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 ملخص .1

هذه الدراسة إلى التعرف على تأثير بيئة العمل الداخلية على الإبداع الإداري لدى موظفي مؤسسات عينة  هدفت
الدراسة، حيث شملت العينة مجموعة من المؤسسات الإقتصادية ذات الأنشطة المختلفة، وقد اعتمدت الباحثة على 

في  23AMOSو  26SPSS خدام برنامجي  المنهج الوصفي التحليلي من أجل الوصول إلى النتائج، وقد تم إست
من أجل إختبار  Hayes Macro Processتحليل بيانات الإستبيان الذي صمم لهذا الغرض كما تم إستخدام 

 وساطة الحوافز في تفسير العلاقة بين بيئة العمل الداخلية والإبداع الإداري لدى مؤسسات العينة.

عاملا موزعين على ستة مؤسسات قاموا بالإجابة على أسئلة الإستبيان، وبعد التحقق  360شملت عينة الدراسة 
من صدق وثبات الإستبيان  وإجراء مختلف التحليلات الإحصائية باستخدام نماذج الإنحدار وبناء نماذج القياس 

ات العينة، عمل الداخلية والإبداع الإداري لدى مؤسسلمتغيرات الدراسة، توصلت الباحثة إلى وجود علاقة بين بيئة ال
في حين لم يتم إثبات وساطة الحوافز في تفسير العلاقة بين بيئة العمل الداخلية والإبداع الإداري لدى مؤسسات 

 العينة. 

 بيئة العمل الداخلية، الإبداع الإداري، الحوافز. الكلمات المفتاحية:
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2.Abstract 

This study aimed to identify the impact of the internal work environment on 

administrative creativity among the employees of the study sample organizations. 

The sample included a group of economic organizations with different activities. 

The researcher relied on the analytical descriptive approach in order to reach the 

results. SPSS26 and AMOS23 are used in analyzing the data of the questionnaire 

that was designed for this purpose, and the Hayes Macro Process was used in 

order to test the mediation of incentives in explaining the relationship between the 

internal work environment and administrative creativity in the sample 

organizations  

   The study sample included 360 workers distributed over six organizations who 

answered the questionnaire questions, and after verifying the validity and 

reliability of the questionnaire and conducting various statistical analyzes using 

regression models and building measurement models for the study variables, the 

researcher concluded that there is a relationship between the internal work 

environment and administrative creativity in the sample organizations, in  When 

the mediation of incentives was not proven in explaining the relationship between 

the internal work environment and administrative creativity in the sample 

organizations. 

Key words : Work environment, Administrative creativity, Incentives 
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3.Resumé 

Cette étude visait à identifier l'impact de l'environnement de travail interne sur 

créativité administrative parmi les employés des organisations de l'échantillon 

d'étude. L'échantillon comprenait un groupe des organisations économiques ayant 

des activités différentes. Le chercheur s'est appuyé sur l'approche analytique 

descriptive afin de AMOS23 dans l'analyse des données du questionnaire qui a 

été conçu à cet effet, et le Hayes Macro Process a été utilisé afin de tester la 

médiation des incitations dans l'explication de la relation entre l'environnement 

de travail interne et la créativité administrative dans les organisations de 

l'échantillon . 

  L'échantillon de l'étude comprenait 360 travailleurs répartis dans six 

organisqtions qui ont répondu aux questions du questionnaire, et après avoir 

vérifié la validité et la fiabilité du questionnaire et effectué diverses analyses 

statistiques à l'aide de modèles de régression et construit des modèles de mesure 

pour les variables de l'étude, la chercheuse a conclu qu'il existe un relation entre 

l'environnement de travail interne et la créativité administrative dans les 

organisations de l'échantillon, en Lorsque la médiation des incitations n'a pas été 

prouvée pour expliquer la relation entre l'environnement de travail interne et la 

créativité administrative dans les organisations de l'échantillon. 

Mots Clés : Environnement de travail interne, Créativité administrative, 

Incitations 
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يعتبر العنصر البشري عصب المؤسسات وأساس نجاحها على اختلاف أشكالها وأنشطتها، فهو العقل 
المدبر والمسير وهو اليد العاملة التي تنتج فتتقن، فإذا كان يقضي أغلب أوقاته في مكان عمله فهو يطمح أن يجد 

من جهة وحاجات المؤسسة إلى جهوده من بما يخدم مصالحه  التزاماتهفيه البيئة المناسبة التي تساعده على أداء 
ونظرا لكون بيئة العمل لا تشمل جانبا محددا فقط وإنما تشمل مجموعة من العوامل المترابطة فيما  جهة أخرى،

، خاصة وأن المنافسة والتغيرات بيئة وظروف العمل الداخليةب الاهتمام المؤسسات الحديثة إلى  بينها فقد اتجهت
الخارجية للمؤسسة تفرض عليها التكيف السريع ومواكبة كل تغيير وهذا ما يؤثر بشكل أو بآخر الحاصلة في البيئة 

على بيئة العمل الداخلية، هذه الأخيرة التي تمثل جوا يتشارك فيه جميع العاملين على اختلاف مناصبهم الوظيفية 
ه ولكن ما يجعل العامل يشعر يمكن رؤيته ولا لمس ( ما لاAmabile,1996, p. 58فهي كما تقول الباحثة )

بالراحة وتزيد من رغبته في العمل بالمؤسسة، وكما يمكن لبيئة العمل أن تكون ذات تأثير إيجابي على المؤسسة يمكن 
إضفاء المرونة في اللوائح والقوانين أن نتكون ذات تأثير سلبي أيضا، ومن أهم الأمور التي تجعل بيئة العمل إيجابية 

، كما أعلىبتقلد مناصب  للعاملينكات أجور عادلة، بالإضافة إلى تبني أنظمة للترقيات تسمح وكذا اعتماد شب
، أما التكوين والتدريب المستمرين فيساهمان في تنمية الجهودأن التحفيزات تترجم مبادرة المؤسسة في تثمين 

المهارات ومواكبة كل تغيير يحصل على مستوى البيئة الخارجية للمؤسسة، فكل هذه العوامل وغيرها تؤثر بشكل 
على نشاط الأفراد، كما لا يخفى أهمية تطوير بيئة العمل المادية من إضاءة وتصميمات داخلية وغيرها لما لها من 

هامات في التأثير على سلوك الأفراد وهذا ما أثبتته العديد من الدراسات في هذا المجال، وكما هو معروف فإن إس
الإنسان بطبعه يميل إلى تثمين جهوده وأعماله، وهذا ما يدفع بالمؤسسات إلى تبني أنظمة قائمة على هذا الأساس 

أهمية الأساليب الجزائية الردعية والتي تعتبر بمثابة حوافز تعمل على ضمان مبدأ الجزاء العادل للعاملين وهنا تظهر 
 سلبية لما لها من دور في التقليل من بعض السلوكيات السلبية للعاملين.

يعتبر الإبداع من أكثر المصطلحات شيوعا واستخداما في عصرنا الحالي وهذا لارتباطه بالعديد من المجالات 
في الدراسة الحالية هو الإبداع على مستوى المؤسسات الاقتصادية والذي  بما فيها عالم الأعمال، ولعل ما يهم

يطلق عليه الإبداع الإداري الذي لفت انتباه الباحثين وشغل حيزا مهما في الدراسات الحديثة، وبالرغم من عدم 
بداع في حد ذاته اتفاق الباحثين في توحيد تعريف للإبداع الإداري إلا أنه يبقى مرتبطا إلى حد بعيد بتعريف الإ

والذي يتمحور حول توليد الأفكار الجديدة والتي تعد مطلبا أساسيا للمؤسسات في ظل التطور السريع في عالم 
التكنولوجيا ما يجعل المؤسسة مستهلكة ومنتجة للجديد على حد سواء، وبالرغم من تعقد العملية الإبداعية 

ون الإبداع الإداري عبارة عن نظام متكامل ومتفاعل بين المسؤولين وصعوبة تفسيرها إلا أن الباحثين اتفقوا على ك
والعاملين في المؤسسات وأن الاهتمام بالإبداع أصبح مطلبا من أجل بقاء المؤسسة، ومن منطلق أن الفرد هو محور 

ت قدرات العملية الإبداعية  فإن الاهتمام بالعنصر البشري يدفع بالمؤسسات إلى الحصول على موارد بشرية ذا
إبداعية من جهة وتطوير قدرات الأفراد من جهة أخرى، خاصة وأن الإبداع يقوم على مبدأ حل المشكلات بطرق 
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جديدة وهذا لا يتم إلا إذا حرصت المؤسسة على توفير بيئة مناسبة حيث أعدت في هذا الصدد الباحثة 
(Amabile,2016) اع داخل المؤسسة والتي حددتها في القدرات نموذجا للإبداع يبين العوامل المؤثرة على الإبد

والمهارات الفردية بالإضافة إلى الخبرة في مجال العمل وكذا نظام الحوافز بالمؤسسة، وانطلاقا من هذه العوامل يقع 
على عاتق المؤسسة مسؤولية اختيار العاملين ومن ثم تدريبهم لضمان استمرار العملية الإبداعية وهذا من خلال 

م مهارات مرتبطة بخبرتهم المهنية دون إهمال الحوافز التي من شأنها أن تدفع بالأفراد إلى تقديم أفضل ما اكتسابه
 لديهم.   

وتميزها يعتمد  هافي جميع المجالات فإن بقاءوحادة المنافسة أن المؤسسات تنشط في بيئة سريعة التغير بما 
، فالإبداع أصبح أمرا لى تقديم الجديد بشكل دائم ومستمروقدرتها ع بشكل كبير على النشاط الإبداعي لأفرادها

ضروريا للمؤسسة للتعامل مع التغيرات المتسارعة، فإذا كانت القدرات الإبداعية متفاوتة بين البشر فإن توليد 
 يعتمد بدرجة كبيرة على السلوك التنظيمي ومدى توفيرفي المؤسسات الاقتصادية الأفكار الإبداعية وتنميتها 

أساليب  وخلقلبيئة ملائمة للإبداع تساعد في توجيه سلوك الأفراد وتحفيزهم على اقتناص الفرص  سؤولينالم
جديدة حتى يصبح سلوكا راسخا بشكل دائم يدعم المؤسسة ويساهم في تطويرها ويجعلها قادرة على مواجهة 

وطريقة تفاعلها في بيئة العمل هي أداة التغيير والتعامل معه، ولقد أثبتت الدراسات والأبحاث أن القوى البشرية 
ولهذا ازداد (، 150، صفحة 1998كما أشار إلى ذلك )القريوتي،   الإبداع الرئيسية وأداة التغيير والتطوير

الاهتمام بدراسة سلوك الأفراد العاملين وتفاعلاتهم داخل بيئة العمل من أجل الوصول إلى حل المشكلات 
 .ف المؤسسة أثناء نشاطهاوالصعوبات التي يمكن أن تصاد

 إشكالية الدراسة-1

تتزايد حاجة المؤسسات للأفكار الإبداعية يوما بعد يوم، حيث أصبح الإبداع سلاح المؤسسات التي 
تسعى إلى التميز في ظل المنافسة التي لم تعد تعرف حواجزا أو حدودا، ونظرا لكون بيئة العمل الداخلية هي 

لإبداع وتنميته بالمؤسسات لما قد تجنيه من فوائد تعود عليها فقد أدركت هذه الأهمية الدعامة الأساسية لاحتضان ا
واتجهت إلى تحسين ظروف العمل من أجل كسب ميزة تنافسية من جهة والمحافظة على أفرادها من الهجرة إلى 

 المؤسسات المنافسة من جهة أخرى.

 كما يلي:  استنادا إلى ما سبق ذكره يمكن إظهار إشكالية الدراسة

 ما تأثير بيئة العمل الداخلية على مستوى الإبداع الإداري في المؤسسات الاقتصادية؟

 تساؤلات فرعية تساهم في الإجابة على إشكالية الدراسي وهي: نطوي تحت التساؤل السابق عدةت
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 عينة الدراسة؟مؤسسات  في والإبداع الإداري بيئة العمل الداخليةتوجد علاقة بين هل  السؤال الأول:

 تندرج الأسئلة الفرعية التالية ضمن السؤال الأول والمبينة أدناه:

 مؤسسات عينة الدراسة؟في  والإبداع الإداري البيئة الماديةهل توجد علاقة بين 
 مؤسسات عينة الدراسة؟في  والإبداع الإداري التنظيمية البيئةهل توجد علاقة بين 
 مؤسسات عينة الدراسة؟في  الوظيفية والإبداع الإداريالبيئة هل توجد علاقة بين 

السؤال الثاني: هل يوجد أثر معنوي لأبعاد بيئة العمل الداخلية على الحوافز في مؤسسات عينة 
 الدراسة؟

 تندرج الأسئلة الفرعية التالية ضمن السؤال الثاني والمبينة أدناه:

 افز في مؤسسات عينة الدراسة؟هل يوجد أثر معنوي لبعد البيئة المادية على الحو 
 هل يوجد أثر معنوي لبعد البيئة التنظيمية على الحوافز في مؤسسات عينة الدراسة؟
 هل يوجد أثر معنوي لبعد البيئة الوظيفية على الحوافز في مؤسسات عينة الدراسة؟

بيئة العمل السؤال الثالث: هل يوجد أثر للحوافز على أبعاد الإبداع الإداري في وجود أبعاد 
 الداخلية؟

 تندرج الأسئلة الفرعية التالية ضمن السؤال الثالث والمبينة أدناه:

 هل يوجد أثر معنوي للحوافز على القدرة في وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية كمتغير مستقل؟
 هل يوجد أثر معنوي للحوافز على الأصالة في وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية كمتغير مستقل؟
 هل يوجد أثر معنوي للحوافز على الطلاقة في وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية كمتغير مستقل؟
 هل يوجد أثر معنوي للحوافز على المرونة في وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية كمتغير مستقل؟

فسير السؤال الرابع: هل توجد علاقة تأثير ضمني متبادل بين بيئة العمل الداخلية والحوافز في ت
 الإبداع الإداري في مؤسسات عينة الدراسة؟

 تندرج الأسئلة الفرعية التالية ضمن السؤال الرابع والمبينة أدناه:

هل توجد علاقة تأثير ضمني متبادل بين البيئة المادية والحوافز في تفسير الإبداع الإداري في مؤسسات عينة 
 الدراسة؟

بيئة الوظيفية والحوافز في تفسير الإبداع الإداري في مؤسسات هل توجد علاقة تأثير ضمني متبادل بين ال
 عينة الدراسة؟
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هل توجد علاقة تأثير ضمني متبادل بين البيئة التنظيمية والحوافز في تفسير الإبداع الإداري في مؤسسات 
 عينة الدراسة؟

 اؤلات المطروحة: على ضوء الأسئلة سالفة الذكر نطرح الفرضيات التالية كإجابات مبدئية على التس

 والإبداع الإداري بيئة العمل الداخليةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الفرضية الرئيسية الأولى:  -
α)مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  في ≤ 0.05) 

 :الفرعية من الفرضية الرئيسية الأولىفرضيات ال -

مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى  في والإبداع الإداري البيئة الماديةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين 
α)الدلالة  ≤ 0.05) 

مؤسسات عينة الدراسة عند  في والإبداع الإداري البيئة التنظيميةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين 
α)مستوى الدلالة  ≤ 0.05) 

مؤسسات عينة الدراسة عند  فيالإداري  والإبداع البيئة الوظيفية توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين 
α)مستوى الدلالة  ≤ 0.05) 

 الحوافزيوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لأبعاد بيئة العمل الداخلية على الفرضية الرئيسية الثانية:  -
α)عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  مؤسساتفي  ≤ 0.05) . 

