامل الارتباط بين متغير التدريب والتطوير والابداع الا-

أي إننا نقبل الفرضــــــية البديلة ونرفض فرضــــــية العدم، أي انه توجد علاقة ذات  0.05قيمة أقل من القيمة المعنوية 
 دلالة إحصائية بين التدريب والتطوير والابداع الاداري.

، وهي 0.000عند مســــــتوى الدلالة  0.834ي معامل الارتباط بين متغير التعويضــــــات والحوافز والابداع الادار -
أي إننا نقبل الفرضــــــية البديلة ونرفض فرضــــــية العدم، أي انه توجد علاقة ذات  0.05قيمة أقل من القيمة المعنوية 

 دلالة إحصائية بين التعويضات والحوافز والابداع الاداري.
، وهي قيمة أقل من 0.000مســتوى الدلالة عند  0.844معامل الارتباط بين متغير التمكين والابداع الإداري -

أي إننا نقبل الفرضية البديلة ونرفض فرضية العدم، أي انه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  0.05القيمة المعنوية 
 بين التمكين والابداع الإداري.

، وهي قيمة أقل 0.000عند مســـــتوى الدلالة  0.870معامل الارتباط بين متغير تقييم الأداء والابداع الاداري -
أي إننا نقبل الفرضــــــــــــــية البديلة ونرفض فرضــــــــــــــية العدم، أي انه توجد علاقة ذات دلالة  0.05من القيمة المعنوية 

 إحصائية بين تقييم الأداء والابداع الاداري.
 اختبار الفرضية الفرعية الثانية: -4

 والمتمثلة في:
 (α≥ 0.05)بشــــــــرية في الإبداع الادري عند مســــــــتوى الدلالة تؤثر أبعاد إدارة الموارد ال لا= (0Hفرضاااااااية العدم )

 بمديرية اتصالات الجزائر وفروعها عبر تراب ولاية الوادي.

 (α≥ 0.05)تؤثر أبعاد إدارة الموارد البشــــــــرية في الإبداع الادري عند مســــــــتوى الدلالة  =)1Hلفرضاااااااية البديلة )ا
 لوادي.بمديرية اتصالات الجزائر وفروعها عبر تراب ولاية ا
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 (: اختبار الفرضية الفرعية الثانية17-02الجدول رقم )
 T Sigقيمة اختبار  معاملات الانحدار المتغيرات المستقلة
 0.000 4.470 0.708 المقدار الثابت
 0.001 3.468 0.217 التدريب والتطوير
 0.839 0.204- 0.017- التعويضات والحوافز

 0.000 4.728 0.291 التمكين
ييم الأداءتق    0.326 5.317 0.000 

0.938معامل الارتباط المتعدد =  0.880معامل التحديد المعدل =    
.0000مستوى الدلالة =  F  =109.924قيمة الاختبار   

 (.spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

 ي:من النتائج الموضحة في الجدول السابق يمكن استنتاج ما يل
من التغير في  %88، وهــذا يعني أن 0.880، ومعــامــل التحــديــد المعــدل 0.938معــامــل الارتبــاط المتعــدد = -

الابداع الإداري تم تفســــــــيره من خلال العلاقة الخطية )أي من المتغيرات المســــــــتقلة الأربعة معا( والنســــــــبة المتبقية قد 
الجزائر وفروعها في تراب  باتصالاتفي الإبداع الإداري ترجع إلى عوامل، متغيرات أخرى غير مدرجة بالنموذج تؤثر 

 ولاية الوادي.
زا يعني رفض فرضـــــية  0.000كما أن مســـــتوى الدلالة يســـــاوي   109.924المحســـــوبة بلغت  Fقيمة الاختبار -

 اع الاداري.العدم وقبول الفرضية البديلة، أي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد إدارة الموارد البشرية والابد
تبين أن الأبعاد المؤثرة في الابداع الاداري هي: التدريب والتطوير، التمكين، تقييم الأداء، بينما لا يوجد أثر معني -

 ذو دلالة إحصائية للمتغير: التعويضات والحوافز.
 معادلة الانحدار:-

-({+ }ت والحوافزالتعويضا)-0.017({+ }التدريب والتطوير)0.217+} 0.708=  الإبداع الإداري
  تقييم الأداء({)0.326({+}التمكين)0.291

 
 
 
 



 راسة الميدانية.........الدالفصل الثاني........................................................................
 

 

 

77  
 

 خامسا: اختبار الفرضية الفرعية الثالثة:
 والمتمثلة في:

 بين مختلف محاور الاستمارةافراد عينة الدراسة  لإجاباتتوجد فروق ذات دلالة احصائية  لا= (0Hفرضية العدم )
عند  (ة العائلية، الشــــــهادات التعليمية، الفئة الوظيفية، الاقدميةالجنس، الســــــن، الحال) تعزى للمتغيرات الشــــــخصــــــية

 .(α≤0.05)مستوى معنوية 
زارسات إدارة الموارد افراد عينة الدراسة حول  لإجاباتتوجد فروق ذات دلالة احصائية  =)1Hلفرضية البديلة )ا

 (ات التعليمية، الفئة الوظيفية، الاقدميةالجنس، الســن، الحالة العائلية، الشــهاد) تعزى للمتغيرات الشــخصــية البشــرية
 .(α≤0.05)عند مستوى معنوية 

  للعمردراسة الفروق بين متوسطات إجابات العينة بين مختلف المحاور تبعا  -1
من أجل التعرف على المعنوية الإحصائية لتلت الفروقات بين متوسطات إجابات العينة ترجع إلى خاصية  
عند  spssوذلت يظهر في الجدول التالي الشامل من مخرجات  ANOVAالفروق  وذلت بإجراء اختبار العمر

 كما يلي :  0.05مستوى دلالة 
 للعمربين محاور الدراسة تبعا  ANOVAالفروق  ( : اختبار18-02الجدول رقم )

 مستوى الدلالة ANOVAإختبار  المحاور

 المحور الأول

 0.706 0.144 الأول البعد

 0.962 0.002 الثاني البعد

 0.568 0.33 الثالث البعد

 0.111 2.610 الرابع البعد

 0.822 0.051 اجما  المحور الأول

 0.302 1.084 المحور الثاني

 (.spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

كما هي موضحة في الجدول   لمحور الثانيللمحور الاول وابعاده، وا Fمن نتائج الاختبار كانت قيمة الإحصائية        
زا يوحي بأنه لا توجد فروقات بين متوسطات إجابات العينة على  0.05أعلاه وكلها بمستويات معنوية أكبر من 

 .لعمرمحاور الدراسة ترجع إلى خاصية ا
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  للسندراسة الفروق بين متوسطات إجابات العينة بين مختلف المحاور تبعا  -2
تعرف على المعنوية الإحصائية لتلت الفروقات بين متوسطات إجابات العينة ترجع إلى خاصية من أجل ال 
عند  spssوذلت يظهر في الجدول التالي الشامل من مخرجات  ANOVAوذلت بإجراء اختبار الفروق  السن

 كما يلي :  0.05مستوى دلالة 
 للسنة تبعا بين محاور الدراس ANOVAالفروق  اختبار (:19-02الجدول رقم )

 مستوى الدلالة ANOVAإختبار  المحاور

 المحور الأول

 0.169 1.827 الأول البعد

 0.191 1.702 الثاني البعد

 0.318 1.166 الثالث البعد

 0.062 2.918 الرابع البعد

 0.127 2.130 اجما  المحور الأول

 0.497 0.708 المحور الثاني

 (.spssلاعتماد على مخرجات برنامج )من إعداد الطالبات باالمصدر: 

كما هي موضحة في الجدول   للمحور الاول وابعاده، والمحور الثاني Fمن نتائج الاختبار كانت قيمة الإحصائية        
زا يوحي بأنه لا توجد فروقات بين متوسطات إجابات العينة على  0.05أعلاه وكلها بمستويات معنوية أكبر من 

 .السنرجع إلى خاصية محاور الدراسة ت
  للحالة العائليةدراسة الفروق بين متوسطات إجابات العينة بين مختلف المحاور تبعا  -3

من أجل التعرف على المعنوية الإحصائية لتلت الفروقات بين متوسطات إجابات العينة ترجع إلى خاصية  
 spssالجدول التالي الشامل من مخرجات وذلت يظهر في  ANOVAوذلت بإجراء اختبار الفروق  الحالة العائلية

 كما يلي :  0.05عند مستوى دلالة 
 للحالة العائليةبين محاور الدراسة تبعا  ANOVAالفروق  : اختبار(20-02الجدول رقم )

 مستوى الدلالة ANOVAإختبار  المحاور

 المحور الأول

 0.307 1.204 الأول البعد

 0.215 1.577 الثاني البعد

 0.415 0.891 ثالثال البعد

 0.363 1.030 الرابع البعد

 0.314 1.181 اجما  المحور الأول

 0.783 0.246 المحور الثاني

 (.spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 
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هي موضحة في الجدول كما   للمحور الاول وابعاده، والمحور الثاني Fمن نتائج الاختبار كانت قيمة الإحصائية        
زا يوحي بأنه لا توجد فروقات بين متوسطات إجابات العينة على  0.05أعلاه وكلها بمستويات معنوية أكبر من 

 .الحالة العائليةمحاور الدراسة ترجع إلى خاصية 
  للشهادات التعليميةدراسة الفروق بين متوسطات إجابات العينة بين مختلف المحاور تبعا  -4

ل التعرف على المعنوية الإحصائية لتلت الفروقات بين متوسطات إجابات العينة ترجع إلى خاصية من أج 
وذلت يظهر في الجدول التالي الشامل من مخرجات  ANOVAوذلت بإجراء اختبار الفروق  الشهادات التعليمية

spss  كما يلي  0.05عند مستوى دلالة: 
 للشهادات التعليميةبين محاور الدراسة تبعا  ANOVAالفروق  (: اختبار21-02الجدول رقم )

 مستوى الدلالة ANOVAإختبار  المحاور

 المحور الأول

 0.599 0.629 الأول البعد

 0.423 0.948 الثاني البعد

 0.661 0.533 الثالث البعد

 0.826 0.299 الرابع البعد

 0.815 0.315 اجما  المحور الأول

 0.872 0.235 المحور الثاني

 (.spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

كما هي موضحة في الجدول   للمحور الاول وابعاده، والمحور الثاني Fمن نتائج الاختبار كانت قيمة الإحصائية        
ابات العينة على زا يوحي بأنه لا توجد فروقات بين متوسطات إج 0.05أعلاه وكلها بمستويات معنوية أكبر من 

 .الشهادات التعليميةمحاور الدراسة ترجع إلى خاصية 
  للفئة الوظيفيةدراسة الفروق بين متوسطات إجابات العينة بين مختلف المحاور تبعا  -5

من أجل التعرف على المعنوية الإحصائية لتلت الفروقات بين متوسطات إجابات العينة ترجع إلى خاصية  
 spssوذلت يظهر في الجدول التالي الشامل من مخرجات  ANOVAلت بإجراء اختبار الفروق وذ الفئة الوظيفية

 كما يلي :  0.05عند مستوى دلالة 
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 الفئة الوظيفيةبين محاور الدراسة تبعا  ANOVAالفروق  : اختبار(22-02الجدول رقم )
 

 .(spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

كما هي موضحة في الجدول   للمحور الاول وابعاده، والمحور الثاني Fئية من نتائج الاختبار كانت قيمة الإحصا       
زا يوحي بأنه لا توجد فروقات بين متوسطات إجابات العينة على  0.05أعلاه وكلها بمستويات معنوية أكبر من 

 .الفئة الوظيفيةمحاور الدراسة ترجع إلى خاصية 
  للأقدميةمختلف المحاور تبعا  دراسة الفروق بين متوسطات إجابات العينة بين -6

من أجل التعرف على المعنوية الإحصائية لتلت الفروقات بين متوسطات إجابات العينة ترجع إلى خاصية  
عند  spssوذلت يظهر في الجدول التالي الشامل من مخرجات  ANOVAوذلت بإجراء اختبار الفروق  الاقدمية

 كما يلي :  0.05مستوى دلالة 
 للأقدميةبين محاور الدراسة تبعا  ANOVAالفروق  (: اختبار23-02الجدول رقم )

 

 (.spssمن إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

كما هي موضحة في الجدول   للمحور الاول وابعاده، والمحور الثاني Fمن نتائج الاختبار كانت قيمة الإحصائية        
قات بين متوسطات إجابات العينة على زا يوحي بأنه لا توجد فرو  0.05أعلاه وكلها بمستويات معنوية أكبر من 

 .الاقدميةمحاور الدراسة ترجع إلى خاصية 
وملخص القوم هنا فإننا نرفض الفرضية التي تقول توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مختلف المحاور  

 تعود للخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة.

 مستوى الدلالة ANOVAإختبار  المحاور

 المحور الأول

 0.590 0.531 الأول البعد

 0.265 1.365 الثاني البعد

 0.647 0.439 الثالث البعد

 0.073 2.734 الرابع البعد

 0.288 1.270 اجما  المحور الأول

 0.094 2.455 المحور الثاني

 مستوى الدلالة ANOVAإختبار  المحاور

 المحور الأول

 0.538 0.730 الأول البعد

 0.156 1.801 الثاني البعد

 0.311 1.216 الثالث البعد

 0.547 0.715 الرابع البعد

 0.351 1.112 اجما  المحور الأول

 0.512 0.775 الثانيالمحور 



 راسة الميدانية.........الدالفصل الثاني........................................................................
 

 

 

81  
 

 الثاني خلاصة الفصااال
مســـــاهمة  معرفة تهدف إلى والتي اســـــتبيان اســـــتمارة اعداد طريق عن بها تم القيام التي من الدراســـــة التطبيقية  

موظفي اتصـــــالات الجزائر والوكالات  على عينة من هاعتوزي تم حيث ،إدارة الموارد البشـــــرية في تحقيق الابداع الادري
والمــدرجــة في برنامج  الإســــــــــــــتمــارة بهــا تجــاء التي البيــانات جمعوبعــد  التجــاريــة التــابعــة لهــا عبر تراب ولايــة الوادي،

(Spss)  والتطرق إلى المنهجية والأدوات المســـــــتخدمة في الدراســـــــة الميدانية، وتحليل وتفســـــــير النتائج المتوصـــــــل إليها
 النتائج التالية:توصل إلى ومعالجتها، وإختبار صحة فرضيات الدراسة التي تم وضعها في مقدمة الدراسة، تم ال

بين أبعاد إدارة الموارد البشــرية  (α≤ 0.05)طيه موجبة ذات دلالة إحصــائية عند المســتوى دلالة توجد علاقة ارتبا-
)التــدريــب والتطوير، التعويضــــــــــــــــات والحوافز، التمكين، تقييم الأداء( والابــداع الاداري بمــديريــة اتصــــــــــــــــالات الجزائر 

 والوكالات التجارية التابعة لها عبر تراب ولاية الوادي.
بمديرية اتصــــــــالات الجزائر  (α≤ 0.05)إدارة الموارد البشــــــــرية في الابداع الاداري عند مســــــــتوى الدلالة  تؤثر أبعاد-

 والوكالات التجارية التابعة لها عبر تراب ولاية الوادي.
تعزى للمتغيرات  بين مختلف محاور الاســـــــتمارةافراد عينة الدراســـــــة  لإجاباتتوجد فروق ذات دلالة احصـــــــائية  لا-

عند مســـــــتوى معنوية  (العمر، الســـــــن، الحالة العائلية، الشـــــــهادات التعليمية، الفئة الوظيفية، الاقدمية) الشـــــــخصـــــــية
(α≤0.05). 
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 اتمةالخ
تواجه المنظمات في الوقت الراهن العديد من التغيرات الخارجية التي تؤدي بدورها إلى تغيرات في المنظمة.      

الوســـائل الملائمة والمناســـبة للتكيف مع المتغيرات والتحديات، بل وتوجيهها بما لذا ينبغي على هذه المنظمات توفير 
. ومن هنا فإن المنظمات الناجحة ســــــوف تحاول قدر الإمكان تشــــــجع مواردها قق أهدافها وأهداف العاملين بهايح

ظمة على تحســـــين البشـــــرية وإظهار ما لديهم من قدرات وأفكار وطاقات إبداعية يمكن اســـــتثمارها في مســـــاعدة المن
 .  ءها مع متطلبات التغيير والتجديدأدا
أن إدارة الموارد البشرية تلعب دوراً حاسماً في تحقيق الإبداع الإداري داخل المنظمات. ث، تتام هذا البحباخ  

عمل تشــجع  فهي ليســت مجرد قســم تنظيمي يعنى بشــؤون الموظفين، بل هي شــريت اســتراتيجي يســهم في بناء بيئة
 .على التفكير الإبداعي وتعزز من إمكانية ظهور الأفكار المبتكرة والحلول الجديدة

من خلال اســـــتثمار برامج التدريب والتطوير، وتطبيق نظم الحوافز الفعّالة، وتوفير بيئة عمل داعمة ومحفزة،   
لإداري. وعندما يشــــــعر الموظفون بأ"م جزء لا يمكن لإدارة الموارد البشــــــرية أن تحقق نتائج إيجابية في تحقيق الإبداع ا

يتجزأ من المنظمة وأن جهودهم محل تقدير واحترام، فإ"م يتحفزون لتقديم أفضـــــــل ما لديهم وتحقيق الإبداع في أداء 
 .أعمالهم
ومع تزايد التحديات التي تواجه المنظمات في عصــــــــــــر العولمة والتغيرات الســــــــــــريعة، يصــــــــــــبح تحقيق الإبداع   
ي أمراً لا غنى عنــه لضــــــــــــــمــان البقــاء والازدهــار. لــذلــت، يجــب على القــادة والمــديرين دعم جهود إدارة الموارد الإدار 

 .البشرية وتخصيص الموارد اللازمة لتحقيق الإبداع وتطويره داخل المنظمة
في ســــــــــوق  في النهاية، يمكن أن يكون الابتكار والإبداع هما العاملان الرئيســــــــــيان في تحقيق التفوق والتميز  

الأعمال، وإدارة الموارد البشرية هي المحرك الأساسي لتحقيق ذلت. إ"ا تمثل الجسر بين الرؤية الاستراتيجية للمنظمة 
 .وبين القدرات والموارد البشرية التي تحقق هذه الرؤية بالفعل

 اختبار الفرضيات: لاأو 
 صاااااحة  تحقيق الابداع الاداري وهذا ما يثبت تنص الفرضــــــية الرئيســــــية على ان تســــــاهم ادارة الموارد البشــــــرية في

 الفرضية الرئيسية.
  تنص الفرضـــــــــــية الفرعية الاولى على انه توجد علاقة ارتباطية موجبة ذات دلالة احصـــــــــــائية عند مســـــــــــتوى دلالة
( بين ابعاد ادارة الموارد البشــــــــــــرية )التدريب والتطوير، التعويضــــــــــــات والحوافز، التمكين، تقييم الاداء( ∝ ≤0.05)



 الخاتمة
 

 

 

84  
 

ومن خلال دراستنا  والابداع الاداري بمديرية اتصالات الجزائر والوكالات التجارية التابعة لها عبر تراب ولاية الوادي.
 . صحة هذه الفرضيةاتضح لنا 

  تنص الفرضــــــــية الفرعية الثانية على انه تؤثر ابعاد ادارة الموارد البشــــــــرية في الابداع الاداري عند مســــــــتوى الدلالة
بمديرية اتصــالات الجزائر والوكالات التجارية التابعة لها عبر تراب ولاية الوادي. ومن خلال دراســتنا  (∝ ≤0.05)

 . صحة هذه الفرضيةاتضح لنا 
  تنص الفرضــــــــــية الفرعية الثالثة على انه لا توجد فروق ذات دلالة احصــــــــــائية لإجابات افراد عينة الدراســــــــــة بين

ت الشـــــــخصـــــــية )العمر، الســـــــن، الحالة العائلية، الشـــــــهادات التعليمية، الفئة مختلف محاور الاســـــــتمارة تعزى للمتغيرا
 . الفرضية هصحة هذومن خلال دراستنا اتضح لنا  (.∝ ≤0.05الوظيفية، الاقدمية( عند مستوى معنوية )

 نتائج الدراسة : ثانيا
 النظرية :  النتائج-1
 ت النظرية في مايلي :تتلخص النتائج النظرية التي توصلنا لها من خلال الادبيا 
ي عتبر المورد البشــــــــري المصــــــــدر الرئيســــــــي للإنتاجية والإبداع في المنظمة. يشــــــــمل ذلت جميع الموظفين من المديرين -

 التنفيذيين إلى العاملين في الخطوط الأمامية.
د البشـــري. تلعب دوراً تهدف إدارة الموارد البشـــرية إلى تعزيز الكفاءة والإنتاجية من خلال تعظيم الاســـتفادة من المور 
 استراتيجيًا في تحقيق أهداف المنظمة من خلال ضمان توفر القوى العاملة الماهرة والمحفزة.

من خلال توفير بيئة عمل مناســـــبة وتطوير مهارات الموظفين، تســـــهم إدارة الموارد البشـــــرية في تحقيق الرضـــــا الوظيفي 
 وزيادة الإنتاجية.

الأشـــخاص العاملين داخل المنظمة، بينما إدارة الموارد البشـــرية هي النظام الذي ي دير باختصـــار، المورد البشـــري يمثل 
 هؤلاء الأشخاص ويوجههم لتحقيق أهداف المنظمة.

الابداع الإداري هو قدرة المديرين على تحويل الأفكار الخلاقة الى حلول وافعال ملموســـــــــــــــة تســـــــــــــــاهم في تطوير  -
 لات والفرص بطرق مبتكرة وطرح وتطبيق أفكار جديدة وفعالة.وتحسين المنظمة، وذلت بتحديد المشك

للإبداع الإداري أهمية بالغة فهو يعد احدى الخصـــــــائص المهمة للمنظمات وكذا أداة حيوية للتغيير كما يســـــــاعد في 
 حل المشكلات ومواجهة الازمات وله أهمية كذلت في وضع الاستراتيجيات.