 الفرضيات الفرعية من الفرضية الرئيسية الثانية -
في المؤسسة عينة الدراسة عند مستوى  الحوافزعلى  لبعد البيئة الماديةيوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية 

α)الدلالة  ≤ 0.05) . 
عينة الدراسة عند  مؤسساتفي  الحوافزعلى  لبعد البيئة الوظيفيةيوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية 

α)مستوى الدلالة  ≤ 0.05). 
عينة الدراسة عند  مؤسساتفي  الحوافزعلى  لبعد البيئة التنظيميةيوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية 

α)مستوى الدلالة  ≤ 0.05). 
في وجود  الإداري الإبداعأبعاد على  للحوافزيوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية الفرضية الرئيسية الثالثة: 

α)الداخلية كمتغير مستقل في المؤسسة عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  العمل بيئةأبعاد  ≤ 0.05) 
 

الفرضيات يمكننا طرح  هذه الفرضيةعن  وللإجابةالفرضيات الفرعية من الفرضية الرئيسية الثالثة: 
 :الفرعية التالية
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الداخلية كمتغير مستقل  العمل بيئةأبعاد في وجود  القدرةعلى  للحوافزيوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية 
α)عند مستوى الدلالة  ≤ 0.05)  

الداخلية   العمل بيئةأبعاد في وجود  الأصالةيوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للرضا الوظيفي على 
α)كمتغير مستقل عند مستوى الدلالة  ≤ 0.05)  

الداخلية كمتغير  العمل بيئةأبعاد في  الطلاقةيوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للرضا الوظيفي على 
α)مستقل عند مستوى الدلالة  ≤ 0.05)  

الداخلية كمتغير  العمل بيئةأبعاد في وجود  المرونةيوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للرضا الوظيفي على 
α)مستقل عند مستوى الدلالة  ≤ 0.05) 

 تفسير في والحوافز الداخلية العمل بيئة متبادل بين ضمني تأثير علاقة توجد الفرضية الرئيسية الرابعة:
α)عينة الدراسة. عند مستوى الدلالة  مؤسسات في الإداري الإبداع ≤ 0.05) 

 الفرضيات الفرعية من الفرضية الرئيسية الرابعة
عينة  مؤسسات في متبادل بين البيئة المادية والحوافز في تفسير الإبداع الإداري ضمني تأثير علاقة توجد

α)الدراسة. عند مستوى الدلالة  ≤ 0.05)  
عينة  مؤسسات في متبادل بين البيئة الوظيفية والحوافز في تفسير الإبداع الإداري ضمني تأثير علاقة توجد

α)الدراسة. عند مستوى الدلالة  ≤ 0.05)  
عينة  مؤسسات في متبادل بين البيئة التنظيمية والحوافز في تفسير الإبداع الإداري ضمني تأثير علاقة توجد

α)الدراسة. عند مستوى الدلالة  ≤ 0.05) 
 الدراسة أهمية -

 الإحاطة في العلمية الأهمية تتجلى حيث العملية، والأهمية العلمية الأهمية هما جانبين في الدراسة أهمية تبرز
 الباحثين دراسات في كبيرا  حيزا شغلت والتي الإداري، والإبداع الداخلية العمل بيئة في والمتمثلة الدراسة بمتغيرات

 هذين لأهمية نظرا وهذا بعض مع المتغيرين بجمع أو حدا على المتغيرات بأحد تعلق سواء الحديث العصر في
 السابقة الدراسات تعزيز في الدراسة هذه تساهم حيث مستويات، عدة على تأثيرهما وأهمية المؤسسات في المتغيرين

 على الوقوف في الدراسة مؤسسات تساعد نتائج من تحمله فيما فتتمثل للدراسة العملية الأهمية أما المجال، هذا في
 .اللازمة التحسينات إجراء في يساعدها قد مما الإبداع مستويات وكذا لديها العمل بيئة واقع

 هدف الدراسة -
الإبداع الإداري لدى يتمثل الهدف الرئيسي لهذه الدراسة في تحليل أثر بيئة العمل الداخلية على مستويات 

مؤسسات الدراسة، وهذا من خلال تحليل أثر كل بعد من أبعاد بيئة العمل الداخلية والمتمثلة في البعد المادي 
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والبعد التنظيمي والبعد الوظيفي، من أجل الوقوف على مدى اهتمام مؤسسات الدراسة ببيئة العمل الداخلية 
 ، وعليه يمكن تلخيص أهداف الدراسة فيما يلي:بالإضافة إلى معرفة مستويات الإبداع بها

 ؛الاقتصادية محل الدراسة في المؤسساتتحليل وتقييم بيئة العمل الداخلية 
 ؛محل الدراسة الاقتصاديةدراسة أثر البيئة الداخلية على الإبداع الإداري للعاملين بالمؤسسات 

 ؛ف عمل موظفيهامحل الدراسة في تحسين ظرو  الاقتصاديةمعرفة جهود المؤسسات 
 .محل الدراسة الاقتصاديةتحديد مستوى الإبداع الإداري في المؤسسات 

 دوافع اختيار الموضوع -
تعود دوافع اختيار موضوع الدراسة إلى سببين رئيسين يتعلق السبب الأول بالدوافع الذاتية والتي ترجع إلى 
سنوات عمل الباحثة بقطاع التربية وما تخلل هذه السنوات من اكتشاف لواقع بيئة العمل في هذا القطاع ما ولد 

دف إلى معالجة إشكالية بيئة العمل سواء في رغبة وفضولا في دراسة بيئة العمل كتخصصات بحثية مستقبلية ته
القطاع العام أو الخاص لما لها من تأثيرات على عدة مستويات خاصة على الإبداع والذي هو موضوع الدراسة 
الحالية، أما السبب الثاني فهو يتعلق بدوافع موضوعية وعلمية نظرا لأهمية متغيرات الدراسة في الأبحاث حيث 

معرفة  إلى وهذا لحاجة المؤسساتعلى تحليل السلوك الإنساني وتفاعله مع البيئة  لدراساتالعديد من ا ركزت
علاقة العنصر البشري بمختلف المتغيرات التي يمكن أن تؤثر في سلوكه وأدائه، وهنا تظهر أهمية دراسة أثر البيئة 

الإداري من المواضيع المهمة في الفكر الإبداع للأفراد، بالإضافة إلى ذلك يعتبر الداخلية على السلوك الإبداعي 
الفرص والسرعة في حل  اقتناصالمؤسسة وتميزها عن طريق  استمراريةالحديث فهو يساهم بشكل كبير في 

، وبما أن هذه الدراسة تجمع بين متغيرين مهمين في المؤسسات الاقتصادية فإن تحليل الأثر بينهما يعد المشكلات
 دافعا رئيسيا لإجرائها.

 حدود الدراسة-5

: تم توزيع استبيان الدراسة على عدة مؤسسات اقتصادية في نطاقات جغرافية مختلفة الحدود المكانية 1.5
وهي ولاية خنشلة وولاية عنابة وولاية الطارف وهذا بهدف الوصول إلى أكبر عدد من المستجوبين، حيث وزعت 

تنشط في مجال النسيج، بالإضافة  اقتصاديةعمومية في مؤسسة أقمشة الشرق بخنشلة وهي مؤسسة  الاستمارات
وهي مؤسسة صناعية خاصة تعمل في مجال صناعة الأجور الأحمر  Alliance Brequetrieإلى مؤسسة 

والتي تنشط  ENOFلدى المؤسسة الوطنية للمنتجات المعدنية غير الحديدية  الاستماراتومشتقاته، كما تم توزيع 
بولاية  Eau Righiaفي مجال الأعمال المنجمية، أما خارج ولاية خنشلة فقد تم التوزيع على مستوى مياه ريغية 

في  الاستماراتالطارف وكذا مؤسسة الإنجاز والبناء لنفس الولاية والتي تعمل في مجال البناء والتعمير، كما وزعت 
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وهي مؤسسة متعددة الأنشطة ) الأمن الصناعي، البناء والأشغال  SOMINDالشركة الوطنية للصيانة الصناعية 
 (الآلات،. الخالعامة، تركيب 

بالرغم من توزيع الاستبيان على جميع العاملين بمؤسسات الدراسة إلا أن نسبة  الحدود البشرية: 2.5
املين في مؤسسات استمارة حسب تعداد الع 480بالمئة، حيث تم توزيع  100الاستجابة لم تصل إلى نسبة 

 بالمئة. 92استمارة، أي بنسبة استرجاع تقدر بـــــ  442العينة في حين تم استرجاع 

أين بدأت الباحثة في  2018شغلت الدراسة حيزا زمانيا مهما بدءا من سنة  الحدود الزمانية: 3.5
رات على المبحثين وبداية حيث تم الانتهاء من توزيع الاستما 2022الإحاطة بموضوع الدراسة وصولا إلى سنة 

 تحليل النتائج المتوصل إليها.

 منهج البحث- 6
تم تصميم الدراسة باستخدام المنهج الوصفي التحليلي الذي يعتمد على دراسة الظواهر المتعلقة بدراسات 

النتائج، العلوم الإنسانية من خلال الوصف العلمي بهدف الوصول إلى تفسيرات لها دلائل علمية تساعد في تعميم 
وهذا يمر بعدة مراحل تبدأ بتحديد مشكلة الدراسة ثم صياغة الفروض اللازمة والتي تعبر عن حلول وإجابات 
مبدئية يحاول الباحث إثباتها أو نفيها، بعدها يتوجب على الباحث تحديد عينة الدراسة وهذا بتحديد المبحوثين 

سة ) الاستبيان( والتي ستسمح بتجميع المعلومات من أفراد الذين سيكونون مصدر المعلومات ثم تحديد أداة الدرا
العينة، وبعد الحصول على المعلومات المطلوبة يقوم الباحث بتصنيفها وتبويبها وفقا لمتطلبات الدراسة ومن ثم إجراء 

 التحليلات اللازمة التي تساعد في الوصول إلى النتائج المرجوة.
 مرجعية الدراسة -7
لدراسة الحالية على مصادر متنوعة من أجل إثراء الجانب النظري وهذا بالرجوع إلى مقالات في ا الاعتمادتم 

علمية باللغتين العربية والإنجليزية بالإضافة إلى الكتب وأطروحات الدكتوراه وكذا المنشورات الرقمية، أما الجانب 
وهذا من أجل  AMOSو SPSSرنامجي على بعض البرامج الإحصائية والمتمثلة في ب الاعتمادالتطبيقي فقد تم 

 تسهيل عملية تحليل البيانات.
 هيكل الدراسة:-8
تم تقسيم الدراسة إلى فصلين بحيث يتضمن الفصل الأول الإطار النظري لبيئة العمل الداخلية والإبداع  

الإداري بالإضافة لعدد من الدراسات السابقة باللغتين العربية والإنجليزية التي تم الاعتماد عليها من طرف الباحثة 
دراسة الميدانية حيث تم التعرف على مجتمع وعينة للإحاطة بمتغيرات الدراسة، بينما يتضمن الفصل الثاني ال

كما تم عرض مختلف النتائج المتوصل إليها   الاستبيانالدراسة بالإضافة إلى تحليل أداة الدراسة والمتمثلة في 
 نتائج اختبار فرضيات الدراسة ومناقشتها. بمافيها AMOSو SPSSباستخدام برنامجي 
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 صعوبات الدراسة-9
بعض الصعوبات في سبيل إنجاز الدراسة الحالية تمثلت في عدم الإلمام باللغة الإنجليزية واجهت الباحثة 

خاصة وأن العديد من الدراسات الموظفة في الدراسة الحالية باللغة الإنجليزية مما استدعى تعلم مبادئي اللغة 
بية، كما واجهت الباحثة صعوبات في الإنجليزية من أجل تحسين الفهم وبالتالي القدرة على الترجمة إلى اللغة العر 

الحصول على موافقة إجراء الدراسة بالمؤسسات الاقتصادية أثناء فترة الإغلاق بسبب فيروس كورونا مما تسبب في 
 .2022تأجيل إجراء الدراسة التطبيقية إلى غاية 

 الإجرائية لمتغيرات للدراسة:  تالتعريفا -
والخصائص الداخلية للمؤسسة التي يعمل بها الموظف مثل الأنظمة العوامل بيئة العمل الداخلية: "

وإجراءات العمل والرواتب والجزاءات والحوافز المادية والمعنوية والعلاقات السائدة في بيئة العمل ونوع العمل 
 (.103، صفحة 2015وظروف العمل" )إبراهيم، 
 مكان العمل داخل المؤسسة، كالتهوية والنظافة، " تتضمن الظروف المناخية السائدة فيبيئة العمل المادية: 

والإنارة، وضغوط العمل، ومساحات العمل، والضجيج، والأثاث والتجهيزات والمواد وعدد ساعات العمل، 
وفترات الراحة، وغيرها من الأمور المادية، وهذه الظروف تنعكس على سلامة وصحة الموارد البشرية في المؤسسة 

 (.207-206، الصفحات 2017أدائها" )الحريري،وتؤثر على فاعلية 
بأنها مجموعة القوى والعناصر التي تحيط بالمؤسسة )داخل وخارج المؤسسة( ولها تأثير  بيئة العمل التنظيمية:

مباشر أو غير مباشر على الطريقة التي تعمل بها، وتؤثر في طريقة حصولها على الموارد اللازمة لعملها مثل المواد 
العمال المؤهلون لإنتاج السلع والخدمات، والمعلومات التي تحتاجها لتحسين التكنولوجيا المستخدمة، وطرق الخام، و 

 (.20، صفحة 2011، والفواعيردعم أصحاب المصالح الخارجيين في المؤسسة" )عساف، الصوالحة 
ملين بالمؤسسة من اختيار بالموظفين والعا يتعلق"تتضمن بيئة العمل الوظيفية كل ما بيئة العمل الوظيفية: 

، 2017وتعيين وكذا أجور وجزاءات وحوافز مادية ومعنوية بالإضافة للوظائف وتصميمها" )دهان وقريشي، 
 (.469صفحة 

الإبداع هو القدرة على الخروج بأفكار ومصنوعات جديدة مفاجئة وقيمة، وتشمل الأفكار هنا " الإبداع: 
المفاهيم والقصائد والموسيقى والنظريات العلمية وغيرها فالإبداع يضم في الواقع كل جانب من جوانب الحياة" 

(Boden, 2004, p.12). 
أ نتيجة الخبرة والإلمام الإداري المدرك لواقع المؤسسة : " فكرة تتسم بالحداثة والتجديد وتنشالإبداع الإداري

والمستند على المعلومات الشاملة لأجزاء التنظيم المختلفة وتحليلها مما يتطلب توافر قدرات إبداعية للوصول إلى ما 
 (.03، صفحة 2011هو جيد ومفيد" )ناصر، 
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ك الأفراد وخلق الدافع القوي لديهم على "الأساليب التي يعتمد عليها المدير للتأثير على سلو : الحوافز
 (.162، صفحة 2016العمل بحماس وإخلاص لتحقيق أهداف المؤسسة" )المغربي، 
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 مقدمة الفصل

ابغديثة، نظرا لكونها تساعد في  ابؼؤسسات باىتماـتعتبر دراسة بيئة العمل الداخلية من الأمور التي حظيت 
برديد الإمكانيات ابؼتوفرة لديها سواء كانت بشرية أو مادية، بالإضافة إلذ أنها قد بسثل نقاط قوة أو ضعف 

ابؼنافسة وبالتالر  ابؼؤسساتقياسا مع  ابؼؤسسة، فعملية برليل البيئة الداخلية تساعد على معرفة موقع مؤسسةلل
إلذ  ابذهتأنشطتها فقد  اختلبؼعلى  ابؼؤسساتكوف العنصر البشري أىم مورد في استغلبؿ الفرص، ونظرا ل

وبرقيق متطلباتو من خلبؿ توفتَ بيئة عمل تناسب تطلعاتو وبؿفزة على العطاء أكثر، وقد كاف  براحتو الاىتماـ
سابقا منصبا على تعظيم الأرباح وزيادة الإنتاجية وبزفيض التكاليف إلذ أدنا مستوياتها  ابؼؤسسات اىتماـبؿور 

من مبدأ أف العامل كائن مادي بيكن إغراؤه بالوحدات  انطلبقادوف إعطاء أبنية للعامل البشري وتثمتُ جهوده 
من  انطلبقاالأداء والإنتاجية أفكار الباحثتُ إلذ كيفية برستُ  ابذهتالنقدية، ولكن ومع تطور الفكر ابغديث 

ي يعتبر أىم ابؼوارد على أف الفكر البشر  اعتباربرستُ ظروؼ العمل وكل ما يتعلق بالعنصر البشري على 
جديد أو متفرد وىذا ما  ما ىوالإطلبؽ، خاصة وأف ابؼنافسة في الوقت الراىن تفرض على ابؼؤسسات تقدنً كل 

 يرفع من قيمة الإبداع في ابؼؤسسات.