في  هم من التفكير الإبداعيهم في تطوير مهارات وقدرات الموظفين، زا يمكنتوفير التدريب والتطوير المســـــتمر يســـــ-
مواجهة التحديات اليومية. وعندما ي قدم التقييم الدوري والمســــــــــتمر، يمكن للموظفين تحديد نقاط القوة والضــــــــــعف 
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فز قوي للموظفين والعمل على تحســين أدائهم بشــكل فعّال. بالإضــافة إلى ذلت، يعمل تقديم الحوافز المناســبة كمح
لتحقيق الأهداف وتقديم الأداء المتميز. وبتوفير هذه العوامل، ت شــــجع الثقافة الإدارية الإبداعية داخل ألمؤســــســــة زا 

 .يؤدي في النهاية إلى تحسين الأداء العام وتحقيق الأهداف الاستراتيجية
 النتائج الميدانية : -2

اهتمام يظهر من خلال بالمديرية العملية لاتصـــــــــــالات الجزائر بالوادي  الموارد البشـــــــــــريةلأداء تحقيق مســـــــــــتوى مرتفع 
 .المديرية بتقديم التكوين المناسب لعمالها قصد تحسين أدائهم

 تهتم المؤسسة محل الدراسة بالعنصر البشري، باعتباره الأساس الذي تعتمد عليه كل المؤسسات.-
بالمديرية العملية لاتصالات الجزائر  الموارد البشرية الايجابي على أداء له الأثر الأهم في التأثيريعتبر الإبداع الإداري  -

 .بالوادي
 تبين ان الابعاد المؤثرة في الابداع الاداري هي التدريب والتطوير وتقييم الاداء  -
 دلالة احصائية للمتغير التعويضات والحوافز  معني ذو أثريوجد  لا-
 يب والتكوين والتحفيز والإبداع الإداري. وجود علاقة موجبة وقوية بين التدر -
 يؤثر كل من أسلوب التدريب والتكوين والتحفيز على الإبداع الإداري. -
 ، التكوين والتحفيز مع إدارة الموارد البشرية.فة بين كل من الأسلوبين التدريبوجود علاقة ضعي -
 كوين وأسلوب التحفيز.انعدام الأثر لإدارة الموارد البشرية على أسلوب التدريب والت-

 ثالثا : التوصيات والاقواحات 
بناءً على نتائج البحث وتحليله، يمكن تقديم عدة توصــــــــــــيات لمســــــــــــاهمة الموارد البشــــــــــــرية في تحقيق الإبداع   

 :الإداري
 حتى الجزائر،ت اتصـــــالا مؤســـــســـــة في والعاملين المديرين لدى الخبرة بقوة الاهتمام زيادة المؤســـــســـــة على يجب -

 المناسبة؛ ووضع الحلول المشكلات مواجهة على قادرين وايكون
اخل المؤســــــســــــة عن طريق تشــــــجيع التفكير الإبداعي وتقدير الأفكار الجديدة من دتعزيز ثقافة الإبداع والابتكار  -

 .قبل الموظفين
عزيز ينبغي توفير الفرص لتطوير مهارات وقدرات الموظفين من خلال برامج التدريب وورش العمل المخصــــصــــة لت -

 مهارات العاملين 
 .في العمل وظفين على تقديم الأداء المتميزتقديم الحوافز والمكاف ت لتحفيز الم -
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 تعزيز التواصل والتعاون بين مختلف الأقسام والفرق داخل المؤسسة لتبادل الأفكار والخبرات وتشجيع  -
عمليات اتخاذ القرارات وتحفيز الإبداع  مثل الذكاء الاصطناعي وتحليل البيانات لدعم استخدام التقنيات الحديثة -

 .الإداري
 .لدى الموظفين وتعزيز قدراتهم في التفكير الإبداعي بية مخصصة لتطوير مهارات الإبداعتقديم دورات تدري -
اســــــتحداث آليات تقييم مبتكرة تتيح للموظفين فرصــــــة تقديم أفكارهم ومســــــاهماتهم الإبداعية وتقديرها بشــــــكل  -

 .صحيح
ت يمكن أن تســــهم في تعزيز دور الموارد البشــــرية في تحقيق الإبداع الإداري وبناء بيئة عمل تشــــجع تلت التوصــــيا -

 .على والتفكير الإبداعي
 : افاق البحث رابعا 
 :اليةقصد ترك المجال مفتوحا للبحث نطرح المواضيع الت  
 .بشرية على تنمية الإبداع الإداريتأثير إدارة الموارد ال-
 .ارات الموارد البشرية في الإبداعلإداري من خلال استثمتحقيق النجاح ا-
 .تحفيز الموارد البشرية للتفوق الإداري-
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 أولا: الكتب
، دار اليازوري التدريب الاسااراتيجي ودوره في تحقيق التنمية المسااتدامة للموارد البشااريةأحمد جابر حســنين،  .1

 .2016العلمية للنشر والتوزيع، عمان، 
، دار اليازوري العلاقة التبادلية بين القادة والعاملين: مدخل زيادة وتحسااااااااين الإنتاجيةحســـــــــــنين،  جابر أحمد .2

 .2018العلمية للنشر والتوزيع، عمان، 
 .2012، عمان، 2012، دار الراية للنشر والتوزيع، إدارة الابداع والابتكاراتأسامة محمد خيري،  .3
 .2014، الدار المصرية اللبنانية، مصر، حصائي لبحوث الإعلاممقدمة في التحليل الإ بركات عبد العزيز، .4
، دار اليازوري العلمية إدارة الموارد البشااارية: المفاهيم والأساااس، الأبعاد، الإساااواتيجيةبن عنتر عبد الرحمان،  .5

 .2010للنشر والتوزيع، عمان، 
، دار ات أعمال إنتاجية وخدميةالأساااااليب الإحصااااائية في اتخاذ القرار: تطبيقات في منظم حامد الشـــــمرتي، .6

 .2005مجدلاوي للنشر والتوزيع، الأردن، 
 .2019، دار الفكر الجامعي، مصر، تنمية الموارد البشريةخالد أحمد علي محمود،  .7
، دار ومؤســــــســــــة رســــــلان للطباعة والنشــــــر والتوزيع، ســــــوريا، الابداع من الفكر الى الممارساااااةديب أو لطيف،  .8

2015. 
 .1999، دار الجامعية للنشر والتوزيع، الإسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشريةراوية محمد حسن،  .9

، دار الكتب المصــرية، مصــر، الاسااواتيجيات الأساااسااية في إدارة الموارد البشااريةرضــوان محمود عبد الفتاح،  .10
2012. 

نوز المعرفة، عمان، ، دار كإدارة الموارد البشااااااارية: دليل عمليرولا نايف المعايطة، صـــــــــالح ســـــــــليم الحموري،  .11
2013. 

، زمزم ناشــــــــــــــرون وموزعون، الأردن، أدر التمكين على الإبداع لدى العاملين: رؤبة جديدةســـــــــــــــارة مرزوق،  .12
2020. 

 .2017، مركز الكتاب الأكاديمي، عمان، سيكولوجية الإبداعسالم عبد الله سعيد الفاخري،  .13
 .2013وري العلمية، الأردن، ، دار الياز منهجية البحث العلميعامر إبراهيم قنديجلي،  .14
 .د.د، د.ت، دار سما للنشر والتوزيع، أبناؤو: بين الإبداع والموهبة والتميزعبد الرحمان بن علي الدوسري،  .15
 .2015، دار الجنادرية للنشر والتوزيع، عمان، إدارة الموارد البشريةعبد الكريم أحمد جميل،  .16
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 .2014، دار البداية ناشرون موزعون، تنميتهاإدارة الموارد البشرية و عزام علي الحويلي،  .17
، مطبعة اليازوري العلمية للنشـــــر والتوزيع، الأردن، الأساااااليب الكمية الإحصااااائية في الجغرافيةعلي العزاوي،  .18

2018. 
 .2012، مركز ديبونو لتعليم التفكير، عمان، الابداع رؤية إسلاميةعلي بن إبراهيم بن سعود العجين،  .19
، دار الأكاديميون للنشــــــــر والتوزيع، الاردن، المعاينة الإحصاااااااائية طرقها واساااااااتخداماتهاي، فتحي احمد عارور  .20

2013. 
إدارة الموارد البشااااااااااارية: الأساااااااااااس النظرية والتطبيقات العملية في المملكة العربية مازن فارس رشــــــــــــــيد،  .21

 .2009مكتبة العبيكان، السعودية، ، السعودية
، تر: إيناس الوكيل، مجموعة النيل العربية، مصــــر، ية للموارد البشاااريةالإدارة الاساااواتيجمايكل أرمســــترونج،  .22

2020. 
 .2013دار المناهج للنشر والتوزيع، عمان، ، إدارة الموارد البشريةمجيد الكرخي،  .23
 .2011، دار عالم الثقافة، عمان، اسواتيجيات إدارة الموارد البشريةمحمد طاهر الكلالدة،  .24
 .2008، دار الثقافة للنشر، عمان، ة وإدارة الموارد البشريةتنميمحمد طاهر الكلالدة،  .25
، دار المناهج، أسااااااليب البحث العلمي: مدخل منهجي تطبيقيمحمود حســـــــين الوادي، علي فلاح الزعبي،  .26

 .2011الأردن، 
 ، مجموعة النيل العربية، القاهرة،إدارة وتنمية الموارد البشااااااااارية: الاتجاهات المعاصااااااااارةمدحت أبو النصـــــــــــر،  .27

2007. 
، المجموعة العربية التنمية المسااتدامة: مفهومها، ابعادها، مهشااراتهامدحت أبو النصــر، ياســين مدحت محمد،  .28

 .2017للتدريب والنشر، القاهرة، 
، دار ومؤســــســــة رســــلان للطباعة الإصااالاح والتطوير الإداري بين النظرية والتطبيقمصــــطفى يوســــف كافي،  .29

 .2020والنشر والتوزيع، سوريا، 
، 01، جزء 07، الديوان الوطني للمطبوعات الجامعية، الطبعة مدخل لإدارة الموارد البشااااريةيمة يحياوي، نع .30
 .2009باتنة، 

، مكتبة الصـــــــــــــفاء ناشـــــــــــــرون موزعون، الامارات العربية المتحدة، الابداع عن المعاقينوليد عبد المجيد إبراهيم،  .31
2020. 
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 ثانيا: المذكرات والرسائل
ادر الابداع والابتكار على جودة المنتجات: دراساااااة حالة شاااااركة السااااالام ة مشــــــري، أحلام رمضــــــاني، مرو  .32

، مذكرة لنيل شــــهادة الماســــتر في علوم التســــيير، تخصــــص إدارة اعمال، جامعة العربي التبســــي، الكوونيكس بتبساااة
 .2017/2018تبسة، 

د البشري في مهسسات الاعمال: الابداع الادري وأدُره في تحسين أداء المور حســيبة قوادرية، ســومية ترعة،  .33
، مذكرة لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير، تخصص إدارة اعمال، دراسة حالة مهسسة اتصالات الجزائر بتبسة

 .2018/2019جامعة العربي التبسي، تبسة، 
بنوك مساهمة الثقافة التنظيمية في نجاح تطبيق ادارة المعرفة: دراسة حالة بعض وكالات الرياد عيشوش،  .34

ـــــــــر في إطار مدرسة الدكتوراه في الاقتصاد التطبيقي وإدارة العمومية بالمسيلة ـــــــــرة ماجستير في علوم التسييـ ــــــــــ ــــــــــ ، مذكـ
المنظمات تخصـــــص: اقتصـــــاد وإدارة المعرفة والمعارف، قســـــم علوم التســـــيير، جامعة محمد خيضـــــر، بســـــكرة، الجزائر، 

2010/2011. 
في تحفيز الابداع الإداري للعاملين في المهساااااساااااة الاقتصاااااادية: دور التدريب سمية براهمي، شـــــــيماء كحلة،  .35

، مذكرة لنيل شــهادة الماســتر في علوم التســيير، تخصــص إدارة اعمال، جامعة دراساة حالة مهساساة موبيليس بتبساة
 .2017/2018العربي التبسي، تبسة، 

دراسااااة حالة اتصااااالات دور الابداع والابتكار في تطوير أداء المهسااااسااااة: مروة ســـــلاطني، يوســـــف ســـــبتي،  .36
، مذكرة لنيل شـــهادة الماســـتر في علوم التســـيير، تخصـــص إدارة اعمال، جامعة العربي التبســـي، تبســـة، الجزائر بتبسااة

2018/2019. 
تنمية الموارد البشرية في ظل اقتصاد المعرفة وادرها على إدارة الابداع في المنظمة المتعلمة: معيوف كمال،  .37

ة لنيل شــــهادة دكتوراه في علوم التســــيير، تخصــــص تســــويق وإدارة اعمال المؤســــســــات، ، أطروحة مقدمدراساااة حالة
 .2020/2021جامعة حسيبة بن بو علي، الشلف، 

مساااهمة ممارسااات وظيفة الموارد البشاارية في تحسااين أداء المهسااسااات الصااغيرة والمتوسااطة: مهمي اشــواق،  .38
، أطروحة مقدمة لنيل شـــــــهادة دكتوراه علوم، ريةدراساااااة حالة عينة من المهساااااساااااات الصاااااغيرة والمتوساااااطة الجزائ

 .2017/2018تخصص علوم التسيير، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
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أسااااليب تنمية الموارد البشااارية في المهساااساااة الاقتصاااادية العمومية الجزائرية: دراساااة حالة هشـــام بوكفوس،  .39
علم اجتماع والديموغرافيا، تخصــــص ، مذكرة مقدمة لنيل شـــهادة شـــهادة الماجســـتير في مهساااساااة ساااووري  فرجيوة

 .2005/2006تنمية موارد بشرية، جامعة الإخوة منتوري، قسنطينة، 
 ثالثا: المجلات

الدور الوسااااااااايط للإبداع الإداري في العلاقة بين رأس المال البشاااااااااري والتفكير آدم عباس آدم وآخرون،  .40
، مجلة ة الموارد البشاااااارية الاتحادية في السااااااودانالاسااااااواتيجي  ث تحليلي لآراء عينة من العاملين في وزارة تنمي

 .2023، 61، العدد 19تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية، المجلد 
دور الابااااداع الإداري في تحقيق الأداء المتميز للعاااااملين عبااااد الالتزام أمير عبـــــاس رحمـــــة الله وآخرون،  .41

، المجلة الشااااركة العامة للمنتوجات الغذائية المقر الوظيفي: دراسااااة اسااااتطلاعية لآراء عينة لعدد من الموظفين في
 .2023، 77العراقية للعلوم الاقتصادية، العدد 

، مجلة آفاق لعلم الاجتماع، المجلد دور الابداع الإداري في تحسين الأداء وتطوير المنظمةايططاحين غانية،  .42
 .2015، 02، العدد 05
داري: خصااااائصااااه وعناصااااره، ودور القيادة الإدارية في الابداع الإجلال الدين بوعطي ، فايزة بوعطي ،  .43

 .2019، افريل 05، مجلة التكامل، العدد تنميته لدى العاملين
اساااااااااااواتيجية حوكمة الموارد البشااااااااااارية للحد من الفسااااااااااااد عبد الله محمود عبد الله، إبراهيم مرعيد عناد،  .44

 .2021، 53العدد  ،17، مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية، المجلد الإداري
، مجلة الكفاية المهنية وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى مدراء المدارس الابتدائيةغفران حســــــــــــــين إبراهيم،  .45

 .2019، 77الفتح، العدد 
، مجلة مجلة الابداع الإداري وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدى مديرات رياض الأطفالفاطمة أحمد عامر،  .46

 .2023، 51ألعدد  ،02كلية التربية، المجلد 
علاقة بيئة العمل بالإبداع الإداري للموظفين: دراسااااااااااااة حالة المديرية الجهوية موبليس نجـاة بن حمو،  .47
 .2022، 01، العدد 08، مجلة البشائر الاقتصادية، المجلد بشار
ة في الجزائر أهمية المورد البشري المههل في تطبيق الإدارة الالكوونينوال بن زينب، العلمي بن عطاء الله،  .48

، 01، العدد 07، مجلة الفكر القانوني والســــــــياســــــــي، المجلد دراسااااااة حالة مصاااااالحة الحالة المدنية ببلدية البرواقية
2023.  
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العلاقة بين عوامل تنمية الابداع الاداري وممارسااااات القيادة التحويلية وتأديرها نوفل عبد الرضــــــا علوان،  .49
يقية لآراء المدراء في عينة من فنادق الدرجة الممتازة والأولى لمدينة تحقيق الفاعلية التنظيمية دراسااااااااااااة تطبفي 
 .2017، 3، العدد 14مجلة الغري للعلوم الاقتصادية والإدارية، المجلد  ،بغداد

 خامسا: المتلقيات
أدر الابداع الإداري على تحسااااااين مسااااااتوى أداء إدارة الموارد البشاااااارية في البنوك التجارية طلال نصــــــــير،  .50
، الملتقى الدولي: الابداع وتغيير التنظيمي في المنظمات الحديثة: دراســــــــــــــة وتحليل تجارب وطنية ودوية، كلية يةالأردن

 .2011ماي  19-18العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير جامعة دحلب، 
، يثةالحوافز كأحد الركائز الأساسية لتنمية الابداع للموظفين داخل المنظمة الحدمنور أســرير، زهية كواش،  .51

الملتقى الدولي: الإبداع والتغيير التنظيمي في المنظمات الحديثة دراســـــــــــة وتحليل تجارب وطنية ودولية، جامعة ســـــــــــعد 
 .2011ماي  19-18دحلب، البليدة، 

، الندوة العالمية SPSSتحليل بياوت الاساااااتبيان بإساااااتخذام البرومج الإحصاااااائي وليد عبد الرحمان الفرا،  .52
 .2008للشباب الإسلامي، 
 سادسا: محاضرات

اضاااااارات مقياس الإحصاااااااء الوصاااااافي، محاضاااااارات موجهة لطلبة الساااااانة الثانية علوم محبن سميشـــــــة العيد، .53
 .2019-2018، المركز الجامعي نور البشير، البيض، وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية

  .2014السعودية، ، محاضرات الإحصاء في علم النفس، الفصل الخامس هدى برهان سيف الدين،.54
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 : الاستمارة01الملحق رقم 
 

 

 

 الوادي –جامعة الشهيد حمه لخضر 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التس يير 

 قسم علوم التس يير 

دارة اعمال   التخصص : ماستر ا 

 

 اس تمارة اس تبيان

 

 اخي الموظف اختي الموظفة         

 وبركاته السلام عليكم ورحمة الله تعالا 

دارة اعمال ، يشرفني ان أ تقدم الى س يادتكم المحترمة  اس تكمالا لمتطلبات نيل شهادة الماستر في علوم التس يير تخصص ا 

دارة الموارد البشرية في تحقيق الابداع الا داري " بهذه الاس تمارة والموسومة بعنوان "  يسرنا ان نضع بين ايديكم مساهمة ا 

 بكل موضوعية وصدق .هذا الاس تبيان والذي نامل 

                                                                                 كما نطمئنكم بان الآراء التي س نحصل عليها خاصة بأ غراض البحث والدراسة فقط وس تحاط بالسرية التامة .     -

 . شاكرين ومقدرين لكم كريم تعاونكم 

 والسلام عليكم                                                      

  

 الطلبة / بالعيد ام هاني / بن حمية نور الهدى/ الزايز خلود                                                                 
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 الجزء ال ول : البيانات الشخصية 

 انثى   -           ذكر    -الجنس :                           -01

 فما فوق   41من-      40الى 31من -     30الى20من -السن :    -02

 ارمل )ة(  -    مطلق )ة(   -   متزوج)ة(    -   اعزب )اء(  -الحالة العائلية :     -03

  دراسات عليا  -  جامعي   تقني سامي -  ثانوي فاقل -الشهادات التعليمية :  -04

  اطار سامي  -    اطار  -     عون تحكم  -الفئة الوظيفية :  -05

    س نوات   10س نوات الى  05من  -   س نوات   05اقل من  -الاقدمية :   -06

  س نة فاكثر   15من  -    س نة   15س نوات الى  10من  -              
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دارة الموارد البشرية  الجزء الثاني :  ممارسات ا 

موافق  ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقم عادالاب
 بشدة

غير  موافق
 متأكد

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 ابدا

      تتبنى مؤسستي خطة واضحة للتدريب 01 
      يتم تقييم احتياجاتي التدريبية بشكل مستمر 02 

يب
تدر
ال

 
وير
لتط
وا

 

تلزم المؤسسة العاملين المشاركة في دورات تدريبية  03
      نهم أداء أعمالهم بطرق إبداعيةتمك

      توجد معايير محددة ومكتوبة لاختيار المتدربين 04

05 
تقيم البرامج التدريبية في المؤسسة بشكل مستمر 

      من قبل الجهات المختصة

06 
يساعدني التدريب في اكتشاف المشكلات التي 
تواجهني بالعمل ودراستها و وضع الحلول 

 المناسبة
     

تهتم المؤسسة بتقديم البرامج التدريبية لجميع  07
      موظفيها

ساهم التدريب في تحسين قدرتت على تقديم  08
      أفكار جديدة ومتطورة لأساليب العمل

ساهم التدريب في التكيف مع المستجدات  09
      الجديدة في العمل

10 
ير ساهم في زيادة ثقتت بنفست وقابليتت للتغ

      والتطوير

ات
ويض
التع

 
لحواف
وا

 ز

 
11 

 
 يتناسب راتبي مع احتياجاتي المعيشية

 
     

اشعر بعدالة راتبي مقارنة بما يحصل عليه زملائي  12
      داخل المؤسسة

اشعر بعدالة راتبي مقارنة بما يحصل عليه زملائي  13
      في المؤسسات الأخرى

14 
ؤوليات الملقاة على يتناسب راتبي مع حجم المس
      عاتقي

      يمتاز نظام الأجور والحوافز في المؤسسة بالعدالة 15
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       العملتقدر المؤسسة جهود العاملين المبذولة في 16