تضمن ىذا الفصل ثلبث مباحث حيث خصص ابؼبحث الأوؿ للتعرؼ على الأدبيات النظرية لبيئة العمل ي
الداخلية، بينما يتضمن ابؼبحث الثاني الأدبيات النظرية للئبداع الإداري وكذا تأثتَ بيئة العمل الداخلية على 

عليها في إعداد الدراسة ابغالية  تمادالاعالإبداع الإداري، أما ابؼبحث الثالث فيضم بعض الدراسات التي تم 
 باللغتتُ العربية والإبقليزية. 
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 ضبط المفاىيم النظرية لبيئة العمل الداخلية المبحث الأول: 

في الوقت الراىن ببيئة العمل الداخلية وىذا بؼا بؽا من تأثتَات مباشرة وغتَ مباشرة  ابؼؤسسات اىتماـتزايد 
على سلوؾ ابؼورد البشري، خاصة وأف ىذا الأختَ يعد أىم موارد ابؼؤسسة وبؽذا فقد ابذهت ابؼؤسسات ابغديثة 

 مصالح الطرفتُ على حد سواء.بتُ  التوازفإلذ بؿاولة توحيد أىدافها بأىداؼ الأفراد العاملتُ لديها بدا بىلق 

 بيئة العمل الداخلية  المطلب الأول:

لكل تنظيم أو كياف بيئة ينتمي إليها وبيارس فيها نشاطاتو وأىدافو، ىذه البيئة قد تكوف ذات دور إبهابي 
التي  بؿفز على العمل وقد تكوف مثبطة في جانب آخر، نظرا لكونها تؤثر تأثتَا مباشرا وغتَ مباشر على العناصر

تنشط داخل حدودىا، ومن ثم ونظرا لسرعة استجابة وتفاعل أي عنصر بالبيئة المحيطة بو وجب الإحاطة بتعريف 
 : ما يليالبيئة بشكل عاـ والبيئة الداخلية بشكل خاص كما ىو مبتُ في 

 تعريف بيئة العمل الفرع الأول:

لتطورات كثتَة سواء على صعيد مكوناتو وأبعاده من جانب،  "Environment"خضع مفهوـ البيئة 
وكذا تعقد ىذه الأبعاد وابؼكونات وزيادة تفاعلها وظهور مكونات أخرى أفرزتها طبيعة التطور التكنولوجي 

( أنو تم استخداـ 2017وأشار سوفي ودبي )، (2015والسياسي وابؼعلوماتي وابؼعرفي من جانب آخر)الأيوبي، 
في مؤبسر للؤمم ابؼتحدة بستوكهولد حيث استبدلت فيو  1972أوؿ مرة سنة  "Environment"يئة مصطلح الب

البشري بعبارة أخرى تشتَ إلذ ظروؼ حياة وعمل  للبستقرارالتي ترمز  "Human Settelmentnsعبارة " 
، وقد انتشر مصطلح بيئة العمل بشكل واسع مع "Living and Working Environment "الإنساف 

بداية السبعينات عندما أصبحت ابغكومات تتابع ابغياة العملية بسن قوانتُ السلبمة ابؼهنية لينتقل مفهومها إلذ 
، حيث غتَت الدوؿ الصناعية تسمية قانوف بضاية العماؿ الذي كاف والاجتماعيةبالظروؼ النفسية  الاىتماـ

ية من حوادث العمل والأمراض ابؼهنية إلذ قانوف بيئة العمل تأكيدا على ابؼفهوـ الواسع الذي يهدؼ إلذ الوقا
 .والاجتماعيةيدرج ابؼسائل النفسية 

تعرؼ بيئة العمل على أنها " التحليل الدقيق لظروؼ العمل، ابؼعدات، الأدوات، العمالة، الأساليب وابؼواد 
الإنتاجية وراحة  لاحتياجاتل وكفاية الأدوات والإجراءات اللبزمة بدا يسمح بالتحستُ ابؼستمر بعودة العم

ذلك على رضا العاملتُ وزيادة ولائهم وبرستُ الأداء الشامل للمؤسسة )بلبيلية،  انعكاسالأفراد، ومدى 
 (.264صفحة ، 2017
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معدات  يركز ىذا التعريف على ابعانب الضيق لبيئة العمل أي على ابؼتغتَات الداخلية للمؤسسة من
 وأدوات، كما يوضح أبنية تلك ابؼتغتَات على رضى العاملتُ وتأثتَ ذلك على برستُ أداء ابؼؤسسة ككل.

من الداخل وابػارج، وبؽا تأثتَ مباشر  بابؼؤسسةكما عرفت على أنها " بؾموعة القوى والعناصر التي بريط 
عملها مثل ابؼواد  لاستمرارا على ابؼوارد اللبزمة أو غتَ مباشر على الطريقة التي تعمل بها، وتؤثر في طريقة حصوبؽ

ابػاـ، العماؿ ابؼؤىلتُ لإنتاج السلع وابػدمات، وبؼعلومات التي برتاجها لتحستُ التكنولوجيا ابؼستخدمة، أو تقرير 
 (. 264صفحة ، والطاووس" )العايب ابؼؤسسةالتنافسية، وطرؽ دعم أصحاب ابؼصالح ابػارجيتُ في  استًاتيجيتها

سواء من الداخل أو ابػارج من جهة وبطريقة مباشرة  ابؼؤسسةيشتَ ىذا التعريف إلذ العناصر ابؼؤثرة على 
وعلى  ابؼؤسسةأو غتَ مباشرة من جهة أخرى من عماؿ ومواد أولية ومعلومات أي كل ما من شأنو أف يؤثر على 

 نشاطها.

ابؼكاف الذي تنجز فيو ابؼهاـ، تتضمن بيئة العمل ابؼوقع ابعغرافي ابؼادي وكذلك حسب قاموس الأعماؿ "
المحيط ابؼباشر بؼكاف العمل مثل موقع البناء أو مبتٌ ابؼكاتب، عادة ما تتضمن عوامل أخرى تتعلق بدكاف العمل، 

الأطفاؿ المجانية أو القهوة غتَ مثل جودة ابؽواء ومستوى الضوضاء والإكراميات وابؼزايا الإضافية للعمل مثل رعاية 
 .(Business dictionary, 2020)المحدودة أو ابغديقة ابؼلبئمة وموقف السيارات" 

شبكة من التفاعل الربظي وغتَ الربظي بتُ الزملبء وكذا علبقة ابؼرؤوستُ ابؼوجودة ىناؾ من عرفها على أنها "
يلة لنشر ابؼعلومات وابؼعرفة وكذا التلبقح بتُ أفكار ، ىذا التفاعل من ابؼفتًض أف يوفر وسابؼؤسسةفي إطار 
 . (Olukunele & Oludeyi, 2015, p.32)ابؼوظفتُ"

وعليو وبفا سبق ذكره بيكن تعريف البيئة على أنها بؾموعة من العناصر سواء داخل حدود ابؼؤسسة أو 
 اشرة أو غتَ مباشرة.خارجها ابؼتفاعلة فيما بينها ابؼؤثرة وابؼتأثرة بنشاط ابؼؤسسة بطريقة مب

 بيئة العمل الداخلية الفرع الثاني:

تعد بيئة العمل الداخلية مكونا مهما في ابغياة العملية فهي بسثل فضاء يقضي فيو العاملوف جزءا كبتَا من 
كبتَا في برقيق نتائج   عملهم دوراأوقاتهم وتؤثر عليهم بطريقة أو بأخرى وبؽذا ىذا يلعب رضى ابؼوظفتُ عن بيئة 

 .(Hafeez, Mansour, Hafeez.S & Cheema, 2019) مؤسسةإبهابية لل

العمل الداخلية بأنها ابؼكاف الذي بيارس فيو الأشخاص أعمابؽم  بيئة (Jain & kaur, 2014)يعرؼ 
 وىي ذات آثار إبهابية وأخرى سلبية، حيث تضمن عدة أقساـ منها ابؼادي والوظيفي. 
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الواحدة، والإطار الذي يتم  ابؼؤسسةالعمل الداخلية بأنها " البيئة التي يعمل فيها الأفراد داخل  تعرؼ بيئة
 (.68صفحة ، 2016من خلبلو إبقاز العمل )ابغريري، 

التي يعمل بها ابؼوظف مثل الأنظمة  للمؤسسةالعوامل وابػصائص الداخلية كما تعرؼ أيضا بأنها "
وإجراءات العمل والرواتب وابعزاءات وابغوافز ابؼادية وابؼعنوية والعلبقات السائدة في بيئة العمل ونوع العمل 

 (.103صفحة ، 2015وظروؼ العمل )ابراىيم، 

أثتَ مباشر في أدائها بصيع العوامل والقوى التي تقع داخل ابؼؤسسة والتي يكوف بؽا تيوجد من عرفها بأنها "
، الأىداؼ، السياسات ... إلخ(، )ابؽيكلوتربط مكوناتها إلذ حد كبتَ بأنشطتها مثل ابؼكونات التنظيمية 

، البحث )التكنولوجيا، التسعتَة، التًويج، التوزيع... إلخ(، ابؼكونات الإنتاجية )ابؼنتوجابؼكونات التسويقية 
العمل، برامج التدريب، تقونً الأداء، الثقافة التنظيمية وابؼوارد  )علبقاتوالتطوير...إلخ(، وابؼكونات الشخصية 

 (.292، صفحة 2019البشرية(" )ىيشر وعطية، 

كياف حركي تتفاعل عناصره البشرية وغتَ البشرية مع بعضها البعض فتتأثر وتؤثر وىناؾ من عرفها بأنها "
 (. 141صفحة ، 2015، على بعضها البعض" )ابػضر، ابوسن، بلل ابراىيم، وأبضد

كما عرفت بأنها " ابؼكاف الذي يدير بو ابؼوظف نشاطاتو، وىي كل الأشياء المحيطة والقادرة على التأثتَ 
 ,Acep, Tinnek, & Alkaustar) بهم للقياـ بابؼهمة، يؤدي توفر بيئة عمل مربوة وآمنة إلذ عمل مثالر"

2018, p.793) 

، وىذا يعتٍ النظم ابؼؤسسةالبيئة التي يعمل فيها الناس معا لتحقيق أىداؼ تعرؼ أيضا على أنها "
والعمليات وابؽياكل والأدوات وبصيع تلك الأشياء التي تتفاعل مع ابؼوظفتُ وتؤثر بطريقة إبهابية أو سلبية على 

العمل مثل موقع البناء أو أدائهم... وبيئة العمل تنطوي على ابؼوقع ابعغرافي ابؼادي وكذلك المحيط ابؼباشر بؼكاف 
مبتٌ ابؼكتب وعادة ما تنطوي على عوامل أخرى تتعلق بدكاف العمل مثل جودة ابؽواء ومستوى الضوضاء وابؼزايا 

 (.Awan & Talique, 2015, p.329 (الإضافية" 

 يةالاجتماعبيئة العمل تضم بؾموعتتُ من ابػصائص السياقية بدا في ذلك بيئة العمل كما عرفت أيضا "
التنظيمي يشمل تصميم الوظائف وأسلوب القيادة والبيئة ابؼادية  الاجتماعيالتنظيمية والبيئة ابؼادية، فابعانب 

 (. Tracy, 2016, p.6) تشمل البيئة ابؼتعلقة بدكاف العمل ابؼباشر وابؼباني المحيطة

 والتنظيمية التير والعوامل ابؼادية وبفا سبق بيكن تعريف بيئة العمل الداخلية إجرائيا بأنها بؾموعة من العناص
 .ابؼؤسسةتؤثر بطريقة مباشرة أو غتَ مباشرة على نشاط العاملتُ 
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بشكل إبهابي أو  مؤسسةلبيئة العمل الداخلية دور ىاـ في التأثتَ على ابؼخرجات السلوكية للعاملتُ في أي 
سلبي على حد سواء، حيث تقوـ ببناء وبلورة السلوؾ الوظيفي والأخلبقي للعاملتُ من حيث تشكيل وتعديل 

التي بوملونها والسلوكيات التي يظهرونها في مكاف العمل، كما أنها تؤثر على مدى تفاعل  والابذاىاتالقيم 
ومستوى الإبداع والتعاوف مع الزملبء، وعليو فخلق بيئة  ابػطأ معدؿخاصة في ما بىص  ابؼؤسسةالعاملتُ داخل 

 .(Chandrasekar, 2011)عمل مربوة يساعد في زيادة الأرباح وبرقيق أقصى قدر من الإنتاجية 

 المطلب الثاني: أنواع بيئة العمل الداخلية

"، Condusive Environmentإلذ بيئة عمل مساعدة "  1992" سنة kohunصنفها كوىن "
واختلف الباحثوف في برديد تعريف دقيق ، (2018)سوفي، " Toxic Environment"وبيئة عمل سامة 

 من العماؿسامة  ردود فعلبؼصطلح "السمية" فهناؾ القيادة السامة وابزاذ قرارات سامة بالإضافة إلذ 
(McCulloch, 2016)امة ىي ، غتَ أف ىناؾ من أبغق ىذا ابؼصطلح بسمية الشخص فالشخصية الس

"الشخص الذي يظهر بمطا من سلوكيات العمل ابؼضاد التي تؤدي إلذ وىن الأفراد والتفريق بينهم وإبغاؽ الضرر 
 .(Seçil, 2017, p.87) في ابؼدى الطويل"  ابؼؤسساتب

 بيئة العمل السامة الفرع الأول:

تعرؼ على أنها " البيئة التي يكوف فيها الأفراد في السلطة جشعتُ ونرجسيتُ ويستخدموف وسائل غتَ 
 والاكتئابعادلة للمضايقة والتهديد وإذلاؿ الآخرين، ومكاف العمل الساـ بيكن أف يسبب القلق والإجهاد 

لنتائج وبالتالر تدىور والتآكل الصحي وكذا التغيب عن العمل والإرىاؽ الوظيفي وسلوؾ العمل عكس ا
 .(McCulloch, 2016, p.11)الإنتاجية" 

فيها ابؼكائد والصراعات الداخلية بتُ ابؼوظفتُ وبخاصة من ىم في  تتنشربيئة كما عرفت أيضا بأنها "
مناصب متقدمة بسبب تغلب الطموحات الشخصية وابؼكاسب الفردية على حساب رؤية ابؼؤسسة، فتصبح البيئة 

 (.2قرة ، ف2019مدمرة للكفاءات ويطغى عليها التحزبات" )بدر، 

أي شخص أظهر بمطا من سلوكيات العمل التي الشخصية السامة بأنها  (Seçil, 2017)كما عرؼ 
 على ابؼدى البعيد. وابؼؤسساتتؤدي إلذ نتائج عكسية تضعف الأفراد والفرؽ 

 ( إلذ أف بيئة العمل السامة تتميز بدايلي: 2007) Girardو   Appelbaumوقد أشار 

 ػػ عدـ القدرة على برقيق الأىداؼ؛

 ؛ابؼؤسسةالداخلي داخل  الاتصاؿػػ ضعف 
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 ؛ابؼؤسسةالقائد على بصيع جوانب  سيطرة و  بتُ الأفراد وتسلط ابؼدراء القرارات ابزاذػػ سوء 

 ؛والعيوب ػػ عدـ برمل ابؼسؤوليات وإلقاء الذنب على أحد الأطراؼ فورا والتستً على الأخطاء

 ؛بابؼؤسسةما يعكس حالة ابعمود  فقط بالأوامر والالتزاـػػ عدـ إعطاء فرصة للعاملتُ بطرح الأسئلة 

 ؛سواء في نفس ابؼستوى أـ بتُ مستوى وآخر الثقة بتُ العاملتُ انعداـػػ 

 ؛وعدـ القدرة على وضع خطط طويلة ابؼدى ػػ التًكيز على برقيق الأىداؼ قصتَة الأجل

 ؛بتُ العاملتُ ػػػ انعداـ فرص الإبداع

 .التغيباتػػ التأثتَ على أداء العاملتُ من خلبؿ كثرة 

القادة وابؼدراء الذين يسابنوف في خلق ثقافة   سلوكياتبيكن التعرؼ على بيئة العمل السامة من خلبؿ 
 ابؼؤسسةالتي قد يتأثر بها العاملوف داخل   والسلوكيات والافتًاضاتعمل سامة والتي تتجلى في مزيج اللغة 

(Appelbaum, Roy-Girard, 2007). 

 ةبيئة العمل المناسب الفرع الثاني:

 & Acep, Tinneke) ىمثلتوفر بيئة العمل ابؼناسبة الراحة والأماف وتساعد العاملتُ على العمل بطريقة 
Al Koustar, 2018 ( حيث تعرؼ بأنها " بيئة تسفر عن الشعور بالسعادة والفرح والوئاـ واللطف وابؼداراة ،

 (.McCulloch, 2016,p11)والتعاوف والتسهيل في مكاف العمل" 

 بدايلي: (2018) سوفيحسب تتميز بيئة العمل ابؼساعدة 

 مانعة للؤخطار والتمييز والعنف ابعسدي والنفسي؛متاحة و ػػػ سياسات الصحة والسلبمة ابؼهنية 

 ؛ابػاصة للؤفراد ػػ قادرة على التحكم في أعباء العمل والإجهاد وتسمح بالتوازف بتُ العمل وابغياة

 ؛ابؼتعلقة بدهامهم ادية داعمة تشارؾ ابؼوظفتُ في ابزاذ القراراتػػ إدارة فعالة وبفارسات قي

 ؛مضمونة بعميع العاملتُ ػػ ابؼعاملة العادلة وفرص للتطوير ابؼهتٍ والتقدـ الوظيفي

بتُ الأفراد  ػػػ الأماف الوظيفي، الأجور وابؼستحقات اللبئقة، الدعم والإشراؼ، توسيع التواصل والشفافية
 .ؤسساتوابؼسؤولتُ في ابؼ
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بهب على الإدارة أف تلعب دورا نشطا ليس فقط في برديد البيئة ابؼادية بؼكاف العمل وجعلها مواتية للعمل 
والقيادة من أجل برستُ  والالتزاـوإبما أيضا بتغيتَ أسلوب الإدارة لتتناسب مع ابؼوظفتُ مثل الأخلبؽ والسلوؾ 

 .(Chandrasekar, 2011)العلبقات بتُ ابؼوظفتُ للؤحسن 

 أبعاد بيئة العمل الداخلية المطلب الثالث:

لطابؼا لعبت بيئة العمل الداخلية دورا بؿوريا في بقاح ابؼؤسسات، حيث بسارس عوامل ومتغتَات ىذه البيئة 
تأثتَات بالسلب والإبهاب على ابؼوارد البشرية وعلى مستوى أدائها ومنو على النتائج التنظيمية، حيث أنو من 

مل نفسو، أنظمة وإجراءات العمل، أساليب وبفارسة أساسا طبيعة الع وابؼتضمنةشأف متغتَات بيئة العمل الداخلية 
...إلخ، أف تكوف مصدر رضا وبرفيز بالنسبة والاجتماعيةالإدارة، أسلوب القيادة، إضافة إلذ العوامل ابؼادية 

عليهم وعلى  واقتصادية واجتماعيةللعاملتُ، كما قد تكوف مصدرا للضغوط والتوتر لديهم بفا يتًؾ آثارا نفسية 
 (.2017على حد سواء )دىاف وقريشي، ابؼؤسسة

بالعودة لتعاريف بيئة العمل الداخلية بقدىا تصب في بؾالات مشتًكة تشكل ما يسمى بأبعاد بيئة العمل 
الداخلية أو كما يطلق عليها البعض مكونات بيئة العمل الداخلية وابؼتمثلة أساسا في البعد ابؼادي والتنظيمي 

 والوظيفي.