17 
يشجع الرؤساء العاملين على طرح أفكارهم 
الإبداعية واجتهاداتهم الشخصية التي تخدم 

 المؤسسة
     

الحوافز التي تمنحها المؤسسة الى تدفعني أنظمة  18
      تطوير ادائي

      تمنح المؤسسة مكافات وحوافز للعامل المبدع 19

يبدي المديرون ثقة كبيرة بقدرات العاملين لإنجاز  20
      أعمالهم

21 
اهتمام الإدارة بأفكار واقتراحات العاملين يزيد 

      من قدراتهم الإبداعية

22 
ستي العاملين الذين يطورون تكافئ مؤس

      الإجراءات الروتينية في العمل

كين
التم

 

يتاح للعاملين الحرية في تحديد الأسلوب  23
 المناسب لأداء أعمالهم

     

تحرص الإدارة على مشاركة العاملين في اتخاذ  24
 القرارات المتعلقة بأعمالهم

     

      يهيقوم الرئيس بتفويض سلطاته لدى مرؤوس 25

يمنح المديرون السلطات والصلاحيات لفريق  26
      العمل لأداء أعمالهم بشكل افضل

      تعمل المؤسسة على تعزيز سياسة الباب المفتوح 27

28 
تعملون في أجواء من الثقة والتعاون لأداء 

      الاعمال

29 
تساعد الثقة المتبادلة بين العاملين في الانطلاق 

      فكير الإبداعيفي الت

30 
توفر المؤسسة قاعدة للبيانات اللازمة لأداء 
الاعمال زا يعزز على ابتكار أفكار ابداعية 

 جديدة
     

تقوم المؤسسة بدعم العمال على العمل بروح  31
      الفريق
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يمتلت العاملون الخبرة الكافية لتشخيص  32
      المشكلات واقتراح البدائل لحلها

يخصص المديرون الوقت والإمكانات لمناقشة  33
      وتجربة أفكار العاملين الجديدة

داء
 الا
قييم
ت

 

تعتمد المؤسسة على تقارير تقييم الأداء في اتخاذ  34
      القرارات المتعلقة بشؤون العاملين

توجد اليات واضحة لحصول الموظفين على  35
      المعلومات المتعلقة بتقييم ادائهم

تشكل عملية تقييم الأداء مسؤولية ذات أهمية  36
      لدى المشرفين

      تتم عملية تقييم الأداء على أسس موضوعية 37
 

 الجزء الثالث : الابداع الا داري 

موافق  الابداع الإداري الرقم /
غير  موافق بشدة

 متأكد
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 ابدا

ري
لإدا
ع ا
لابدا

ا
 

ءات او طرق جديدة لأداء مهام اقترح إجرا 01
      وظيفتي

اسعى دائما الى تقديم أفكار جديدة  02
      وعملية للارتقاء بمستوى ادائي

احرص على اقتراح أساليب مبتكرة لتطوير  03
      مستوى جودة ادارتي

استطيع تقديم الأفكار الإبداعية المتعلقة  04
      بمجال عملي

05 
خاطر المترتبة على ما اطرحه اخشى تحمل الم

      من أفكار جديدة

06 
احرص على تقديم الأفكار الجديدة 

      والمبدعة لتطوير العمل

07 
اظهر الابداع في أداء وظيفتي عندما تتاح 

      الفرصة لذلت

احدد خط  وبرامج زمنية ملائمة لتنفيذ  08
 الأفكار الجديدة

     



 المـــلاحق
 

 

 

99  
 

ائل لحل المشكلات التي عادة ما اقترح البد 09
      تواجهني في وظيفتي

      اقترح طرق جديدة لأداء مهام عملي 10

11 
احرص على تبني مداخل جديدة للتعامل 
      مع المشكلات التي تواجهني في أداء عملي

12 
ابحث دائما على الأفكار التي تساهم في 

      تطوير أساليب أداء عملي

      الزملاء التي تطور أداء العملاروج لأفكار  13

ينجز الافراد أعمالهم بأسلوب متطور  14
      وجديد

يحرص الافراد على تقديم الاقتراحات  15
      والأفكار الجديدة

يمتلت الافراد الحجة القوية والقدرة على  16
      الاقناع

      يتمتع الافراد بمهارة فائقة في النقاش والحوار 17

يحرص الافراد على التعبير عن مقترحاتهم  18
      حتى وان كانت مخالفة لرؤسائهم

      تقدم المؤسسة فرصا لتجربة أفكار جديدة 19

تكافئ المؤسسة الموظفين على تفكيرهم  20
      الإبداعي

      توفر المؤسسة بيئة عمل تحفز على الابداع 21

من التجارب  تشجع المؤسسة على التعلم 22
      الناجحة والفاشلة على حد سواء

يهتم الافراد بالآراء المخالفة لآرائهم  23
      ليستفيدوا من أفكار الاخرين

يحرص الافراد على الاستفادة من  24
      الانتقادات والملاحظات التي توجه اليهم

يحتاج الافراد على تعليمات مفصلة عند  25
      تكليفهم باي عمل

يشعر الافراد بمتعة واثارة وتحد في التعامل  26
      مع مشكلات العمل

      يمتلت الافراد رؤية دقيقة لمشكلات العمل 27
      يتوقع الافراد مشكلات العمل قبل حدوثها 28
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توفر المؤسسة أدوات ووسائل مناسبة لدعم  29
      الابداع

      يدة والمبتكرةتقدر المؤسسة الأفكار الجد 30

31 
تشجع المؤسسة على العمل الجماعي 

      والتعاون بيم الموظفين

      توفر المؤسسة بيئة عمل امنة وداعمة 31

تشجع المؤسسة على التفكير خارج  33
      الصندوق

 نشكركم على حسن التعاون                                                                                                 
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لجنة تحكيم الاستبيان :02الملحق   

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 
 جامعة الشهيد حمه لخضر الوادي

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 
 قسم علوم التسيير 

 اعمال  إدارةتخصص 
 
 

 

 

 لجنة تحكيم الاستبيان 

 

 " من قبل : الإداريالموارد البشرية في تحقيق الابداع  إدارةكيم هذه الاستمارة والتي بعنوان " مساهمة تم تح

 

 جامعة الانتماء  الدرجة العلمية  الاسم واللقب الرقم 

 –جامعة الشهيد حمه لخضر  دكتور )ة(أ س تاذ عابي خاليدة 01

 الوادي

 –جامعة الشهيد حمه لخضر  دكتور أ س تاذ الحافظعيشوش   02

 الوادي

 –جامعة الشهيد حمه لخضر  دكتور أستاذ حمزة بالي 03

 الوادي
 –جامعة الشهيد حمه لخضر  دكتور  أستاذ البشير بن عمر   04

 الوادي
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 2023/2024السنة الجامعية :

 

 spss: مخرجات 03الملحق رقم 
Statistics 

 Mean 

 1.18 الجنس

 2.23 السن

 1.92 الحالة العائلية

 2.42 الشهادات التعليمية

 1.75 الفئة الوظيفية

 2.55 الاقدمية

 3.75 تتبنى مؤسستي خطة واضحة للتدريب

بية بشكل مستمريتم تقييم احتياجاتي التدري  3.52 

 3.86 تلزم المؤسسة العاملين المشاركة في دورات تدريبية تمكنهم أداء أعمالهم بطرق إبداعية

 3.66 توجد معايير محددة ومكتوبة لاختيار المتدربين

 3.60 تقيم البرامج التدريبية في المؤسسة بشكل مستمر من قبل الجهات المختصة

المشكلات التي تواجهني بالعمل ودراستها ووضع الحلول المناسبة يساعدني التدريب في اكتشاف  3.94 

 3.80 تهتم المؤسسة بتقديم البرامج التدريبية لجميع موظفيها

 3.95 ساهم التدريب في تحسين قدرتك على تقديم أفكار جديدة ومتطورة لأساليب العمل

 3.95 ساهم التدريب في التكيف مع المستجدات الجديدة في العمل

 4.02 ساهم في زيادة ثقتك بنفسك وقابليتك للتغير والتطوير

 3.68 يتناسب راتبي مع احتياجاتي المعيشية

 3.42 اشعر بعدالة راتبي مقارنة بما يحصل عليه زملائي داخل المؤسسة

 3.65 اشعر بعدالة راتبي مقارنة بما يحصل عليه زملائي في المؤسسات الأخرى

م المسؤوليات الملقاة على عاتقييتناسب راتبي مع حج  3.57 

 3.45 يمتاز نظام الأجور والحوافز في المؤسسة بالعدالة

 3.62 تقدر المؤسسة جهود العاملين المبذولة في العمل

 3.42 يشجع الرؤساء العاملين على طرح أفكارهم الإبداعية واجتهاداتهم الشخصية التي تخدم المؤسسة

تي تمنحها المؤسسة الى تطوير ادائيتدفعني أنظمة الحوافز ال  3.55 

 3.25 تمنح المؤسسة مكافات وحوافز للعامل المبدع

 3.62 يبدي المديرون ثقة كبيرة بقدرات العاملين لإنجاز أعمالهم

 3.65 اهتمام الإدارة بأفكار واقتراحات العاملين يزيد من قدراتهم الإبداعية

الإجراءات الروتينية في العملتكافئ مؤسستي العاملين الذين يطورون   3.34 

 3.40 يتاح للعاملين الحرية في تحديد الأسلوب المناسب لأداء أعمالهم

 3.60 تحرص الإدارة على مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم

 3.63 يقوم الرئيس بتفويض سلطاته لدى مرؤوسيه

يق العمل لأداء أعمالهم بشكل افضليمنح المديرون السلطات والصلاحيات لفر  3.71 

 3.62 تعمل المؤسسة على تعزيز سياسة الباب المفتوح

 3.75 تعملون في أجواء من الثقة والتعاون لأداء الاعمال
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 3.82 تساعد الثقة المتبادلة بين العاملين في الانطلاق في التفكير الإبداعي

بداعية جديدةالاعمال مما يعزز على ابتكار أفكار ا توفر المؤسسة قاعدة للبيانات اللازمة لأداء  3.51 

 3.65 تقوم المؤسسة بدعم العمال على العمل بروح الفريق

 3.97 يمتلك العاملون الخبرة الكافية لتشخيص المشكلات واقتراح البدائل لحلها

 3.54 يخصص المديرون الوقت والإمكانات لمناقشة وتجربة أفكار العاملين الجديدة

 3.49 تعتمد المؤسسة على تقارير تقييم الأداء في اتخاذ القرارات المتعلقة بشؤون العاملين