 بيئة العمل المادية الفرع الأول:

تشمل بيئة العمل ابؼادية" الأدوات وابؼعدات وكذا مساحات العمل، كما تشمل الإضاءة وضوء النهار 
 .(Vischer, 2007, p.178)  والضوضاء والتحكم في الضوضاء والأثاث ابؼكتبي والتصميمات ابؼكانية"

،  ابؼؤسسةتتضمن الظروؼ ابؼناخية السائدة في مكاف العمل داخل العمل ابؼادية " ن القوؿ أف بيئةكما بيك
كالتهوية والنظافة، والإنارة، وضغوط العمل، ومساحات العمل، والضجيج، والأثاث والتجهيزات وابؼواد وعدد 
ساعات العمل، وفتًات الراحة، وغتَىا من الأمور ابؼادية، وىذه الظروؼ تنعكس على سلبمة وصحة ابؼوارد 

 (.207-206 الصفحات، 2017وتؤثر على فاعلية أدائها" )ابغريري، ابؼؤسسةية في البشر 

 %17أثبتت الدراسات أف برستُ البيئة ابؼادية في مكاف العمل من شأنو أف يرفع إنتاجية الفرد بنسبة بتُ 
ود ، فالراحة ابعسدية تعتبر حدا أدنى بؼتطلبات العاملتُ فالشعور بوج(Chandrasekar, 2011) %19و

 .(Vischer & Wifi, 2017)تهديد أو خطر على سلبمتهم من شأنو أف يؤثر على أدائهم 

من التعاريف السابقة نلبحظ أف عناصر بيئة العمل ابؼادية كثتَة ومتنوعة سنذكر في مايلي أبنها على سبيل 
 الذكر وليس ابغصر:
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 الضوضاء أولا:

البشرية، والذي يعتبر ضارا بصحة الإنساف ونوعية تعرؼ بأنها " صوت غتَ مرغوب فيو أنشأتو الأنشطة 
 (South, 2004, p.3).  ابغياة"

إنتاجية العماؿ في ابؼصانع وارتفاع معدؿ دوراف العمل، كما أف الضجيج ابؼرتفع  ابلفاضتسبب الضوضاء 
أخذ  ، وزيادة حوادث العمل، لذلك بهبوالانزعاجقد يؤدي إلذ حدوث بعض الأمراض كضعف السمع والتوتر 

ىذه ابؼسألة في ابغسباف عند تصميم ابؼباني بوضع مواد عازلة للصوت، كما بهب إدارة وتشغيل الأجهزة التي تنتج 
 (.2017،)ابغريريالتذبذبات  متصاصلاف منعزؿ أو وضعها في أماكن خاصة أصواتا عالية في مكا

 بيكن التمييز بتُ نوعتُ من مستويات الضجيج: Debi ((2008حسب 

 ؛decibil 63-54مستويات الضجيج العادية حيث تتًاوح شدة الصوت بها بتُ  -
 .decibil 80مستويات الضجيج العالية وتتعدى شدة الصوت بها  -

من العماؿ بأوروبا يعانوف من  (%07)وحسب الوكالة الأوربية للصحة والسلبمة في العمل حوالر 
 (.296صفحة ، 2017صعوبات في السمع التي بسثل حوالر ثلث الأمراض ابؼرتبطة بالعمل )سوفي ودبي،

 الإضاءة ثانيا:

بابػبراء والفنيتُ وابؼختصتُ بذلك، لتزويد ابؼساحة بكمية  بالاستعانةبهب تصميم نظاـ جيد للئضاءة 
، )ابغريريالضوء بحيث لا تكوف مساحات مظلمة وأخرى شديدة الإضاءة  انتشارالضوء ابؼناسبة، ومراعاة 

بشرية أساسية ىي الراحة والأداء البصري  احتياجاتويتم برديد متطلبات الإضاءة من خلبؿ ثلبث ، (2017
ءة بكفاءة مع احتًاـ معايتَ الإضاءة اللبزمة مثل توزيع الضوء والإضا الإضاءةوالسلبمة البصرية وىذا لتصميم 

 (. Pranab, 2019)الداخلية وابذاه الضوء وانعكاسو من أجل ابغصوؿ على إنارة متوازنة 

تعتبر الإضاءة الكافية وابؼناسبة عامل ىاـ لابد من توفره في بيئة العمل الداخلية وكشرط أساسي لتحقيق 
قدر معتُ من الإضاءة بععل العمل والإنتاج، وطابؼا يشتًط في العمل درجة معينة من الإبصار، فلببد من برقيق 

الأداء والإنتاج يتم بيسر وكفاية، وبزتلف شدة الإضاءة حسب نوع العمل وكلما كانت الإضاءة أقرب للضوء 
 (.2014الطبيعي كلما قلل ذلك من إجهاد العينتُ )ربضوف، 
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 تصميم مكان العمل ثالثا:

للراحة والكفاءة والسلبمة بدا يضمن  يعبر التصميم عن مساحة العمل والأدوات ابؼستخدمة التي صممت
سهولة التنقل والوصوؿ والرؤية وابػصوصية، بالإضافة إلذ ابؼفروشات وابؼرافق ابؼادية الأخرى ذات الوظيفة الرمزية 

ويعتبر تصميم مكاف العمل من الأمور التي أصبحت برظى بعناية (، Asawo & Gaberiel, 2017وابعمالية )
نت عملية التصميم توكل إلذ الأخصائيتُ ابؼعماريتُ فقط، إلا أنو ومع التنبو لأبنية ىذا كبتَة ففي وقت قريب كا

الأختَ وتأثتَه على أداء العماؿ صارت العملية بزضع لشروط علمية وصحية حيث يتعامل التصميم مع الشكل 
النوافذ وابؼمرات والتدفئة والأبعاد والتخطيط للعناصر ابؼادية ابؼختلفة مثل ابؼكاتب وابؼعدات والشاشات وكذا 

، وبىتلف (Marmaras, Nathanel, 2005)والتبريد والتي تهدؼ في بؾملها إلذ تصميم مكاف عمل مريح 
تصميم ابؼكاف حسب طبيعة العمل فالعمل ابؼكتبي بىتلف عن العمل في ابؼصانع والورشات، فبالنسبة لتصميم 

 ابؼكاتب يوجد بمطتُ من التصاميم بنا:

  (Park, Lee.P, Lee.B, Roskams & Haynes, 2020)أشار لمكاتب المفتوحة: نمط ا - 1
مع بداية السبعينات بؼا  الاستخداـبأنو بدأ العمل بابؼكاتب ابؼفتوحة في بطسينيات القرف ابؼاضي وأصبحت شائعة 

بؽا من إبهابيات من حيث بزفيض التكاليف ومساعدة الزملبء على التفاعل مع بعض، حيث تصمم ابؼكاتب  
كمساحات عمل بطريقة ابؼكعبات و يتم بذميع عدد من ابؼكاتب للعمل معا دوف أي حواجز مادية بينها، أو 

بتُ أربعة وستة أقداـ، تسهل طريقة التصميم ىذه تنقل في أغلب الأحياف  ارتفاعهابحواجز غتَ ثابتو يكوف 
 & Carlopioالأصوات والضوضاء  انتقاؿالعاملتُ بتُ الأقساـ ولكنها تلغي ابػصوصية بينهم وتساعد في 

Gardner,1992)،) (1987) ىذا النمط بتحقيق ابؼيزات التالية حسب عصفور كما يسمح: 

 كانت بـصصة للجدراف وابغواجز الأخرى؛  التيساحات في مساحة ابؼكتب باستغلبؿ ابؼ الاقتصاد

 ؛ومراقبة سرعة إبقاز ابؼهاـ سهولة الإشراؼ على ابؼوظفتُ -
 تشجيع ابؼوظفتُ على تنظيم أعمابؽم وإبقازىا في أسرع وقت بفكن؛ -
 سهولة الإتصاؿ بتُ ابؼوظفتُ. -

ابػاص حيث يفصل كل مكتب عن  للبستخداـتصمم ىذه ابؼكاتب المكاتب المغلقة:  نمط- 2
الآخر بجدراف مع وجود أبواب للدخوؿ وابػروج، يوفر ىذا التصميم بعض ابػصوصية للموظفتُ ويعطيهم شعور 

 (.(Asawo & Gaberiel, 2017 انقطاعبالقيمة، كما يساعد على التًكيز على العمل دوف 
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يساعد التصميم ابعيد لأمكنة العمل في التقليل من الإجهاد البدني وأعباء العمل وتسهيل تنفيذ ابؼهاـ 
 ,Marmaras & Nathanel)لضماف تبادؿ ابؼعلومات بالإضافة إلذ توفتَ الصحة والسلبمة ابؼهنية للعاملتُ 

2005). 

 يراعى في تصميم أمكنة العمل الشروط التالية:

اعات العمل درجة ابغرارة في مكاف العمل بهب أف تكوف معتدلة، حيث تتًاوح درجات أثناء سالحرارة:  -
درجة في فصل  24و 22درجة خلبؿ فصل الشتاء بينما تتًواح بتُ  23و 21ابغرارة ابؼطلوبة بتُ 

  (.(Hughes & Ferret,2009الصيف 
تضمن وصوؿ ضوء الشمس  يصمم حجم النوافذ وبزتار أمكنتها بطريقةالإضاءة الطبيعية والتهوية:  -

يوجد نوعتُ من النوافذ بالإضافة ، بطريقة مناسبة، كما تساعد في تدفق كميات ابؽواء ابؼناسبة للمبتٌ
للنوافذ ابؼوجودة على جوانب ابعدراف يتم إحداث فتحات في السقف أو ما يعرؼ بسقف الأنوار، كما 

                   (.Devek, 2004)يؤخذ في ابغسباف نوعية الزجاج ودرجة عكسو للضوء 
قد يكوف للوف الطلبء الذي يتم إختياره في مكاف العمل تأثتَات خفية ولكنها تأثتَات ىامة، الألوان:  -

وقد ثبت أف التعرض للونتُ الأزرؽ والأخضر بوسن أداء ابؼهاـ التي تتطلب أفكارا جديدة، في حتُ 
لإىتماـ بالتفاصيل، كم بييل ابؼوظفوف إلذ الألواف ابؽادئة الأبضر أداء تلك ابؼهاـ التي برتاج ا بوسن اللوف

 .(Ceylan, Dul & Aytac, 2008)مثل البرتقالر والوردي والبنفسجي في أمكنة العمل 
التصاميم ذات ابػطوط ابؼنحية، مثل ابؼكاتب الأنيقة  ترتبط البيئة التي تكثر بهاالخطوط المنحنية:  -

بهابية وىو مايساعد على الإبداع وزيادة مستوى الإنتاجية، كما أف والطاولات الدائرية بابؼشاعر الإ
ابعلوس على شكل دائرة في الإجتماعات وأثناء تناوؿ الطعاـ أو حتى على مكتب دائري يعزز تطور 

 (.Wiley & Inc,2009) العقليات ابعماعية ويقرب فرؽ العمل أكثر من بعضها
وضع نباتات في ابؼكتب بذعلو يبدو جذابا، كما أثبتت الدراسات أف استعماؿ  المساحات الخضراء: -

النباتات في مساحات العمل يعطي آثارا جيدة على ابؼزاج وبزفض ضغوط العمل والقلق، كما تساعد 
 (.Wiley & Inc,2009)على رفع مستويات الإبداع 

 تصميم وسائل العمل رابعا:

تصميم وتنظيم وتقونً وسائل العمل تعتمد على عوامل  أف عمليةإلذ ( 2012يشتَ عبد الربضاف وعباس )
مثل متطلبات ابؼهمة، والبيانات ابؼتعلقة بقياسات ابعسم البشري وابؼقاييس والأدلة ابؼرشدة للعمل وكذلك يتم 
تقييم الكثتَ من ابؼتغتَات الأخرى مثل الإرتفاعات في العمل ووضعية ابعسم أثناء إبقاز الأعماؿ، وبؽذا بهب 

 .اد ابؼوضوعية في التصميم واختيار ابؼكائن والآلات التي برقق ابؼواءمة مع العاملتُإعتم
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"  Ergonomicsأصبحت مهمة تصميم وسائل العمل متاحة بظهور علم تصميم ابؽندسة البشرية "
والذي يعتبر أحدث فروع علم النفس الصناعي، ويتلخص ىدؼ ابؽندسة البشرية في تصميم أو تعديل الآلات 

لوسائل حتى تتناسب مع إمكانيات وإستعدادات من يعمل عليها، ذلك أنو إذا كاف لنا أف بلتار الإنساف الذي وا
يعمل على الآلة وأ ف بكور سلوكو ومهاراتو لكي يصبح أكثر صلبحية للعمل عليها فإنو  بهب علينا من ابعانب 

من تصميمها حتى تصبح أكثر ملبءمة  الآخر أف نقوـ بتكييف الآلة لإمكانيات الإنساف المحدودة فنعدؿ
لإمكانيات من يعمل عليها، لذلك فإف ىذا العلم يشتًؾ مع ابؼهندستُ أثناء تصميمهم الآلات وابؼعدات )طو، 

2010.) 

بيكن الإستخلبص بأف تصميم ابؽندسة البشرية ىو علم يعتمد على التجربة العملية والدراسة النظرية لوضع 
ناسبة للتعامل مع جسم الإنساف لتصميم معدات وآلات ملبئمة وتهيئة الظروؼ ابؼادية معايتَ لكل ابؼقاسات ابؼ

( إلذ أنو يساعد في ضماف الصحة والسلبمة ابؼهنية 2006) Nathanelو  Marmarasأشارلبيئة العمل، وقد 
الأمثل لوسائل  الاستخداـ ابؼهاـ وكذاوالتقليل من الإجهاد النفسي والبدني والتقليل من القيود بفا يساىم في تنفيذ 

 العمل.

 ظروف الأمن والسلامة خامسا:

تعرؼ السلبمة ابؼهنية على أنها "بضاية العاملتُ من إصابات نابصة عن حوادث ذات صلة بالعمل" 
فنظرا لكوف العامل يقضي وقتا مهما في مكاف العمل فإف مسؤولية بضايتو  (،286صفحة ، 2018)ابغريري ،

  (:2014بحسب )الكرخي،  ما يليوىذا من خلبؿ توفتَ  ابؼؤسسةتقع على عاتق 

 تطبيق قواعد الأمن والسلبمة وفق ابؼعايتَ ابؼطلوبة؛ -
 دراسة حالات ابؼخاطر النابصة ووضع تقييم شامل بؽا مع تقدنً توصيات بشأنها؛ -
 الأخطار من خلبؿ وضع الإشارات الدالة على ذلك؛ باحتماؿػ تنبيو العماؿ  -
 من تطبيق الإجراءات ابؼتخذة للوقاية من حوادث العمل والإصابات؛ػ التحقق  -
 توعية العاملتُ بكل ما يتعلق بنظاـ الأمن والسلبمة ابؼهنية؛ -
توفتَ وسائل الوقاية الشخصية التي برمي العماؿ من التعرض للئصابات مثل النظارات وغطاء الرأس  -

 وغتَىا. والبدلاتوالأحذية 

شخص  500الأماكن بـاطرا على صحة الإنساف ففي ابؼملكة ابؼتحدة حوالر  تعتبر أمكنة العمل أكثر
صحية، في حتُ يتحمل أرباب العمل  اعتلبلاتبيوتوف سنويا في أماكن العمل ويصاب مئات الآلاؼ بجروح أو 

          Hughes، ويضيف ((Armstrong,2006مليار باوند تكاليف تعويض تلك الإصابات  4أكثر من 
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( أف ابغوادث ابؼهنية ليست ابػطر الوحيد الذي قد يصادؼ العماؿ أثناء أدائهم بؼهامهم، 2016) Ferretو
الصحية التي تصيب الأفراد في العمل، ففي عينة من  الاعتلبلاتالنفسية  والعضلية ىي من أكثر  فالاضطرابات
من منهم وجدت لديهم آثار الضغوطات النفسية والإجهاد في العمل، في حتُ   %36عامل حوالر  400000

 عضلية.  اضطراباتمنهم ظهرت لديهم   %50أف 

 يلي: درجات خطورة أماكن العمل كماArmstrong  (2006 )يقسم 

 يوجد خطر على وشك ابغدوث قادر على التسبب في الوفاة أو مرض طويل ابؼدى. خطر كارثي: -
 بيكن أف يؤدي ىذا ابػطر إلذ مرض خطتَ أو إصابة شديدة. خطر حرج: -
 بيكن أف يسبب ابػطر مرض أو إصابة ولكن النتائج غتَ متوقعة. خطر ىامشي: -
ابػطر لن يؤدي إلذ إصابة خطتَة أو مرض، واحتماؿ الضرر بعيد وبيكن معابعتو  خطر مهمل: -

 بالإسعافات الأولية.

 لوالاتصا تكنولوجيا المعلومات سادسا:

الأمثل للمعلومات بجعلها متاحة للمستفيدين منها،  الاستخداـعن  والاتصاؿتعبر تكنولوجيا ابؼعلومات 
فتبادؿ ىذه ابؼعلومات وسرعة وصوبؽا إلذ طالبيها يساعد بشكل كبتَ في نوعية القرارات وسرعتها، حيث تعرؼ 

نظاـ مكوف من بؾموعة من ابؼوارد ابؼتًابطة وابؼتفاعلة، يشتمل على الأجهزة، بأنها " والاتصاؿوجيا ابؼعلومات تكنل
التي تستخدـ نظم ابؼعلومات ابؼعتمدة على ابغاسب"  الاتصالاتالبربؾيات، ابؼوارد البشرية، البيانات، شبكات 

حسب شراير  يما يليتطلب توفر  ابؼؤسساتفي  والاتصاؿفاستخداـ تكنولوجيا ابؼعلومات  (،2017)ضيف الله،
 (: 2017وبضيدوش)

 ؛ابؼعلوماتفالأفراد ىم متطلب ضروري للعمليات والإجراءات في كل نظم  الأفراد: -
والتي تشتمل على بـتلف أنواع ابؼكونات والوسائط ابؼادية ابؼستخدمة في العمليات التي بسر بها  الأجهزة: -

 البيانات وابؼعلومات ومنها ابغواسب والوسائط والأقراص وملحقات ابغواسيب؛
بـتلف أنواع التعليمات ابؼطلوبة في معابعة البيانات ومن ضمنها بؾموعات نظم التشغيل  البرمجيات: -

 التشغيل؛ أنظمةتوجو ابؼكونات ابؼادية للحواسيب ومنها مثل التي 
لذا فإنها ينبغي أف  ابؼؤسسةتعتبر ابؼواد الأولية لنظم ابؼعلومات، وتعتبر موارد ذات قيمة عالية في  البيانات: -

 تستثمر وتدار بشكل فعاؿ لكي تؤمن فائدتها للمستخدـ النهائي؛
وبـتلف الشبكات مثل الأنتًنت والشبكات الداخلية  تالاتصالاتشتمل على تكنولوجيا  الشبكات: -

 وابػارجية التي أصبحت مهمة في إدارة الأعماؿ الإليكتًونية الناجحة.
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تساىم  في إحداث العديد من  التأثتَات  والاتصاؿ( أف تكنولوجيا ابؼعلومات 2012يضيف بركاف )
 وىي مبينة كمايلي: ابؼؤسسةداخل 

تؤثر  والاتصاؿأكدت بـتلف الدراسات حديثا أف تكنولوجيا ابؼعلومات  :المؤسسةالتأثير على إنتاجية  -
، خاصة عندما يرافق ىذه الأختَة إدخاؿ تغيتَات تنظيمية وإدارية مرافقة، ابؼؤسساتتأثتَا أساسيا في بمو 

في تكنولوجيا ابؼعلومات  استثمرتالتي  ابؼؤسساتفقد بينت أف معدؿ الإنتاجية كاف أعلى لدى 
 ؛الاتصاؿو 

تأثتَ آخر ىو إدخاؿ متطلبات جديدة  والاتصاؿلتكنولوجيا ابؼعلومات  التأثير على القوى العاملة: -
حوؿ القوى العاملة، فاستخدامها يتطلب عمالة أكثر خبرة كما يتطلب ذلك تدريب مستمر يتناسب 

 مع تطور التجهيزات والبربؾيات؛
لتطوير منتجات  استخدامهاأف ىذه التكنولوجيا بيكن  ابؼؤسساتاكتشفت  التأثير على تطوير المنتج: -

جديدة، فهذه الأجهزة حلت بؿل الطرؽ التقليدية في التصميم والتطوير بفا ساىم في ربح الوقت من 
 جودة أكثر من جهة أخرى؛ علىجهة وابغصوؿ 

 ابؼؤسساتسهل على  والاتصاؿتكنلوجيا ابؼعلومات  استخداـ التأثير على عناصر المزيج التسويقي: -
عملية الإنتاج والتسويق والتسعتَ، حيث وفرت شبكة الأنتًنت الكثتَ من الوقت وابعهد على 

 .ابؼؤسسات

 بيئة العمل التنظيمية الفرع الثاني:

تعد البيئة التنظيمية الوسيط بتُ الرضى عن العمل والأداء، فابؼستوى ابؼرتفع من الرضى يدؿ على وجود 
دا في برقيق الفاعلية تتيح مستويات أداء مرتفعة، كما تعد البيئة التنظيمية عاملب مساعبيئة تنظيمية إبهابية 

، وتعرؼ ابؼؤسسة، ومن خلبؿ برستُ البيئة التنظيمية تستطيع الإدارة التأثتَ على الفرد داخل لمؤسسةلالتنظيمية 
أ،  )الديلمي.  ابؼؤسسةد جو العمل في التي تسو  والابذاىاتالبيئة التنظيمية بأنها بؾموعة من الأفكار وابؼفاىيم 

)داخل وخارج  بابؼؤسسة( كما عرفت "بأنها بؾموعة القوى والعناصر التي بريط 2007، الديلمي.ب،كاظم
( وبؽا تأثتَ مباشر أو غتَ مباشر على الطريقة التي تعمل بها، وتؤثر في طريقة حصوبؽا على ابؼوارد اللبزمة ابؼؤسسة

ـ، والعماؿ ابؼؤىلوف لإنتاج السلع وابػدمات، وابؼعلومات التي برتاجها لتحستُ التكنولوجيا لعملها مثل ابؼواد ابػا
، 2011" )عساؼ، الصوابغة و الفواعتَ، ابؼؤسسةابؼستخدمة، وطرؽ دعم أصحاب ابؼصالح ابػارجيتُ في 

 (.20صفحة 
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 الهيكل التنظيمي أولا:

"ىو الإطار أو البناء الذي بودد التًكيب الداخلي للمؤسسة، حيث يوضح التقسيمات والتنظيمات 
والوحدات الفرعية التي تؤدي بـتلف ابؼهاـ والأنشطة اللبزمة لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة، كما أنو يعكس نوعية 

وانسيابية ابؼعلومات  تصاؿالاالعلبقات بتُ أقسامها وخطوط الصلبحيات وابؼسؤوليات، فضلب عن برديد شبكات 
( ىناؾ بؾموعة 2012وبناء على رسلبف ) (،131صفحة، 2015بتُ ابؼستويات الإدارية ابؼختلفة" )القاضي، 

 من ابػصائص وابؼواصفات التي بهب توافرىا في ابؽيكل التنظيمي وىي:

 مراعاة التخصص على مستوى الأفراد والوحدات؛ -
ببعضها البعض وتوفر سهولة في نقل ابؼعلومات والأوامر  ابؼؤسسةفعالة تربط أجزاء  اتصاؿتوفر شبكة  -

 في الوقت ابؼطلوب؛ والتوجيهات
 مراعاة عنصر التكلفة وعدـ الإسراؼ؛ -
 تطبيق مبدأ تفويض السلطة اللبزمة بتُ الأفراد بدا بوقق مبدأ تكافؤ السلطة مع حجم ابؼسؤولية؛ -
 فريق؛التًكيز على ابعماعة وروح ال -
 مطلوب منهم وبرديد علبقتهم مع الآخرين بوضوح. ما ىومعرفة الأفراد  -

من خلبؿ برقيقو للؤىداؼ التي أنشيء من أجلها فهو  ابؼؤسسةيكتسب ابؽيكل التنظيمي أبنية بالغة في 
والتنفيذية داخل كل قسم، كما  الإشرافيةيساىم في توضيح الوظائف ومستوياتها من خلبؿ برديد الوظائف 

في بزفيف حدة التوتر من جهة وتوفتَ درجة عالية من الرقابة  بدا يساىميساعد في برديد علبقات العمل الوظيفية 
ىيكل تنظيمي أمثل صالح للتطبيق في  لا يوجدوبذدر الإشارة أنو ، (2009الإدارية من جهة أخرى )ابغاج، 

في  الاختلبؼأو ظروؼ العمل تؤدي إلذ   ابؼؤسسةبصيع ابغالات ذلك أف أي إختلبؼ في ابؽدؼ أو في نشاط 
بهب توفرىا في ابؽيكل التنظيمي حسب سيفي ومزياف  ابؼبادئابؽيكل التنظيمي إلا أنو توجد بؾموعة من 

 :ما يلي( نوجزىا في 2019)

ىي أف تكوف السلطات ابؼمنوحة لشخص أو ىيئة ما تتلبءـ مع ما يلقى عليو من مسؤوليات و  التوازن: -
 .الاتصاؿبالإضافة إلذ التوازف بتُ نطاؽ الإشراؼ وخطوط 

ويقصد بها قابلية ابؽيكل التنظيمي للتعديل لواجهة الظروؼ التي لد تكن في ابغسباف وقت  المرونة: -
 إعداده دوف تغيتَه جذريا.

، بابؼؤسسةيشتَ إلذ درجة تقسيم ابؼهاـ إلذ أعماؿ بىتص بها الأفراد العاملتُ ي العمل: التخصص ف -
 حيث يساىم في إبراز ابؼهارات وابؼواىب كما بوقق زيادة في سرعة الأداء وخفض التكاليف.
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ىو ابؼبدأ الذي يقتضي أف كل مرؤوس يتلقى الأوامر من الرئيس ابؼباشر لو فقط وىو  وحدة الأمر: -
 ابؼسؤوؿ عنو.

بدنح جانب من ابؼسؤولية إلذ فرد معتُ من خلبؿ تنازؿ الرئيس بعزء من صلبحياتو من  تفويض السلطة: -
 أجل القياـ بجزء من مهامو.

الوحدات التنظيمية من حيث طرؽ الأداء حيث يساىم في ربط جهود العماؿ وابعماعات و  التنسيق: -
 والتوقيت من أجل برقيق الأىداؼ ابؼشتًكة.

تشتَ ابؼركزية إلذ بصع الوظيفة الإدارية وحصرىا بيد شخص واحد، في حتُ أف  المركزية واللامركزية: -
ئات إدارية اللبمركزية تشتَ إلذ النظاـ الذي يقزـ على توزيع السلطات والوظائف بتُ الإدارة ابؼركزية وىي

 مستقلة.

( إلذ أنو لا يوجد ىيكل تنظيمي واحد 2016) Nikooraveshو   Ahmadi ،Meherpourيشتَ 
ابؽيكل التنظيمي ابؼناسب بناء على أحد ابؽياكل  اختيار مؤسسةوإبما  بيكن لكل  ابؼؤسساتيصلح لكل 

 التنظيمية ابؼبينة أدناه:  

وذات تعقيد منخفض، حيث يصمم  ابؼرنة والمحدودةيعبر عن بؾموعة من العلبقات  الهيكل البسيط: -
ابؼتبادؿ  الاتفاؽابؽيكل بناء على القادة وليست ىناؾ حاجة للنظر في الواجبات فالأعماؿ تتم عن طريق 

 والتنسيق والإشراؼ ابؼباشر وغتَ الربظي.
ابؼنطقي لوظائف العمل ابؼشتًكة في حيث تصنف الأنشطة على أساس التشابو  الهيكل الوظيفي: -

 الأىداؼ وابؽدؼ منو ىو زيادة التخصص في العمل.
ىو بؾموعة من ابؽياكل الوظيفية ابؼنفصلة وكل ىيكل وظيفي مسؤوؿ عن إدارة  الهيكل متعدد الأقسام: -

 أعماؿ القسم.
سية ابؽيكل ىو ىيكل يقوـ على ابعمع بتُ كفاءة ابؽيكل الوظيفي ومرونة وحسا ىيكل المصفوفة: -

عاملتُ من  وإبما بتجميعمتعدد الأقساـ، حيث لا يعتمد على منطق ابؼنتج أو العميل أو النطاؽ ابعغرافي 
 وحدات بـتلفة للعمل معا برت إشراؼ رؤساء مشاريع. 

: تقوـ ابؼؤسسة بإسناد وظائف رئيسية بؼؤسسات أخرى مستقلة يتم التعاقد معها حيث ىيكل الشبكة -
 ونوع من نظاـ السوؽ ابغرة وىذا يعتٍ أف البضائع يتم تداوبؽا بتُ شركاء الشبكة.تنشأ علبقات 

قريب جدا من عمل الآلات ويتسم بدرجة عالية من الربظية وعلى توحيد  الهيكل البيروقراطي الآلي: -
 القرارات. ابزاذبكثرة في البنوؾ يتميز بدركزية السلطة وىرمية  اعتمادهأساليب العمل ويتم 
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 تقسيم ابؽياكل التنظيمية إلذ عضوية وميكانيكية من أىم التقسيمات، حيث تتميز ابؽياكل ويعتبر
ابؼيكانيكية بالتخصص في ابؼهاـ وىرمية السلطة والتفاعل الرأسي بتُ الأعضاء، في حتُ أف ابؽياكل العضوية تتميز 

فقي بتُ الأفراد دوف ضرورة اللجوء بابؼشاركة ابعماعية للمعارؼ وإمكانية تعديل ابؼهاـ من خلبؿ التفاعل الأ
جذرية  بابتكاراتللؤعلى، ولامركزية السلطة، وقد ارتبطت ابؽياكل ابؼيكانيكية بالبتَوقراطية بينما ابؽياكل العضوية 

 .(Kessler, Nixon & Nord, 2017)وعالية ابعودة 

 التنظيمي الاتصالثانيا: 

التنظيمي في " تدفق ابؼعلومات والبيانات والتوجيهات والأوامر والقرارات من جهة الإدارة  الاتصاؿيتمثل 
إلذ ابؼرؤوستُ وتلقي ابؼعلومات والبيانات الضرورية منهم في صورة تقارير الأداء أو ابؼقتًحات والشكاوى" )برقية، 

بكة بيكن أف تكوف ربظية  عبر مسار يسمى الشبكة ىذه الش الاتصاؿيتم ، و(216صفحة ، 2016عريف، 
غتَ  الاجتماعيكما برددىا ابؼواقف التنظيمية والعلبقات فيما بينها، كما بيكن أف تكوف غتَ ربظية بسثل التفاعل 

متًابطة  ابؼؤسسةفي  الاتصاؿبشكل تصاعدي أو أفقي فشبكات  الاتصالاتالربظي للمجموعات، كما تتم 
 .(Champoux, 2011ومتشابكة )

والإدارية في أداء مهامها ووظائفها، وبرستُ  الاقتصاديةعاملب ىاما لنجاح ابؼؤسسات  الاتصاؿيعتبر 
ناجحة  اتصاليةعلبقاتها الداخلية وابػارجية، فنجاح أية مؤسسة وانضباط موظفيها يعد من مؤشرات تطبيقها بػطة 

الداخلي  فالاتصاؿسيتَ ابؼؤسسة، الدور ابغاسم في عملية ت الاتصاؿتقوـ على أسس علمية واضحة، يلعب فيها 
ىو الذي يضمن ويستَ ىذه العلبقة ابؼوجودة بتُ بـتلف الأطراؼ والفروع والأقساـ ابؼكونة للمؤسسة، وىو ما 

  (.2013ىؤلاء إلذ مسؤوليهم )برباوي،  انشغالاتإلذ ابؼوظفتُ وكذا  الإدارةيسمح بوصوؿ قرارات 

 :ما يلي( إلذ برقيق 2018)التنظيمي حسب سالد وعلوط  الاتصاؿيهدؼ 

 توجيو وضبط سلوؾ و أداء الأفراد العاملتُ بكو برقيق الأىداؼ بشكل يستَ في زمن بؿدد؛ -
صنع القرارات التنظيمية فالقرار الصائب والسليم من طرؼ ابؼسؤولتُ بوتاج إلذ معلومات حتى يتمكنوا  -

 النتائج.من برديد ابؼشكل وتقييم البدائل وتنفيذ القرارات وتقييم 

 (:2016ويضيف برقية وعريف )

 ؛إبقاز الأعماؿ بكل تفانيتوفتَ ابؼناخ الإبهابي الذي يرغب العاملتُ في  -
أجل  الابذاىاتفي بصيع ت ربط ابؼديريات والدوائر والأقساـ مع بعضها، وتنسيق وصوؿ وتدفق ابؼعلوما -

 .ابؼخطط بؽابرقيق الأىداؼ 
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التنظيمي ضرورة ملحة في كافة ابؼستويات الإدارية كونو وسيلة لنقل وتبادؿ ابؼعلومات  الاتصاؿيعتبر 
التنظيمي في كونو أداة فعالة للتأثتَ على السلوؾ الوظيفي للمرؤوستُ وتوجيو  الاتصاؿوالأفكار، وتبرز أبنية 

لديهم   بالانتماءيقوي الشعور جهودىم حيث يساىم في رفع الروح ابؼعنوية للقائد ومرؤوسيو وينمي روح الفريق و 
 :ما يليفي  (2016)برقية وعريف،  التنظيمي حسب الاتصاؿكما تكمن أبنية 