 3.58 توجد اليات واضحة لحصول الموظفين على المعلومات المتعلقة بتقييم ادائهم

 3.66 تشكل عملية تقييم الأداء مسؤولية ذات أهمية لدى المشرفين

ضوعيةتتم عملية تقييم الأداء على أسس مو  3.60 

 3.95 اقترح إجراءات او طرق جديدة لأداء مهام وظيفتي

 3.97 اسعى دائما الى تقديم أفكار جديدة وعملية للارتقاء بمستوى ادائي

 3.95 احرص على اقتراح أساليب مبتكرة لتطوير مستوى جودة ادارتي

 3.92 استطيع تقديم الأفكار الإبداعية المتعلقة بمجال عملي

مل المخاطر المترتبة على ما اطرحه من أفكار جديدةاخشى تح  3.49 

 3.80 احرص على تقديم الأفكار الجديدة والمبدعة لتطوير العمل

 3.92 اظهر الابداع في أداء وظيفتي عندما تتاح الفرصة لذلك

 3.83 احدد خطط وبرامج زمنية ملائمة لتنفيذ الأفكار الجديدة

مشكلات التي تواجهني في وظيفتيعادة ما اقترح البدائل لحل ال  3.89 

 3.85 اقترح طرق جديدة لأداء مهام عملي

 3.86 احرص على تبني مداخل جديدة للتعامل مع المشكلات التي تواجهني في أداء عملي

 4.12 ابحث دائما على الأفكار التي تساهم في تطوير أساليب أداء عملي

ملاروج لأفكار الزملاء التي تطور أداء الع  3.94 

 3.66 ينجز الافراد أعمالهم بأسلوب متطور وجديد

 3.72 يحرص الافراد على تقديم الاقتراحات والأفكار الجديدة

 3.60 يمتلك الافراد الحجة القوية والقدرة على الاقناع

 3.68 يتمتع الافراد بمهارة فائقة في النقاش والحوار

ى وان كانت مخالفة لرؤسائهميحرص الافراد على التعبير عن مقترحاتهم حت  3.49 

 3.57 تقدم المؤسسة فرصا لتجربة أفكار جديدة

 3.42 تكافئ المؤسسة الموظفين على تفكيرهم الإبداعي

 3.46 توفر المؤسسة بيئة عمل تحفز على الابداع

 3.57 تشجع المؤسسة على التعلم من التجارب الناجحة والفاشلة على حد سواء

لآراء المخالفة لآرائهم ليستفيدوا من أفكار الاخرينيهتم الافراد با  3.55 

 3.71 يحرص الافراد على الاستفادة من الانتقادات والملاحظات التي توجه اليهم

 3.95 يحتاج الافراد على تعليمات مفصلة عند تكليفهم باي عمل

 3.68 يشعر الافراد بمتعة واثارة وتحد في التعامل مع مشكلات العمل

ك الافراد رؤية دقيقة لمشكلات العمليمتل  3.63 

 3.42 يتوقع الافراد مشكلات العمل قبل حدوثها

 3.40 توفر المؤسسة أدوات ووسائل مناسبة لدعم الابداع

 3.57 تقدر المؤسسة الأفكار الجديدة والمبتكرة

 3.55 تشجع المؤسسة على العمل الجماعي والتعاون بيم الموظفين

ئة عمل امنة وداعمةتوفر المؤسسة بي  3.55 

 3.58 تشجع المؤسسة على التفكير خارج الصندوق
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 الجنس

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 81.5 81.5 81.5 53 ذكر

 100.0 18.5 18.5 12 انثى

Total 65 100.0 100.0  

 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

سنة 30الى  20من   8 12.3 12.3 12.3 

سنة 40الى  31من أقل   34 52.3 52.3 64.6 

فما فوق 41من   23 35.4 35.4 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 الحالة العائلية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10.8 10.8 10.8 7 أعزب

 98.5 87.7 87.7 57 متزوج

 100.0 1.5 1.5 1 أرمل

Total 65 100.0 100.0  

 

 الشهادات التعليمية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 12.3 12.3 12.3 8 ثانوي فأقل

 55.4 43.1 43.1 28 تقني سامي

 90.8 35.4 35.4 23 جامعي

 100.0 9.2 9.2 6 دراسات عليا

Total 65 100.0 100.0  
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 الفئة الوظيفية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 38.5 38.5 38.5 25 عون تحكم

 86.2 47.7 47.7 31 اطار

 100.0 13.8 13.8 9 اطار سامي

Total 65 100.0 100.0  

 

 الاقدمية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

سنوات 5اقل من   7 10.8 10.8 10.8 

سنوات 10الى  5من   29 44.6 44.6 55.4 

سنة 15الى  10من   15 23.1 23.1 78.5 

فما أكثر 15من   14 21.5 21.5 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 تتبنى مؤسستي خطة واضحة للتدريب

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.2 6.2 6.2 4 غير موافق بشدة

 13.8 7.7 7.7 5 غير موافق

 24.6 10.8 10.8 7 محايد

 80.0 55.4 55.4 36 موافق

 100.0 20.0 20.0 13 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 يتم تقييم احتياجاتي التدريبية بشكل مستمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.2 6.2 6.2 4 غير موافق بشدة

 18.5 12.3 12.3 8 غير موافق

 36.9 18.5 18.5 12 محايد

 86.2 49.2 49.2 32 موافق

 100.0 13.8 13.8 9 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  
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دورات تدريبية تمكنهم أداء أعمالهم بطرق إبداعية تلزم المؤسسة العاملين المشاركة في  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 9.2 7.7 7.7 5 غير موافق

 21.5 12.3 12.3 8 محايد

 81.5 60.0 60.0 39 موافق

 100.0 18.5 18.5 12 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 توجد معايير محددة ومكتوبة لاختيار المتدربين

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 10.8 9.2 9.2 6 غير موافق

 33.8 23.1 23.1 15 محايد

 87.7 53.8 53.8 35 موافق

 100.0 12.3 12.3 8 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 تقيم البرامج التدريبية في المؤسسة بشكل مستمر من قبل الجهات المختصة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.6 4.6 4.6 3 غير موافق بشدة

 10.8 6.2 6.2 4 غير موافق

 35.4 24.6 24.6 16 محايد

 89.2 53.8 53.8 35 موافق

 100.0 10.8 10.8 7 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 يساعدني التدريب في اكتشاف المشكلات التي تواجهني بالعمل ودراستها ووضع الحلول المناسبة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 3.1 1.5 1.5 1 غير موافق

 18.5 15.4 15.4 10 محايد
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 83.1 64.6 64.6 42 موافق

 100.0 16.9 16.9 11 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 تهتم المؤسسة بتقديم البرامج التدريبية لجميع موظفيها

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 12.3 10.8 10.8 7 غير موافق

 23.1 10.8 10.8 7 محايد

 83.1 60.0 60.0 39 موافق

 100.0 16.9 16.9 11 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 احرص على تقديم الأفكار الجديدة والمبدعة لتطوير العمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

ير موافق بشدةغ  1 1.5 1.5 1.5 

 7.7 6.2 6.2 4 غير موافق

 20.0 12.3 12.3 8 محايد

 90.8 70.8 70.8 46 موافق

 100.0 9.2 9.2 6 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 ساهم التدريب في تحسين قدرتك على تقديم أفكار جديدة ومتطورة لأساليب العمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 4.6 3.1 3.1 2 غير موافق

 16.9 12.3 12.3 8 محايد

 81.5 64.6 64.6 42 موافق

 100.0 18.5 18.5 12 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  
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ملساهم التدريب في التكيف مع المستجدات الجديدة في الع  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 6.2 4.6 4.6 3 غير موافق

 12.3 6.2 6.2 4 محايد

 84.6 72.3 72.3 47 موافق

 100.0 15.4 15.4 10 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

تك للتغير والتطويرساهم في زيادة ثقتك بنفسك وقابلي  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 4.6 3.1 3.1 2 غير موافق

 10.8 6.2 6.2 4 محايد

 81.5 70.8 70.8 46 موافق

 100.0 18.5 18.5 12 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

احتياجاتي المعيشية يتناسب راتبي مع  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.1 3.1 3.1 2 غير موافق بشدة

 10.8 7.7 7.7 5 غير موافق

 36.9 26.2 26.2 17 محايد

 81.5 44.6 44.6 29 موافق

 100.0 18.5 18.5 12 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

ة راتبي مقارنة بما يحصل عليه زملائي داخل المؤسسةاشعر بعدال  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.2 6.2 6.2 4 غير موافق بشدة

 15.4 9.2 9.2 6 غير موافق

 47.7 32.3 32.3 21 محايد

 89.2 41.5 41.5 27 موافق
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 100.0 10.8 10.8 7 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 اشعر بعدالة راتبي مقارنة بما يحصل عليه زملائي في المؤسسات الأخرى

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.1 3.1 3.1 2 غير موافق بشدة

 6.2 3.1 3.1 2 غير موافق

 38.5 32.3 32.3 21 محايد

 87.7 49.2 49.2 32 موافق

ق بشدةمواف  8 12.3 12.3 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 يتناسب راتبي مع حجم المسؤوليات الملقاة على عاتقي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 16.9 15.4 15.4 10 غير موافق

 33.8 16.9 16.9 11 محايد

 90.8 56.9 56.9 37 موافق

 100.0 9.2 9.2 6 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 يمتاز نظام الأجور والحوافز في المؤسسة بالعدالة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.1 3.1 3.1 2 غير موافق بشدة

 12.3 9.2 9.2 6 غير موافق

 44.6 32.3 32.3 21 محايد

 95.4 50.8 50.8 33 موافق

 100.0 4.6 4.6 3 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 تقدر المؤسسة جهود العاملين المبذولة في العمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.1 3.1 3.1 2 غير موافق بشدة

 12.3 9.2 9.2 6 غير موافق

 35.4 23.1 23.1 15 محايد
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 87.7 52.3 52.3 34 موافق

 100.0 12.3 12.3 8 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 يشجع الرؤساء العاملين على طرح أفكارهم الإبداعية واجتهاداتهم الشخصية التي تخدم المؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

دةغير موافق بش  5 7.7 7.7 7.7 

 18.5 10.8 10.8 7 غير موافق

 38.5 20.0 20.0 13 محايد

 93.8 55.4 55.4 36 موافق

 100.0 6.2 6.2 4 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 تدفعني أنظمة الحوافز التي تمنحها المؤسسة الى تطوير ادائي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.1 3.1 3.1 2 غير موافق بشدة

 16.9 13.8 13.8 9 غير موافق

 32.3 15.4 15.4 10 محايد

 92.3 60.0 60.0 39 موافق

 100.0 7.7 7.7 5 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 تمنح المؤسسة مكافات وحوافز للعامل المبدع

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9.2 9.2 9.2 6 غير موافق بشدة

 27.7 18.5 18.5 12 غير موافق

 46.2 18.5 18.5 12 محايد

 92.3 46.2 46.2 30 موافق

 100.0 7.7 7.7 5 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  
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 يبدي المديرون ثقة كبيرة بقدرات العاملين لإنجاز أعمالهم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.2 6.2 6.2 4 غير موافق بشدة

 15.4 9.2 9.2 6 غير موافق

 27.7 12.3 12.3 8 محايد

 89.2 61.5 61.5 40 موافق

 100.0 10.8 10.8 7 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

لين يزيد من قدراتهم الإبداعيةاهتمام الإدارة بأفكار واقتراحات العام  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.6 4.6 4.6 3 غير موافق بشدة

 10.8 6.2 6.2 4 غير موافق

 29.2 18.5 18.5 12 محايد

 90.8 61.5 61.5 40 موافق

 100.0 9.2 9.2 6 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

فئ مؤسستي العاملين الذين يطورون الإجراءات الروتينية في العملتكا  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 7.7 7.7 7.7 5 غير موافق بشدة