فهم العاملتُ لطبيعة العمل عن طريق نقل الأوامر والتعليمات التي تصدرىا الإدارة العليا ابؼتعلقة بطبيعة  -
 ة والأفراد وبتُ العاملتُ مع بعضهم؛ابؼهاـ بفا يساىم في فهم طبيعة الأعماؿ ونشر التعاوف بتُ الإدار 

 وانشغالاتالإحاطة بدشاكل العاملتُ فهو يساعد الإدارة في معرفة بؾريات الأمور بنقل ملبحظات  -
 العاملتُ من مقتًحات وشكاوى، وبالتالر بيكن للئدارة من تفهم ومعايشة الظروؼ المحيطة بهم؛

لق وحدة ابؽدؼ ورفع الروح ابؼعنوية بفا يؤدي إلذ في خ الاتصاؿتنمية العلبقات الإنسانية حيث يساعد  -
 والعاملتُ؛ لإنسانية وبرقيق نتائج إبهابية للمؤسسةوالعلبقات ا الاجتماعيزيادة التفاعل 

التي قد  والاختلبفاتبرقيق التنسيق في العمل من خلبؿ تقريب وجهات النظر والتقليل من سوء التفاىم  -
 تطرأ في بؿيط العمل؛

والعاملتُ وإحاطتهم بالظروؼ  ابؼؤسسةفهو يساعد في توطيد العلبقات بتُ  ابؼؤسسةبنشاط وعي الأفراد  -
 في إطارىا بفا يساعد في ابغد من الشائعات. ابؼؤسسةالتي تعمل  الاقتصادية

 الرقابة الإداريةثالثا: 

لأىدافها  ابؼؤسسةبوظى مفهوـ الرقابة بأبنية بالغة لدى الباحثتُ بؼا يشملو من أبنية كبتَة في برقيق 
ابؼنشودة، من خلبؿ العمليات التشغيلية والتنفيذية، وتعرؼ الرقابة على أنها "نظاـ مطابقة أنشطة العمل الفعلي 

 (.316-315الصفحات ، 2007وبضود، )الشماع" ابؼؤسسةمع ابػطط المحددة لو مسبقا لغرض إبقاز أىداؼ 

في نشاطها اليومي الذي يستهدؼ  ابؼؤسسةتعتبر الرقابة عملية لتقونً الأداء وتقدير الإبقاز، ودعم لإدارة 
مطلوب  ما ىو، وكذا التحقق من أف العمل يستَ وفق بابؼؤسسةأولا وأختَا ابؼصلحة العامة لمجموع ابؼوظفتُ 

الثقة بتُ ابؼوظفتُ بدختلف فئاتهم، وتغرس فيهم بكفاءة وفي الوقت المحدد لو، كما أنها تساىم في خلق التماسك و 
( أف 2018يضيف سوفي )و ، (2018القوانتُ والسهر على تطبيقها بصورة صحيحة )زيتوني،  احتًاـ مبادئ

الرقابة تعد آلية لدعم القرارات العقلبنية، فهي توفر ابؼعلومات اللبزمة للمديرين للوصوؿ إلذ قرارات أفضل لتنفيذ 
وبرقيق الأىداؼ التنظيمية، غتَ أف مدرسة العلبقات الإنسانية والدراسات التي أجريت على صناع  الاستًاتيجيات

 بدؤسسة، ففي دراسة ابؼؤسسةسلبية لا تتفق مع أىداؼ  سلوكياتالقرار أظهرت أف النظاـ الرقابي قد يولد 
وإنتاجيتهم أعلى مقارنة بالذين للخدمات الصناعية كاف العماؿ برت مستويات منخفضة من الرقابة أكثر إبهابية 
 التالية:  ابؼبادئ( على 2015يعانوف من درجات عالية من الرقابة، وتقوـ الرقابة الإدارية حسب الزعبي ودودين )
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 النظاـ الرقابي ابؼقتًح مع حجم وطبيعة النشاط الذي تتم الرقابة عليو؛ توافق -
 ابؼعايتَ الرقابية؛ اختيارابؼوضوعية في  -
 وسهولة فهم الإجراءات الرقابية؛الوضوح  -
 ؛والابكرافاتإمكانية تصحيح الأخطاء  -
 توفر القدرات وابؼعارؼ الإدارية في الأشخاص القائمتُ بالعملية الرقابية؛ -
ب أف تكوف مرنة أف تكوف الإجراءات الرقابية مكلفة للمؤسسة كما به لا بهبوابؼرونة حيث  الاقتصاد -

 غتَ جامدة؛و 
فلب بيكن أف تؤدي غرضها إذا كانت مؤقتة وإبما بهب أف تتسم بالدبيومة وتساير التغتَات  الاستمرارية -

 . ابؼؤسسةالناشئة في 

 التمكين الإداري رابعا:

ابؼؤسسة  اىتماـظهر مصطلح التمكتُ في نهاية الثمانينات وأصبح شائعا في التسعينات نتيجة لتوجو 
بالعامل البشري فهو يعكس فلسفة إدارية مبنية على تطبيق نظاـ الإدارة ابؼفتوحة الذي يعتمد على تشجيع الأفراد 

يعرؼ بأنو خلق الظروؼ ابؼؤسسة، و مصالح  بدا بىدـفي صنع القرار وتفويض ابؼسؤولية للمستويات الإدارية الدنيا 
 يوجهونهاي روح ابؼبادرة والإصرار بإتاحة حرية التصرؼ في القضايا التي التي بسكن الأفراد من أداء مهامهم بدا يقو 

منها تفويض السلطة وابؼسؤوليات  مبادئوابؼسابنة في صنع القرارات، حيث يقوـ التمكتُ الإداري على عدة 
 .(Alsuhimat, 2016)القرار وتقوية الشعور بالأماف لدى العاملتُ  ابزاذوابؼشاركة في 

السريعة للمتغتَات بدا يضمن  والاستجابةلتمكتُ الإداري في كونو يرتبط ارتباطا وثيقا بالإبداع تكمن أبنية ا
 يلي: كما (2019وقريشي )وبيكن برديد أبنية التمكتُ الإداري حسب بوبؾاف  ابؼؤسساتحسن ستَ 

 ؛على ابؼؤسسة بؼختلف التغتَات الطارئة الاستجابةالأخطاء النابذة عن العمل وتعزيز سرعة  منالتقليل  -
 ؛وغتَىا من الأمور الإبهابية مستويات الثقة بالنفس والدافعية لدى العاملتُ وكذا الرضا الوظيفي رفع -
 ؛ات وموجهة بـتلف ابؼشكلبتالقرار  ابزاذنتيجة للقدرة على  والابتكاريةبرستُ القدرات الإبداعية  -
 .ة ما يتعلق بدواجهة ابؼنافسةخاص منح فرصة للقيادات العليا للتًكيز على قضايا أىم وأكبر -

الباحثتُ في برديد أبعاد التمكتُ الإداري إلا أف أغلبها اتفق على الأبعاد التالية كما  ابذاىاتتعددت 
 (:2018وضح ذلك العطوي ومرعي )

 ؛ابؼناسبة مشاركة ابؼعلومات بتُ الرؤساء وابؼرؤوستُ من أجل تسهيل عملية التشاور وابزاذ القرارات -
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السلطة بتنازؿ الرؤساء عن جزء من مهامهم لبعض ابؼرؤوستُ بعد حصوبؽم على التدريب تفويض  -
 ؛ورفع روح ابؼشاركة لديهم ابؼناسب وتعزيز إحساسهم بابؼسؤولية

 ؛التي تواجو ابؼؤسسة تشجيع فرؽ العمل والعمل ابعماعي في إبقاز ابؼهاـ وحل ابؼشكلبت -
 ؛وفعاؿ القرارات بشكل سليم ابزاذتأىيل وتدريب العاملتُ لتمكينهم من  -
 .وابؼرؤوستُوبناء الثقة بتُ الرؤساء  بعهودىمبرفيز العاملتُ بالعوائد ابؼادية وابؼعنوية كتثمتُ  -

 فريق العمل خامسا:

يتفق الباحثوف على أف فريق العمل عبارة عن بؾموعة ربظية من الأشخاص تضم عضوين أو أكثر لديهم 
، حيث يساىم العمل ابعماعي في برقيق العديد من مؤسسةمهاـ مشتًكة للمسؤولية مشتًكة لتحقيق ىدؼ أو 

أثناء قيامها بدهامها، ومن أىم أسباب بقاح عمل الفريق وجود  ابؼؤسسةابؼزايا أبنها حل ابؼشكلبت التي تصادؼ 
في  والتشارؾالأعضاء رئيس أو منسق للمهاـ يلعب دور المحفز من جهة وبودد ابؼهاـ من جهة ثانية فالتعاوف بتُ 

 .(Najar, 2019)ابؼعلومات وابػبرات يعتبر عاملب ىاما في برقيق الأىداؼ 

والتعاوف  الاندماجيؤدي فريق العمل دورا مهما في تنمية ابؼهارات وبرستُ العلبقات بتُ الأفراد وبرقيق 
من خلبؿ بيئة  الاستجابةأىدافهم مع بعضها البعض، فهو عبارة عن نسيج يستهدؼ سرعة  لانصهاربينهم نظرا 

عالية التحفيز ومناخ عمل مناسب يشجع على التنوع والإبداع ويشجع على تقدنً الأفكار وتقبلها، وكل ذلك 
من ابؼهارات  للبستفادةعلى أساس الثقة وابؼسؤولية ابؼشتًكة، ومن أىم دوافع تشكيل فرؽ العمل ىو توفتَ الفرص 

القدرات ودبؾها  بطريقة تكاملية، كما أنها  اكتشاؼالأفراد من خلبؿ  وابػبرات الفردية لأكبر قدر بفكن من
 (.2018ابؼشكلبت وإبهاد حلوؿ سريعة )زداـ، وزنينية،  اكتشاؼتؤدي إلذ 

العوامل التي يطلب  Parker (2009)حتى يؤدي الفريق الغاية التي أنشيء من أجلها بكل بقاح وضح 
الفريق بدءا بتحديد أىداؼ الفريق بدقة فلب بىفى أف ابػطأ في برديد مراعاتها من أجل ضماف بقاعة وبقاح عمل 

الأشخاص ابؼناسبتُ من حيث ابػبرات وابؼؤىلبت  اختيارابؽدؼ يؤدي إلذ وقوع خلل في طريقة الوصوؿ إليو، ثم 
جداوؿ وتقسيم ابؼهاـ والأدوار بتُ الأعضاء وتعيتُ قائد أو مسؤوؿ على عمل الفريق من أجل التنسيق وبرديد 

، وبذدر الإشارة إلذ أف بسكتُ الفريق يساعد في سرعة إبقاز ابؼهاـ وبالتالر برقيق الأىداؼ والاجتماعاتالعمل 
 ابغديثة. ابؼؤسساتابؼسطرة بكل عناية فابؼتعارؼ عليو في الإدارة أف سرعة إبزاذ القرارات يعتبر من أىم مكاسب 

 ما يليوالفتًة الزمنية ونوع ابؼهمة، وفي  الاستقلبليةجة وبزضع تقسيمات فرؽ العمل لعدة معايتَ منها در 
  (:2018أىم تقسيمات فرؽ العمل بحسب بن برطاؿ )
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والتي تتشكل من مديري الإدارة العليا، تقوـ  بابؼؤسسةيعتبر من الفرؽ الدائمة  فرق عمل الإدارة العليا: -
 والبيئة ابػارجية؛ ابؼؤسسةبدور حلقة الوصل بتُ 

وىي التي تضم أعضاء من نفس الوحدة الوظيفية أو القسم، ويعتُ عليها قائد  الوظيفية:فرق العمل  -
 القرارات؛ربظي وبييزىا الوضوح في ابزاذ 

عبارة عن بؾموعة من الأفراد بفن بيتلكوف ابؼهارات وابػبرات يتم  فرق العمل متعددة الوظائف: -
، وعادة كلة ويعملوف برت إشراؼ مديرحل مشمن بـتلف الوحدات بهدؼ تطوير منتج أو  استدعاؤىم
لتحقيق  الاتصالاتالتي تعمل في بيئة سريعة التغتَ مثل شركات  ابؼؤسساتىذا النوع في  ما يستخدـ

 السرعة في الإستجابة بؼتطلبات السوؽ والعملبء.

 بيئة العمل الوظيفية الفرع الثالث:

من إختيار وتعيتُ وكذا أجور  بابؼؤسسة"تتضمن بيئة العمل الوظيفية كل ما يتلعق بابؼوظفتُ والعاملتُ 
 (.469صفحة ، 2017وقريشي،  )دىافوجزاءات وحوافز مادية ومعنوية بالإضافة للوظائف وتصميمها" 

 التوظيف أولا:

فس من أجل ضم كفاءات ومؤىلبت حيث باتت تتنا ابؼؤسساتيعتبر العنصر البشري من أىم ابؼوارد في 
أفراد قادرين  انتقاءوخبرات في بصيع المجالات، وبؽذا تعتبر عملية التوظيف عملية جد مهمة نظرا لأنها تهدؼ إلذ 

على أداء ابؼهاـ بكفاءة، وعلى الرغم من بساطة العملية على ابؼستوى النظري إلا أنها تتطلب جهودا بدءا من 
الفرد الكفء، وعليو فعملية التوظيف بسر بعدة مراحل  لاختيارالوظيفية وصولا  الاحتياجاتعملية برديد 

 :فيما يليمتسلسلة نسردىا 

 الإستقطاب مرحلة-1

يعرؼ الإستقطاب بأنو "عملية تشجيع طالبي الوظائف المحتملتُ للتقدـ للوظائف ابغالية الشاغرة وتقدنً 
التي توفرىا ابؼنشأة" )كامل، باشري   والامتيازاتمعلومات عن ابؼواصفات ابؼطلوبة لشغل تلك الوظائف والفرص 

 بذمع من الأفراد الذين تتوفر إلذ بؿاولة خلق أكبر الاستقطابوتهدؼ مرحلة (، 143، ص2018ورستم، 
من مصدرين الداخلي وابػارجي، حيث تقوـ  الاستقطابوعادة يتم  بابؼؤسسةلديهم القدرة والرغبة في العمل 

بالإختيار من ابؼوظفتُ ابغاليتُ لديها في إطار التًقية الداخلية لشغل بعض ابؼناصب عادة ما تكوف  ابؼؤسسة
لب خبرة ميدانية، أما ابؼصدر ابػارجي فيتمثل في إعلبف طلب وظائف مع مناصب ذات درجة من الأبنية وتتط

 (.2016ابؼطلوبة وعادة يتم الإعلبف في الصحف والمجلبت وحاليا الأنتًنت )ابؼغربي،  ابؼواصفاتبرديد 
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عملية معقدة نظرا لأنها تتضمن حدين أحدبنا طالب العمل والذي بىتار الوظيفة  الاستقطابتعتبر عملية 
، للمؤسسةء على عدة معايتَ أبنها الأجر وحجم ابؼسؤولية، وبـتلف ابؼزايا الوظيفية بالإضافة للموقع ابعغرافي بنا

 بصفتها طالبا للكفاءة وعليو فهي تطلب ابؼؤىلبت العلمية وابػبرات. ابؼؤسسةفي حتُ أف ابغد الثاني يتمثل في 

  الاختيار مرحلة-2

أو الأداء ابػاص لشخص معتُ، أو  الابذاىاتإجراء منظم يهدؼ بؼعاينة السلوؾ أو بأنو " الاختياريعرؼ 
ويتًتب عن عملية  (،11 صفحة، 2016وأداء شخصتُ أو أكثر" )ابؼغربي،  وابذاىاتابؼقارنة بتُ سلوكيات 

 غتَ ابؼؤىلتُ واستبعادعدد بؿدود من ابؼتقدمتُ لشغل الوظائف ابؼعلن عنها  القرار ابػاص بتعيتُ ابزاذ الاختيار
بناء على عدة  الاختيارالوظيفة وتتم عملية  ومواصفاتحيث تفرز ىذه العملية عن الشخص الذي يتناسب 

 :ما يليأساليب أشهرىا 

لإجراء مقابلة مع  ابؼؤسسةتعتبر من أكثر الأساليب شيوعا حيث يكلف شخص من  المقابلة الشخصية:
والتي  ابؼؤسسةالأنسب بناء على بعض الأسئلة، حيث يوجد نوعتُ من ابؼقابلبت  لاختيارابؼتًشحتُ للوظيفية 

تعتمد على أسئلة معدة مسبقا وتطرح على على بصيع ابؼتًشحتُ ، ومقابلة غتَ منظمة تكوف الأسئلة بناء على 
 .(Rothwel, Kazanas, pp.343-344)بعض المحاور وبسنح بعض ابغرية للمتًشح 

على ابػبرة العلمية للمتًشحتُ إذ تتم  الانتقاءيعتمد في عملية  على أساس الخبرة العلمية: الاختيار -
غربي، )ابؼفاضلة بناء على عدة معايتَ موضوعة مثل ابؼؤىلبت العلمية وابػبرات السابقة وغتَىا 

2019.)  
ظيفية دوف التقيد بأي شاغل الو  اختياربستلك الإدارة صاحبة التعيتُ سلطة واسعة في المطلق:  الاختيار -

 (.17صفحة، 2019الشروط العامة ابؼطلوبة )غربي،  باستثناءقاعدة أو معايتَ 
والتي تهدؼ لتحديد قدرات ومهارات  الاختباراتبردد ابؼتطلبات الوظيفية نوعية  :اختباراتإجراء  -

التطبيقية )زايد،  الاختباراتو التحريرية  الاختباراتشكاؿ مثل ابؼتًشحتُ وبيكن أف تأخذ عدة أ
2003 .) 

لضماف ابغصوؿ على الأفراد ابؼناسبتُ للوظائف الشاغرة فإنو يتوجب توفر بعض الصفات الشخصية 
 (.2014العمري، و وابؼهارات الفردية وابػبرات السابقة من أجل التقليل من تكاليف التوظيف )البدارين، ابعداية، 

 

 



 الفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية لبيئة العمل الداخلية والإبداع الإداري
 

23 
 

 التعيين  مرحلة-3

ابؼراحل سابقة الذكر يتم إصدار قرار التعيتُ للحائزين على الوظائف بناء على قدراتهم في  استيفاءبعد 
 .، ويتم بعدىا ترسيم عضوية الفرد في ابؼؤسسةإجتياز التقييم

 الأجور ثانيا:

إف الأساس في الدوافع البشرية ىو أف الإنساف يؤدي عمل معتُ بجد ونشاط إذا توقع أف بوصل على عائد 
(، ىذا العائد يطلق عليو الأجر الذي يعرؼ بأنو " بشن العمل أي ابؼقابل 2003)زايد،  من ىذا العملمناسب 

الذي بوصل عليو العامل لقاء قيامو بالعمل الذي أسند إليو، وىذا ابؼقابل يدفع عادة بالنقود، ولكن قد يكوف كلو 
في حكم الأجر ابؼزايا ابؼادية ابؼرتبطة بالأجر   أو بعضو في صورة مزايا عينية كابؼسكن وابؼلبس  والغذاء، ويدخل

ونظرا لكوف العلبقة بتُ ابؼؤسسة وعمابؽا تبادلية، فإذا   ،(18صفحة ، 2018كابؼنح وابؽبة )بلقايد وسعيداني، 
 سلوكياتكانت ابؼؤسسة تنظر من العماؿ الفعالية فهم ينتظروف منها الرعاية الكاملة التي يصعب برقيقها لتعدد 

الوظيفي لعمابؽا، لأف في  الاستقراروأىدافهم ابػاصة، لكن ذلك لا بينع من أف تعمل ابؼؤسسة على دعم العماؿ 
 (.2013)بولقواس،  وتطورىاذلك بقاءىا 

 تحديد الأجور معايير-1

والقانونية، ومن أىم الأمور التي يتم  والاجتماعية الاقتصاديةيتم برديد الأجور وفقا للعديد من ابؼعايتَ 
 (: 2016على أساسها برديد الأجور حسب ابؼغربي )

 ؛حيث أف ابؼنافسة تفرض على ابؼؤسسات وضع أجور تنافسية ػػ مستوى الأجر السائد في سوؽ العمل

 ؛ومداخيلها السنوية ابؼالية على الدفع والتي تتأثر بدورىا بدستوى الربحية ابؼؤسسةػػ قدرة 

ػػ إنتاجية العامل وبالرغم من أنو أكثر ابؼعايتَ التي بردد الأجر بدوضوعية من الناحية النظرية، إلا أنو في 
 التطبيق العملي يواجو العديد من ابؼشاكل نتيجة عدـ توفر ابؼقياس لذلك خاصة في الأعماؿ الإدارية؛

 ؛ابؼنظمات ابغقوقية وغتَىا من ػػ التشريعات والقوانتُ وكذا ضغوط النقابات العمالية

 (:2013بالإضافة إلذ ابؼعايتَ السابقة يضيف بولقواس )

 ػػ الأقدمية وتعتٍ عدد سنوات ابػبرة العملية التي أمضاىا الفرد في خدمة ابؼؤسسة؛

 ػ ابؼؤىل العلمي حيث بزتلف ابؼواصفات الوظيفية ابؼطلوبة من وظيفة لأخرى.
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 الأجور أنواع-2

 (: 2008بيكن التمييز بتُ أنواع الأجور التالية حسب بؿفوظ )

ىو ابؼقابل النقدي الذي يتحصل عليو العامل عند تأديتو للمهاـ ابؼوكلة إليو ويتكوف النقدي:  الأجر- 1
 من جزئتُ

جر وىو ابعزء الذي يتقاضاه العامل على أساس الساعة أو اليوـ أو الشهر ويعتبر بدثابة الأ الأجر الثابت: -
 الأساسي للعامل.

عبارة عن ابؼبالغ الإضافية التي بوصل عليها العامل بعد حصولو على أجره الثابت، مثل  لمتغير:االأجر  -
 أجور ساعات العمل الإضافية، والأرباح التي توزع على العماؿ وابؼكافآت التشجيعية.

وكافة ابؼكافآت ابؼادية التي بوصل عليها العامل  والاجتماعيةمثل ابػدمات الصحية  العينية: المزايا- 2
 من صاحب العمل.

 دفع الأجور نظام-3

 (:2016من ابؼمكن تصنيف صنفتُ رئيستُ للؤجور حسب ابؼغربي )

يتم برديد الأجر على أساس الوقت الذي يقضيو الفرد في عملو ساعة أو أسبوع أو  نظام الأجر الزمني: -
 شهر، مع عدـ تغتَ الأجر بتغتَ كمية الإنتاج.

 يتم برديد الأجر على أساس كمية الإنتاج. نظام الأجر بالإنتاج )الأجر التشجيعي(: -
بالإضافة للمرتب الأساسي القائم  كما ىو ابغاؿ بؼندوبي ابؼبيعات الذين بوصلوف  الدمج بين النظامين: -

 على أساس الوقت على عمولة بيع تتغتَ مع تغتَ حجم ابؼبيعات.

يعتبر التصميم ابعيد للؤجور من العوامل ابؼساعدة لرفع الإنتاجية والأرباح، لذلك يستوجب على بـتلف 
برستُ نظاـ الأجور ومتابعتو، كما أصبحت دراسة الأجور برتل أبنية لدى ابؼفكرين، كما تعد عملية  ابؼؤسسات

تسيتَ الأجور من أكثر الوظائف حساسية في إدارة ابؼوارد البشرية إذ تهتم بوضع سياسية موضوعية للؤجر تتضمن 
وفي مسح ميداني لصموئيل تايو سنة  ،(2018برقيق العدالة النسبية  بتُ شاغلي الوظائف )بلقايد وسعيداني، 

على عماؿ أربع مصانع للنفط والغاز بنيجتَيا طلب منهم ترتيب العوامل الأكثر مسابنة في برستُ  2008
)سوفي،  29,51% وبيئة عمل مواتية في ابؼرتبة الثانية بنسبة  %41الإنتاجية جاء الأجر في ابؼرتبة الأولذ بنسبة 

 .(33، ص.2018
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 افزالحو  ثالثا:

إف فكرة ابغوافز في العمل ليست حديثة العهد وإبما ىي موجودة منذ وجد العمل بأبسط حالاتو، حيث  
كاف العمل يعتمد على جهد الفرد اليدوي، وختَ مثاؿ على ذلك وجود الأفكار الأولية في الكتابات اليونانية 

لتي ظهرت بعد ذلك في الكتابات البريطانية القدبية التي تتحدث عن الدوافع وأسبابها، وكذلك من خلبؿ الأفكار ا
، وقد بينت تلك الأفكار بأف سلوؾ الفرد يرتبط أساسا بتعظيم سعادتو، Benthamو بينثاـ  Millأمثاؿ ميل 

إلا أف البحوث العلمية ابؼتعلقة بابغوافز بدأت في القرف العشرين عندما النظرية العلمية عندما سأؿ فريديريك تايلور 
حيث تستند ىذه النظرية  (1.15)بدلا من  ادولار ( 1.75)أنت إنساف ناجح، ىل تريد أف تربح  عاملب " ىل

أف الإنساف كائن  باعتبارإلذ فرضية بسيطة وىي أنو بيكن جعل الناس يقوموف بالعمل إذا أعطوا مزيدا من ابؼاؿ 
على مكافأة العاملتُ عن بسيزىم في  كما أف ابغوافز تركز وابؼاؿ ىو أفضل حافز للعمل )بصيل، دت(، اقتصادي

الأداء، وعليو تعتبر الغاية من توفتَ ابغوافز ىو خلق الدافع بتُ العاملتُ وتوجيو سلوكهم بؼا بىدـ أىداؼ ابؼؤسسة 
ابغوافز بأنها " قوى خارجية تؤثر بشكل أو بآخر على  تعرؼ(، و 404ص. 2006)الطائي، الفضل، والعبادي، 

 (.87صفحة ، 2010داف، السلوؾ الإنساني" )زي

تعرؼ بأنها " الأساليب التي يعتمد عليها ابؼدير للتأثتَ على سلوؾ الأفراد وخلق الدافع القوي لديهم كما 
 (.162صفحة ، 2016" )ابؼغربي، ابؼؤسسةعلى العمل بحماس وإخلبص لتحقيق أىداؼ 

سة ما للتأثتَ في سلوؾ الأفراد وىناؾ من عرفها "بأنها بؾموعة العوامل والأساليب التي تستخدمها مؤس
العاملتُ لديها، بفا بهعلهم يبذلوف ابؼزيد من اىتماماتهم بعملهم وأدائهم كما ونوعا ما يؤدي إلذ زيادة الإنتاج 
وبالتالر خفض تكاليف العمل ورفع الروح ابؼعنوية عند الأفراد العاملتُ وإشباع حاجاتهم" )الطائي، الفضل، 

 (.405، صفحة 2006والعبادي، 

الأفراد والمجموعات داخل  وسلوكياتبأنها تدابتَ يتم تصميمها وتأسيسها للتأثتَ على دوافع  أيضاتعرؼ و 
 .(United Nations Development Programme[UNDP] , 2006) ابؼؤسسة

 :فيما يلي( ابؽدؼ من ابغوافز 2019يوضح فراونة وماضي )

 ابؼتميز؛ الأداءمكافأة و  تشجيع ابؼنافسة بتُ الأفراد العاملتُ -
 ؛ابؼؤسسة وأداءإنتاجية برستُ  -
 رفع الروح ابؼعنوية للعاملتُ وتشجيعهم على ابؼزيد من العطاء؛ -
 بالعاملتُ ابؼمتازين؛ الاحتفاظ -
 .والابتكارتشجيع الإبداع  -
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عادة ما يفهم التحفيز على أنو ذو طابع مادي إلا أنو قد يأخذ أشكالا معنوية مثل ابؼدح الذي يلعب دورا 
 (Chandrasekar, 2011)حيويا في توليد الولاء وبرفيز الأفراد 

بذدر الإشارة إلذ ضرورة التفرقة بتُ الدوافع وابغوافز حيث تعرؼ الدوافع بأنها "تلك الرغبات والقوى 
ة الداخلية المحركة وابؼوجهة للسلوؾ الإنساني بكو أىداؼ مسطرة مسبقا، بينما تعرؼ ابغوافز بأنها بصلة من الكامن

تشبع ابغاجة أو الرغبة ابؼتولدة لدى الفرد وتتوقف فاعلية ابغوافز على توافقها مع ىدؼ الفرد  ابػارجية التيالعوامل 
، صفحة 2018، وترموؿمنادلر ابغوافز شيء خارجي" )وحاجاتو ورغباتو، ما يعتٍ أف الدافع شيء داخلي و 

394.) 

  الحوافز: أنواع-1

فقد أصبحت ابؼؤسسات تتنافس على توفتَ أفضل أنظمة حوافز بؼوظفيها نظرا للؤبنية التي تكتسيها ابغوافز 
ابغوافز بىضع لعدة  اختيارفي سبيل ابغصوؿ على أفضل الكفاءات وتنميتها على حد سواء، ىذا ما جعل 

 تقسم ابغوافز بناء على نوعيتها وابؼستفيد منها إلذ: حيث  اعتبارات

وتشمل الزيادات السنوية وابؼكافآت التشجيعية ابؼادية وبـتلف ابؼزايا النقدية، ويعتبر  الحوافز المادية: -
 (.2010ىذا النوع ىاما لذوي الدخوؿ الدنيا )زيداف، 

تتعلق بالنواحي النفسية والذىنية للؤفراد العاملتُ، وىي تعتمد على إثارة وبرفيز الحوافز المعنوية:  -
يسعى إلذ  اجتماعيةالعنصر البشري الذي لديو أحاسيس وتطلعات  احتًاـالعاملتُ بوسائل أساسها 

القرار، شهادات الشكر  ابزاذبرقيقها من خلبؿ عملو، وتكوف على أشكاؿ بـتلفة مثل ابؼشاركة في 
 (.2019قدير، وحفلبت التكرنً )فروانة وماضي،والت

ىي ابغوافز التي بوصل عليها الفرد وحده نتيجة إبقاز عمل معتُ، أي منحها للعاملتُ  الحوافز الفردية: -
 مستقل بعضم عن بعض )بصيل، دت(.

ة : تعد أنظمة ابغوافز جزءا مهما في برريك الدوافع لدى العاملتُ فهي تعبر أنظمالحوافز الجماعية -
مكافأة ومعاقبة عل حد سواء وعليو فهي تعمل على تشجيع وتثبيط سلوؾ الأفراد ضمن بؾموعات 

 .(UNDP, 2006) والابتكاربفا يتيح تعزيز الإنتاجية  العمل

 الشروط الواجب توفرىا في الحوافز -2

حتى تؤدي ابغوافز الدور الذي وجدت من أجلو في برقيق أىداؼ ابؼؤسسة من جهة ورضى العاملتُ من 
 (: 2013جهة أخرى لابد من توفر الشروط التالية التي عددىا الويشي )
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 ؛حيث بهب أف تغطي حاجات الأفراد وتلبي اىتماماتهم ػػ عدالة ابغوافز وكفايتها

 ؛وإف كانت بعض ابغوافز مشروطة بتحقق مهمة بؿددةحتى  في إعطائها الاستمراريةػػ 

 ؛وىذا يتطلب إعداد مسح شامل لأوضاع العاملتُ بابؼؤسسة ابؼباشر بدوافع العماؿ ارتباطهاػػ 

 ؛مهما كاف نوعها بعدىا عن العلبقات الشخصيةموضوعية أنظمة ابغوافز و ػػ 

 .التغتَالبيئة سريعة خاصة وأف  ػػ تكييفها مع حاجات العاملتُ

 النظريات التي فسرت الحوافز بعض-3

تعتبر ابغوافز من ابؼواضيع التي شغلت تفكتَ الباحثتُ، وأخذت حيزا ىاما من دراسات السلوؾ البشري في 
 :ما يليبؿاولة لتفستَه ومن أىم النظريات التي فسرت ابغوافز بقد 

من أجل ابغصوؿ على  ابؼؤسسةينضم إلذ  اقتصاديتنظر للئنساف بأنو رجل  النظريات الكلاسيكية: -
ىي ابغوافز ابؼادية الوحيدة  الاقتصاديةالأجر الذي يريده، لذا ترى ىذه النظريات أف الأجر وابؼكافآت 

 استلبـالتي برفز العامل على الإنتاج، وقد كاف فريدريك تايلر يرى بأف الفرد يعمل لسببتُ فقط بنا 
ن روادىا أيضا ماكس فيبر صاحب فكرة وجود معدلتُ  للؤجور الأجر وابػوؼ من فقداف العمل، وم

منها في وقت بؿدد ومعدؿ أجر منخفض إذا  الانتهاءوالإنتاج، معدا مرتفع للقطعة إذا بسكن العامل من 
 أنتجها في وقت أطوؿ مع أخذ ابعودة بابغسباف )بصيل،دت(.

"،  The Hierarchy of Needs: يطلق عليها سلم ماسلو للحاجات "Maslowنظرية ماسلو  -
من أكثر نظريات ابغوافز شيوعا، حيث قاـ ماسلو بتطوير بموذج التسلسل ابؽرمي للحاجات  وفقا 

يرغب ابؼوظفوف في برقيقها بالتطلع  احتياجاتبػمس مستويات من الدوافع داخل كل مستوى يوجد 
ابؼتعاقبة وىي ابغاجات من ابغاجات  متسلسلةدائما للمستوى التالر، ويتشكل ابؽرـ من مستويات 

، ... (، حاجات الأماف )ابغماية، القانوف،  ، ...(، الاستقرارالفيزيولوجية )ابؼأوى والطعاـ والنوـ
) الأسرة، علبقات العمل، ...(، حاجات التقدير )احتًاـ الذات، الإبقاز، الإتقاف،  الانتماءحاجات 

للفرد أف بوققو، ويرى ماسلو أف الفرد يسعى إلذ برقيق  ما بيكن...(، حاجات تقدير الذات وىي ذروة 
 (.kolkoto-Rivera, 2006)الذات وطموحاتو بالعمل ابعاد إذا توفرت لو ابغاجات الأساسية 

توصل إلذ أف ىناؾ أفراد لديهم ميل ورغبة لإبساـ العمل  :McCellandنظرية الحاجة إلى الإنجاز  -
ديتُ وأطلق عليهم أصحاب الإبقاز العالر حيث بييل ىؤلاء الأفراد بصورة جيدة خلبفا لبعض الأفراد العا

الأعماؿ التي توفر بؽم الشعور بالتقدير نتيجة القياـ بعمل ناجح، كما أنهم  واختيارإلذ برمل ابؼخاطر 
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بوبوف ابغصوؿ على أمواؿ وعوائد مادية مرتفعة ليس من أجل ابؼاؿ في ذاتو وإبما لشعورىم بأنها التقدير 
 (.Linstead,  Floup & Lilley ,2019)لتقدير العمل الناجح  استخداموقياس الذي بيكن وابؼ

عن الإنساف وابغوافز   افتًاضاتعلى بؾموعة تقوـ ىذه النظرية  : McGregorلـ  Yو  Xنظرية  -
 كمايلي:

 الإنساف كسوؿ ويكره العمل وبليد وليس لديو طموح وبوتاج إلذ توجيو. :Xنظرية  -
وللنمو وبرمل ابؼسؤولية، وبيلك القدرة على  ابؼؤسسةلتقبل أىداؼ  استعدادالإنساف لديو  :Yنظرية  -

 التسيتَ الذاتي ويستطيع السيطرة على سلوكو )بصيل، دت(.