 21.5 13.8 13.8 9 غير موافق

 43.1 21.5 21.5 14 محايد

 93.8 50.8 50.8 33 موافق

 100.0 6.2 6.2 4 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 يتاح للعاملين الحرية في تحديد الأسلوب المناسب لأداء أعمالهم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 7.7 7.7 7.7 5 غير موافق بشدة

 20.0 12.3 12.3 8 غير موافق

 40.0 20.0 20.0 13 محايد

 92.3 52.3 52.3 34 موافق
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 100.0 7.7 7.7 5 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 تحرص الإدارة على مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.1 3.1 3.1 2 غير موافق بشدة

 13.8 10.8 10.8 7 غير موافق

 35.4 21.5 21.5 14 محايد

 87.7 52.3 52.3 34 موافق

 100.0 12.3 12.3 8 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 يقوم الرئيس بتفويض سلطاته لدى مرؤوسيه

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.1 3.1 3.1 2 غير موافق بشدة

 10.8 7.7 7.7 5 غير موافق

حايدم  15 23.1 23.1 33.8 

 89.2 55.4 55.4 36 موافق

 100.0 10.8 10.8 7 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 يمنح المديرون السلطات والصلاحيات لفريق العمل لأداء أعمالهم بشكل افضل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 10.8 9.2 9.2 6 غير موافق

 27.7 16.9 16.9 11 محايد

 89.2 61.5 61.5 40 موافق

 100.0 10.8 10.8 7 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 تعمل المؤسسة على تعزيز سياسة الباب المفتوح

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

بشدة غير موافق  1 1.5 1.5 1.5 

 12.3 10.8 10.8 7 غير موافق

 36.9 24.6 24.6 16 محايد
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 87.7 50.8 50.8 33 موافق

 100.0 12.3 12.3 8 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 تعملون في أجواء من الثقة والتعاون لأداء الاعمال

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 13.8 12.3 12.3 8 غير موافق

 26.2 12.3 12.3 8 محايد

 83.1 56.9 56.9 37 موافق

 100.0 16.9 16.9 11 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 تساعد الثقة المتبادلة بين العاملين في الانطلاق في التفكير الإبداعي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 9.2 7.7 7.7 5 غير موافق

 24.6 15.4 15.4 10 محايد

 83.1 58.5 58.5 38 موافق

 100.0 16.9 16.9 11 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

لاعمال مما يعزز على ابتكار أفكار ابداعية جديدةتوفر المؤسسة قاعدة للبيانات اللازمة لأداء ا  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.1 3.1 3.1 2 غير موافق بشدة

 13.8 10.8 10.8 7 غير موافق

 43.1 29.2 29.2 19 محايد

 89.2 46.2 46.2 30 موافق

 100.0 10.8 10.8 7 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 تقوم المؤسسة بدعم العمال على العمل بروح الفريق

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 
 3.1 3.1 3.1 2 غير موافق بشدة

 13.8 10.8 10.8 7 غير موافق
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 27.7 13.8 13.8 9 محايد

 90.8 63.1 63.1 41 موافق

 100.0 9.2 9.2 6 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 يمتلك العاملون الخبرة الكافية لتشخيص المشكلات واقتراح البدائل لحلها

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 6.2 4.6 4.6 3 غير موافق

 15.4 9.2 9.2 6 محايد

 80.0 64.6 64.6 42 موافق

 100.0 20.0 20.0 13 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 يخصص المديرون الوقت والإمكانات لمناقشة وتجربة أفكار العاملين الجديدة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 7.7 7.7 7.7 5 غير موافق بشدة

 12.3 4.6 4.6 3 غير موافق

ايدمح  16 24.6 24.6 36.9 

 89.2 52.3 52.3 34 موافق

 100.0 10.8 10.8 7 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 تعتمد المؤسسة على تقارير تقييم الأداء في اتخاذ القرارات المتعلقة بشؤون العاملين

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

شدةغير موافق ب  4 6.2 6.2 6.2 

 10.8 4.6 4.6 3 غير موافق

 44.6 33.8 33.8 22 محايد

 89.2 44.6 44.6 29 موافق

 100.0 10.8 10.8 7 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  
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 توجد اليات واضحة لحصول الموظفين على المعلومات المتعلقة بتقييم ادائهم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.1 3.1 3.1 2 غير موافق بشدة

 12.3 9.2 9.2 6 غير موافق

 40.0 27.7 27.7 18 محايد

 86.2 46.2 46.2 30 موافق

 100.0 13.8 13.8 9 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 تشكل عملية تقييم الأداء مسؤولية ذات أهمية لدى المشرفين

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.1 3.1 3.1 2 غير موافق بشدة

 10.8 7.7 7.7 5 غير موافق

 33.8 23.1 23.1 15 محايد

 86.2 52.3 52.3 34 موافق

 100.0 13.8 13.8 9 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

يةتتم عملية تقييم الأداء على أسس موضوع  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.1 3.1 3.1 2 غير موافق بشدة

 13.8 10.8 10.8 7 غير موافق

 33.8 20.0 20.0 13 محايد

 89.2 55.4 55.4 36 موافق

 100.0 10.8 10.8 7 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

لأداء مهام وظيفتي اقترح إجراءات او طرق جديدة  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 6.2 4.6 4.6 3 غير موافق

 12.3 6.2 6.2 4 محايد

 84.6 72.3 72.3 47 موافق

 100.0 15.4 15.4 10 موافق بشدة
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Total 65 100.0 100.0  

 

تقديم أفكار جديدة وعملية للارتقاء بمستوى ادائياسعى دائما الى   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 3.1 1.5 1.5 1 غير موافق

 12.3 9.2 9.2 6 محايد

 86.2 73.8 73.8 48 موافق

 100.0 13.8 13.8 9 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 احرص على اقتراح أساليب مبتكرة لتطوير مستوى جودة ادارتي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 16.9 15.4 15.4 10 محايد

 84.6 67.7 67.7 44 موافق

 100.0 15.4 15.4 10 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 استطيع تقديم الأفكار الإبداعية المتعلقة بمجال عملي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 3.1 1.5 1.5 1 غير موافق

 15.4 12.3 12.3 8 محايد

 87.7 72.3 72.3 47 موافق

 100.0 12.3 12.3 8 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 اخشى تحمل المخاطر المترتبة على ما اطرحه من أفكار جديدة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.1 3.1 3.1 2 غير موافق بشدة

 18.5 15.4 15.4 10 غير موافق

 38.5 20.0 20.0 13 محايد

 90.8 52.3 52.3 34 موافق

 100.0 9.2 9.2 6 موافق بشدة
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Total 65 100.0 100.0  

 

 اظهر الابداع في أداء وظيفتي عندما تتاح الفرصة لذلك

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.6 4.6 4.6 3 غير موافق بشدة

 9.2 4.6 4.6 3 محايد

 89.2 80.0 80.0 52 موافق

 100.0 10.8 10.8 7 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 احدد خطط وبرامج زمنية ملائمة لتنفيذ الأفكار الجديدة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.1 3.1 3.1 2 غير موافق بشدة

 9.2 6.2 6.2 4 غير موافق

 20.0 10.8 10.8 7 محايد

 84.6 64.6 64.6 42 موافق

 100.0 15.4 15.4 10 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 عادة ما اقترح البدائل لحل المشكلات التي تواجهني في وظيفتي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 6.2 4.6 4.6 3 غير موافق

 16.9 10.8 10.8 7 محايد

 86.2 69.2 69.2 45 موافق

 100.0 13.8 13.8 9 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 اقترح طرق جديدة لأداء مهام عملي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 6.2 4.6 4.6 3 غير موافق

 16.9 10.8 10.8 7 محايد

 90.8 73.8 73.8 48 موافق

 100.0 9.2 9.2 6 موافق بشدة



 المـــلاحق
 

 

 

118  
 

Total 65 100.0 100.0  

 

 احرص على تبني مداخل جديدة للتعامل مع المشكلات التي تواجهني في أداء عملي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 3.1 1.5 1.5 1 غير موافق

 18.5 15.4 15.4 10 محايد

 90.8 72.3 72.3 47 موافق

 100.0 9.2 9.2 6 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 ابحث دائما على الأفكار التي تساهم في تطوير أساليب أداء عملي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 3.1 1.5 1.5 1 غير موافق

 4.6 1.5 1.5 1 محايد

 78.5 73.8 73.8 48 موافق

 100.0 21.5 21.5 14 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 اروج لأفكار الزملاء التي تطور أداء العمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

ق بشدةغير مواف  1 1.5 1.5 1.5 

 4.6 3.1 3.1 2 غير موافق

 15.4 10.8 10.8 7 محايد

 84.6 69.2 69.2 45 موافق

 100.0 15.4 15.4 10 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 ينجز الافراد أعمالهم بأسلوب متطور وجديد

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 4.6 3.1 3.1 2 غير موافق

 33.8 29.2 29.2 19 محايد

 93.8 60.0 60.0 39 موافق
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 100.0 6.2 6.2 4 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 يحرص الافراد على تقديم الاقتراحات والأفكار الجديدة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 6.2 4.6 4.6 3 غير موافق

 29.2 23.1 23.1 15 محايد

 90.8 61.5 61.5 40 موافق

 100.0 9.2 9.2 6 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 يمتلك الافراد الحجة القوية والقدرة على الاقناع

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 7.7 6.2 6.2 4 غير موافق

 38.5 30.8 30.8 20 محايد

 92.3 53.8 53.8 35 موافق

 100.0 7.7 7.7 5 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 يتمتع الافراد بمهارة فائقة في النقاش والحوار

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 9.2 7.7 7.7 5 غير موافق

 35.4 26.2 26.2 17 محايد

 86.2 50.8 50.8 33 موافق

 100.0 13.8 13.8 9 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

مخالفة لرؤسائهميحرص الافراد على التعبير عن مقترحاتهم حتى وان كانت   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.2 6.2 6.2 4 غير موافق بشدة

 15.4 9.2 9.2 6 غير موافق

 36.9 21.5 21.5 14 محايد



 المـــلاحق
 

 

 

120  
 

 92.3 55.4 55.4 36 موافق

 100.0 7.7 7.7 5 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

لتجربة أفكار جديدة تقدم المؤسسة فرصا  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.6 4.6 4.6 3 غير موافق بشدة

 12.3 7.7 7.7 5 غير موافق

 43.1 30.8 30.8 20 محايد

 83.1 40.0 40.0 26 موافق

 100.0 16.9 16.9 11 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

سسة الموظفين على تفكيرهم الإبداعيتكافئ المؤ  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 7.7 7.7 7.7 5 غير موافق بشدة

 20.0 12.3 12.3 8 غير موافق

 44.6 24.6 24.6 16 محايد

 86.2 41.5 41.5 27 موافق

 100.0 13.8 13.8 9 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 توفر المؤسسة بيئة عمل تحفز على الابداع

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.2 6.2 6.2 4 غير موافق بشدة

 16.9 10.8 10.8 7 غير موافق

 41.5 24.6 24.6 16 محايد

 89.2 47.7 47.7 31 موافق

 100.0 10.8 10.8 7 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  
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 تشجع المؤسسة على التعلم من التجارب الناجحة والفاشلة على حد سواء

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.2 6.2 6.2 4 غير موافق بشدة

 15.4 9.2 9.2 6 غير موافق

 35.4 20.0 20.0 13 محايد

 86.2 50.8 50.8 33 موافق

فق بشدةموا  9 13.8 13.8 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 يهتم الافراد بالآراء المخالفة لآرائهم ليستفيدوا من أفكار الاخرين

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.6 4.6 4.6 3 غير موافق بشدة

 9.2 4.6 4.6 3 غير موافق

 36.9 27.7 27.7 18 محايد

 93.8 56.9 56.9 37 موافق

 100.0 6.2 6.2 4 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 يحرص الافراد على الاستفادة من الانتقادات والملاحظات التي توجه اليهم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 6.2 4.6 4.6 3 غير موافق

 32.3 26.2 26.2 17 محايد

 89.2 56.9 56.9 37 موافق

 100.0 10.8 10.8 7 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 يحتاج الافراد على تعليمات مفصلة عند تكليفهم باي عمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 غير موافق بشدة

 18.5 16.9 16.9 11 محايد

 83.1 64.6 64.6 42 موافق

 100.0 16.9 16.9 11 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  
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 يشعر الافراد بمتعة واثارة وتحد في التعامل مع مشكلات العمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.1 3.1 3.1 2 غير موافق بشدة

 6.2 3.1 3.1 2 غير موافق

 35.4 29.2 29.2 19 محايد

 87.7 52.3 52.3 34 موافق

 100.0 12.3 12.3 8 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 يمتلك الافراد رؤية دقيقة لمشكلات العمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.6 4.6 4.6 3 غير موافق بشدة

 7.7 3.1 3.1 2 غير موافق

 38.5 30.8 30.8 20 محايد

 86.2 47.7 47.7 31 موافق

 100.0 13.8 13.8 9 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 يتوقع الافراد مشكلات العمل قبل حدوثها

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

بشدةغير موافق   3 4.6 4.6 4.6 

 16.9 12.3 12.3 8 غير موافق

 46.2 29.2 29.2 19 محايد

 90.8 44.6 44.6 29 موافق

 100.0 9.2 9.2 6 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 توفر المؤسسة أدوات ووسائل مناسبة لدعم الابداع

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9.2 9.2 9.2 6 غير موافق بشدة

 15.4 6.2 6.2 4 غير موافق

 40.0 24.6 24.6 16 محايد

 95.4 55.4 55.4 36 موافق

 100.0 4.6 4.6 3 موافق بشدة
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Total 65 100.0 100.0  

 

 تقدر المؤسسة الأفكار الجديدة والمبتكرة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 7.7 7.7 7.7 5 غير موافق بشدة

 15.4 7.7 7.7 5 غير موافق

 35.4 20.0 20.0 13 محايد

 84.6 49.2 49.2 32 موافق

 100.0 15.4 15.4 10 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 تشجع المؤسسة على العمل الجماعي والتعاون بيم الموظفين

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10.8 10.8 10.8 7 غير موافق بشدة

 13.8 3.1 3.1 2 غير موافق

 30.8 16.9 16.9 11 محايد

 89.2 58.5 58.5 38 موافق

 100.0 10.8 10.8 7 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 توفر المؤسسة بيئة عمل امنة وداعمة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 7.7 7.7 7.7 5 غير موافق بشدة

 12.3 4.6 4.6 3 غير موافق

 32.3 20.0 20.0 13 محايد

 92.3 60.0 60.0 39 موافق

 100.0 7.7 7.7 5 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

 تشجع المؤسسة على التفكير خارج الصندوق

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 7.7 7.7 7.7 5 غير موافق بشدة

 12.3 4.6 4.6 3 غير موافق

 32.3 20.0 20.0 13 محايد

 89.2 56.9 56.9 37 موافق
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 100.0 10.8 10.8 7 موافق بشدة

Total 65 100.0 100.0  

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.967 37 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.909 10 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.903 12 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.935 11 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.867 4 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.960 33 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.981 70 

 

Statistics 

 الاستمارة المحورالثاني المحورالاول البعدالرابع البعدالثالث البعدالثاني البعدالاول 

N 
Valid 65 65 65 65 65 65 65 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.8062 3.5154 3.6531 3.5846 3.6398 3.7054 3.6726 

 

a. Based on availability of workspace memory. 
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 الاستمارة المحورالثاني المحورالاول 

N 65 65 65 

Normal Parametersa,b 
Mean 3.6398 3.7054 3.6726 

Std. Deviation .63980 .57415 .59627 

Most Extreme Differences 

Absolute .128 .120 .114 

Positive .098 .096 .090 

Negative -.128 -.120 -.114 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.028 .965 .920 

Asymp. Sig. (2-tailed) .241 .309 .366 

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Method 

1 
البعدالرابع, البعدالاول, 

 bالبعدالثالث, البعدالثاني

. Enter 

 

a. Dependent Variable: المحورالثاني 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .938a .880 .872 .20548 

 

a. Predictors: (Constant), البعدالرابع, البعدالاول, البعدالثالث, البعدالثاني 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 18.564 4 4.641 109.924 .000b 

Residual 2.533 60 .042   

Total 21.097 64    

 

a. Dependent Variable: المحورالثاني 

b. Predictors: (Constant), البعدالرابع, البعدالاول, البعدالثالث, البعدالثاني 

 

 

Coefficientsa 
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Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .708 .158  4.470 .000 

 001. 3.468 245. 063. 217. البعدالاول

 839. 204.- 020.- 085. 017.- البعدالثاني

 000. 4.728 363. 062. 291. البعدالثالث

 000. 5.317 453. 061. 326. البعدالرابع

 

a. Dependent Variable: المحورالثاني 

 

Correlations 

 المحورالثاني 

 البعدالاول

 .801 

Sig. (2-tailed) .000 

 65 

 البعدالثاني

 .834 

Sig. (2-tailed) .000 

 65 

 البعدالثالث

 .844 

Sig. (2-tailed) .000 

 65 

 البعدالرابع

 .870 

Sig. (2-tailed) .000 

 65 

 المحورالاول

 .930 

Sig. (2-tailed) .000 

 65 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
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 البعدالاول

Between Groups .061 1 .061 .144 .706 

Within Groups 26.856 63 .426   

Total 26.918 64    

 البعدالثاني

Between Groups .001 1 .001 .002 .962 

Within Groups 29.095 63 .462   

Total 29.096 64    

 البعدالثالث

Between Groups .171 1 .171 .330 .568 

Within Groups 32.604 63 .518   

Total 32.775 64    

 البعدالرابع

Between Groups 1.623 1 1.623 2.610 .111 

Within Groups 39.162 63 .622   

Total 40.785 64    

 المحورالاول

Between Groups .021 1 .021 .051 .822 

Within Groups 26.177 63 .416   

Total 26.198 64    

 المحورالثاني

Between Groups .357 1 .357 1.084 .302 

Within Groups 20.740 63 .329   

Total 21.097 64    

 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 البعدالاول

Between Groups 1.498 2 .749 1.827 .169 

Within Groups 25.419 62 .410   

Total 26.918 64    

 البعدالثاني

Between Groups 1.514 2 .757 1.702 .191 

Within Groups 27.582 62 .445   

Total 29.096 64    

 البعدالثالث

Between Groups 1.189 2 .594 1.166 .318 

Within Groups 31.587 62 .509   

Total 32.775 64    

 البعدالرابع

Between Groups 3.509 2 1.754 2.918 .062 

Within Groups 37.276 62 .601   

Total 40.785 64    

 المحورالاول

Between Groups 1.685 2 .842 2.130 .127 

Within Groups 24.514 62 .395   

Total 26.198 64    

 المحورالثاني

Between Groups .471 2 .235 .708 .497 

Within Groups 20.627 62 .333   

Total 21.097 64    

 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
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 البعدالاول

Between Groups 1.006 2 .503 1.204 .307 

Within Groups 25.911 62 .418   

Total 26.918 64    

 البعدالثاني

Between Groups 1.408 2 .704 1.577 .215 

Within Groups 27.688 62 .447   

Total 29.096 64    

 البعدالثالث

Between Groups .916 2 .458 .891 .415 

Within Groups 31.859 62 .514   

Total 32.775 64    

 البعدالرابع

Between Groups 1.312 2 .656 1.030 .363 

Within Groups 39.473 62 .637   

Total 40.785 64    

 المحورالاول

Between Groups .961 2 .481 1.181 .314 

Within Groups 25.237 62 .407   

Total 26.198 64    

 المحورالثاني

Between Groups .166 2 .083 .246 .783 

Within Groups 20.931 62 .338   

Total 21.097 64    

 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 البعدالاول

Between Groups .808 3 .269 .629 .599 

Within Groups 26.110 61 .428   

Total 26.918 64    

 البعدالثاني

Between Groups 1.296 3 .432 .948 .423 

Within Groups 27.800 61 .456   

Total 29.096 64    

 البعدالثالث

Between Groups .838 3 .279 .533 .661 

Within Groups 31.937 61 .524   

Total 32.775 64    

 البعدالرابع

Between Groups .591 3 .197 .299 .826 

Within Groups 40.194 61 .659   

Total 40.785 64    

 المحورالاول

Between Groups .399 3 .133 .315 .815 

Within Groups 25.799 61 .423   

Total 26.198 64    

 المحورالثاني

Between Groups .241 3 .080 .235 .872 

Within Groups 20.857 61 .342   

Total 21.097 64    

 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Between Groups .454 2 .227 .531 .590 البعدالاول
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Within Groups 26.464 62 .427   

Total 26.918 64    

 البعدالثاني

Between Groups 1.219 2 .609 1.356 .265 

Within Groups 27.877 62 .450   

Total 29.096 64    

 البعدالثالث

Between Groups .458 2 .229 .439 .647 

Within Groups 32.317 62 .521   

Total 32.775 64    

 البعدالرابع

Between Groups 3.305 2 1.653 2.734 .073 

Within Groups 37.479 62 .605   

Total 40.785 64    

 المحورالاول

Between Groups 1.031 2 .516 1.270 .288 

Within Groups 25.167 62 .406   

Total 26.198 64    

 المحورالثاني

Between Groups 1.548 2 .774 2.455 .094 

Within Groups 19.549 62 .315   

Total 21.097 64    

 
ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 البعدالاول

Between Groups .933 3 .311 .730 .538 

Within Groups 25.984 61 .426   

Total 26.918 64    

 البعدالثاني

Between Groups 2.368 3 .789 1.801 .156 

Within Groups 26.728 61 .438   

Total 29.096 64    

 البعدالثالث

Between Groups 1.850 3 .617 1.216 .311 

Within Groups 30.925 61 .507   

Total 32.775 64    

 البعدالرابع

Between Groups 1.385 3 .462 .715 .547 

Within Groups 39.400 61 .646   

Total 40.785 64    

 المحورالاول

Between Groups 1.359 3 .453 1.112 .351 

Within Groups 24.840 61 .407   

Total 26.198 64    

 المحورالثاني

Between Groups .775 3 .258 .775 .512 

Within Groups 20.323 61 .333   

Total 21.097 64    

 

 