  الحوافز تصميم نظام مراحل-4

( إلذ أف عملية وضع أنظمة ابغوافز داخل ابؼؤسسات بسر بثلبث 2006أشار )الطائي، الفضل، والعبادي، 
مراحل حيث يتم في ابؼرحلة الأولذ برديد أىداؼ أنظمة ابغوافز وىذا بناء على دراسة وبرليل الغاية من وضع 

 ابعودة وغتَىا من الأىداؼ، أما ابؼرحلة ابغوافز والتي بيكن أف تكوف رفع ابؼبيعات أو بزفيض التكاليف أو برستُ
الثانية فهي دراسة الأداء ويتم خلبؿ ىذه ابػطوة برديد وتوصيف الأداء ابؼطلوب مع وضع طرؽ قياس الأداء، 

يتم في ابؼرحلة الثالثة وضع ميزانية للحوافز وىذا برصد ابؼبالغ ابؼطلوبة لإبساـ العملية وىذا يشمل بصيع أنواع  بينما
 ز ابؼوضوعة في ابؼؤسسة.ابغواف

 الحوافز أبعاد-5

والأخلبقي والتنافسي وىذا  والاجتماعي الاقتصاديترتبط أنظمة ابغوافز على العموـ بعدة أبعاد منها 
بجانبتُ مهمتُ بنا دافع ابؼؤسسة ودافع الأفراد العاملتُ من جهة أخرى، حيث تساعد ىذه الأبعاد في  لارتباطها

 (:2005، ات في ابؼؤسسات وىي كما أشار إليو )عقيليالتحفيز  استًاتيجيةرسم 

يتم التمييز في ىذا البعد بتُ نظريتتُ حيث ترى الأولذ في أف ابغوافز عبارة  للحوافز: الاقتصاديالبعد  -
عبئا ماليا على ابؼؤسسة بفا يستوجب التقليل منها إلذ أبعد ابغدود، فيما ترى النظرية  تكاليف وبسثلعن 

الثانية للحوافز على أنها إسهاـ في برقيق الرضا الوظيفي للمورد البشري وسبب في خلق الدافع لديهم من 
ينظر  باح( وبالتالرالأر ابؼبيعات، رفع  )زيادةأجل رفع وتتَة العمل بفا يساىم في برقيق أىداؼ ابؼؤسسة 

عوائد على ابؼدى الطويل وىذا بيثل التوجو ابغديث  استثماري بوققللحوافز على أنها إنفاؽ 
 للمؤسسات.

بسثل التعويضات ابؼالية التي بوصل عليها الأفراد من عملهم وسيلة لإشباع  للحوافز: الاجتماعيالبعد  -
سسات أف تنظر إلذ ىذا ابعانب وأف تشعر حاجاتهم وبرقيق أىدافهم ابػاصة، وعليو بهب على ابؼؤ 
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بذاىهم وأف تشعرىم بأنهم شركاء وليسوا أجراء وىذا ما بىلق لديهم شعور الولاء  الاجتماعيةبدسؤوليتها 
 .والانتماء

يشتَ ىذا البعد إلذ مسألة العدالة وابؼساواة في منح ابغوافز، بحيث تقتضي  البعد الأخلاقي للحوافز: -
العمل، أما مسألة ابؼساواة فهي تشتَ إلذ ضرورة  ويتطلبوافز بناء على ابعهد الذي العدالة أف تدفع ابغ

 الاعتبارضماف  تقدنً نفس ابغوافز بعميع الأفراد العاملتُ، وبذدر الإشارة ىنا إلذ ضرورة الأخذ بعتُ 
 لبعض ابؼتغتَات عند وضع أنظمة ابغوافز مثل ابؼستوى التعليمي وثقافة الأفراد وغتَىا.

ينظر للحوافز على أنها أداة استقطابية تستغلها ابؼؤسسات من أجل جلب  لبعد التنافسي للحوافز:ا -
بالكفاءات العاملة لديها، ىذا  الاحتفاظالكفاءات البشرية التي برتاجها من سوؽ العمل، بالإضافة إلذ 

ما يدفع بابؼؤسسات إلذ عمل مسح عن أنظمة ابغوافز في ابؼؤسسات ابؼنافسة من أجل توفتَ نفس 
 مستوى التحفيزات لعامليها.

نظرا لأبنية ابغوافز ودورىا الكبتَ في ابؼؤسسات للتأثتَ على سلوؾ الأفراد لديها، فإف عملية تصميم أنظمة 
للعديد من الشروط الواجب توفرىا من أجل قيامها بابؽدؼ الذي رصدت من أجلو حيث  حوافز جيدة بىضع

( إلذ ضرورة القياـ بعملية استطلبعية للوقوؼ على احتياجات الأفراد بابؼؤسسة وبـتلف 2013يشتَ ابؼغربي )
وافز التي قد خصائصهم من حيث العمر وابعنس  وابؼؤىلبت وغتَىا كما يتعتُ إشراكهم في وضع اقتًاحات للح

، بالإضافة إلذ برديد ابؽدؼ من ابغوافز بدقة مع برديد ابعهة ابؼخولة لتنفيذ الأنظمة التحفيزية مع احتياجاتهمتلبي 
برديد ابؼسؤوليات بدقة، وبهدر التنويو أيضا إلذ أبنية توفر ابؼرونة في أنظمة ابغوافز مع ابؼراجعة الدورية لأف 

 لتغتَ.ابؼؤسسة تنشط في بيئة سريعة ا

 التدريبرابعا: 

يعتبر التدريب أنشطة تعليمية منظمة قادرة على برستُ الأداء الفردي من خلبؿ التغيتَات في ابؼعرفة 
 ،Hazrat ،Naveed، حيث يعرفو ((Rothwell & Kazanas,2003وابؼهارات لتلبية متطلبات العمل 

( بأنو جهد بؾدوؿ يستخدـ لتعليم ابؼوظفتُ ابعدد وابغاليتُ ابؼهارات الأساسية للعمل، حيث 2019) Rukhو
فالتدريب يهدؼ إلذ تنمية القوى البشرية في بـتلف ابؼستويات  .عنو في برستُ ابؼعرفة والسلوؾ الاستغناء لا بيكن

، ابؼؤسسةابغديثة وىو بيثل جزء من أىداؼ  سساتابؼؤ كبتَا في   اىتماما، وبؽذا فهو يلقى ابؼؤسسةالتنظيمية داخل 
ابؼهارات وابؼعارؼ والقدرات اللبزمة لأداء الوظائف بشكل  اكتسابفعملية التدريب تساعد القوى البشرية على 

عملية إدارية  ما ىو( إلذ أف التدريب ليس عملب عشوائيا بقدر 2017) حوت(، وأشار 2003مناسب )زايد،
 ات بؿددة بهب تصميمها بعناية.بـططة ومنظمة ذات غاي
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 التدريب: أىمية-1

 ( أبنية التدريب كالآتي: 2003) Kazanas و Rothwellحدد 

 عبر خطط تعلم منظمة ومرنة؛ ابؼؤسسةيعتبر طريقة بػلق وعرض ابؼواىب داخل  -
 ؛ابؼؤسسةأداة مهمة ومفيدة لتزويد الأفراد بابؼعرفة وابؼهارات التي بوتاجوف إليها لتنفيذ أىداؼ  -
 للتغتَات ابغاصلة فالتدريب وسيلة لمحاكاة الأحداث ابؼستقبلية؛ ابؼؤسسةمواكبة  -
 التوظيف؛ بديلب عنبزفيض تكاليف التوظيف فالتدريب يعتبر  -
 يعتبر التدريب أداة لتحستُ الإنتاجية وبرستُ الأداء. -

 بناء برنامج تدريبي: مراحل-2

ولكل مرحلة أبنيتها ابػاصة وقد حددىا بن بوي، ربيع، وعباس  بسر عملية بناء برنامج تدريبي بعدة مراحل
 :( كما يلي2019)

التدريبية وفقا لأىداؼ ابؼؤسسة، ومن ثم برديد  الاحتياجاتتهتم ىذه ابؼرحلة بتحديد  مرحلة التخطيط: -
 أىداؼ البرنامج التدريبي إضافة إلذ أساليب التدريب.

ابػطة ابؼعدة إلذ الواقع العملي بكل ما تتضمنو من إجراءات  في ىذه ابؼرحلة يتم تربصة مرحلة التنفيذ: -
 فنية وإدارية.

 استفادةتهدؼ ىذه ابؼرحلة لقياس مدى بقاعة البرنامج التدريبي، من خلبؿ تقييم مدى  مرحلة التقييم: -
 ابؼتدربتُ من البرامج.

 التدريب: أنواع-3

 : فيما يلييتم برديد أنواع التدريب بناء على بؾموعة من الأسس مبينة 

 ( إلذ قسمتُ: 2019يقسمو زواوي وبغشم ) التدريب حسب مرحلة التوظيف: -
بالأعماؿ  للبلتحاؽيهدؼ ىذا النوع إلذ إعداد الأفراد علميا وسلوكيا وتأىيلهم  التدريب التوجيهي: -

 ، ويطلق عليو أيضا اسم التدريب الإعدادي.بوظائفهم التحاقهمالتي ستوكل إليهم عند 
يرتبط ىذا النوع بدستوى الأداء وىو يقدـ من طرؼ بـتصتُ أو الرؤساء القدامى  التدريب أثناء العمل: -

ذووا ابػبرات ابؼتًاكمة، ويشمل التدريب نتيجة تقادـ ابؼعارؼ للتعرؼ على أساليب جديدة، أو التدريب 
 ابؼهارات ابؼطلوبة في الوظيفة التي سينتقل إليها العامل. اختلبؼ تماؿلاحبغرض التًقية وىذا 

 : ( كمايلي2016يقسمو حسنتُ ) التدريب حسب نوع الوظيفة: -
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يهدؼ إلذ تنمية مهارات العاملتُ في الوظائف الفنية التي تعتمد على العمل اليدوي  التدريب الفني: -
 .ابؼهندستُمثل تدريب 

يهدؼ إلذ تنمية بـتلف ابؼهارات الإدارية مثل التدريب على الكتابة وتنمية ابؼهارات  :الإداريالتدريب  -
 الإشرافية، والسكرتارية.

 ( إلذ: 2019وينقسم حسب زواوي وابغشم ) التدريب حسب المكان: -

يتم التدريب على أساس فردي أو ضمن بؾموعة من ابؼوظفتُ، وعادة ما  :المؤسسةالتدريب داخل  -
 لديهم خبرات سابقة. ابؼؤسسةيشرؼ على ىذا النوع من التدريب أحد ابؼسؤولتُ في 

 ابؼؤسسةنقل كل أو جزء من نشاطها التدريبي خارج  ابؼؤسساتتفضل بعض  :المؤسسةالتدريب خارج  -
 .ابؼؤسسةت متاحة بشكل أفضل خارج إذا كانت ابػبرة التدريبية والأدوا

 التدريب: معيقات-4

(  2018ذات الآثار السلبية يوضحها كامل، باشري ورستم ) ابؼعوقاتتواجو العملية التدريبية بؾموعة من 
 كمايلي: 

 ؛وىذا لغياب ابػطط في الوقت ابؼناسب الاحتياجاتػػ عدـ برديد 

 ؛الانتقاءوىذا لعدـ وجود ابؼوضوعية في  ابؼتدربتُ اختيارػػ سوء 

 ؛بحكم طبيعة بعض الأفراد ورفضهم للتغيتَ ػػ عدـ رغبة العماؿ في التعلم

 ؛والتي عادة لا بزدـ الواقع ػػ عدـ واقعية ابؼواد التدريبة

 ػػ عدـ وجود خطط طويلة للتدريب.

 النظام التأديبيخامسا: 

التي تتخذ وتطبق من أجل حفظ النظاـ وابغقوؽ  والإجراءات يعبر النظاـ التأديبي عن "بؾوعة من الأعماؿ 
، وضبط ستَ العمل فيها وتوجيو السلوكيات وتصرفات العاملتُ أثناء الدواـ ابؼؤسساتفي مكاف العمل داخل 

 (.611صفحة ، 2005عقيلي، ومصلحة كل من يعمل فيها" ) ابؼؤسسةالربظي بابذاه مطلوب بىدـ مصلحة 

"تهدؼ الإجراءات التأديبية إلذ تعديل السلوؾ غتَ ابؼتطابق مع ضوابط العمل وحفظ ابغقوؽ داخل 
، وتعبر الإجراءات التأديبية عن حوافز سلبية تلجأ إليها الإدارة لغرض تنبيو ابؼوظف إلذ أخطائو وبؿاسبتو ابؼؤسسة
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ا تساىم في فهم الأفراد لأدوارىم وبرمل مسؤولياتهم في العمل وتفتح عليها بهدؼ تقوية دوافعو للعمل، كما أنه
 (.512صفحة ، 2006" )الطائي، الفضل و العبادي، سلوكياتهمالمجاؿ بؽم لتقونً 

يتم اللجوء للئجراءات التأديبية كإجراء تصحيحي وليس بؼعاقبة ابؼوظف، ومن أجل حسن تطبيق تلك 
أف تضع مدونة بردد ابؼخالفات المحتملة والإجراءات التأديبية النابصة عنها من أجل  ابؼؤسسةالإجراءات بهب على 

ووضعها في متناوؿ ابؼوظفتُ كعرضها في لوح الإعلبنات للتأكد من أنهم على دراية بذلك حتى يتمكنوا من ضبط 
فتُ دوف بسييز في العمر أو ، ومن أىم ما بهب أف تتسم بو الإجراءات التأديبية ىو أف تشمل بصيع ابؼوظسلوكياتهم

قد تؤدي إلذ إثارة سخط العاملتُ  الإجراءاتابعنس أو الأقدمية أو أي معايتَ أخرى مشابهة لأف لا عدالة 
 (.(Knight & Ukpere ,2014وبالتالر فقداف الروح ابؼعنوية 

لا أف ىناؾ بعض ابؼؤسسات وأنشطتها إ وباختلبؼبزتلف الإجراءات التأديبية حسب التشريعات والقوانتُ 
 ( كمايلي:2006الإجراءات أكثر شيوعا حيث حددىا الطائي، الفضل والعبادي )

يعتبر من صلبحية ابؼسؤوؿ ابؼباشر عن العامل وعادة تستخدـ بغل  ، التنبيو(:)التحذيرالتأنيب الشفوي  -
 ابؼشكلبت الصغتَة مثل التأخر أو التغيب عن العمل.

لا بزتلف عن الإجراء السابق إلا في كونو مكتوبا وبهأ عادة إليو عند تكرار نفس  التأنيب المكتوب: -
 ابػطأ من العامل.

تلجأ الإدارة أحيانا إلذ خصم أياـ العمل حيث يتًؾ ىذا الإجراء أثرا كبتَا في نفسية  قطع الراتب: -
 العامل.

جأ إليو الإدارة في حالة عدـ قدرة وعادة تل انضباطيكإجراء   الاستخداـيعتبر نادر  التنزيل في الدرجة: -
 العامل على أداء أعمالو.

 ىو أقصى درجات ابعزاء والأقل شيوعا وعادة يتم اللجوء إليو في حالة الأخطاء ابعسيمة. الفصل: -

نظرا لأبنية الإجراءات التأديبية وتأثتَىا على نشاط ابؼؤسسة وعلى سلوؾ العاملتُ بهب توفر بعض الشروط 
 (:2005لغرض التي أنشئت من أجلو وقد ذكرىا )عقيلي، لضماف أدائها ل

 أف تكوف القواعد شاملة بعميع بؾالات العمل في ابؼؤسسة لتفادي وجود ثغرات في النظاـ التأديبي؛ -
 ؛واستيعابهاأف تكوف واضحة يسهل فهمها  -
 شرح القواعد والإجراءات بعميع العاملتُ وتبليغهم عن أي تعديل يطرأ عليها؛ -
 ؛ازدواجيةأف تكوف الإجراءات مفصلة ودقيقة لا توجد بها تداخل أو  -
 توضيح أف ابؽدؼ من الإجراءات ليس عقاب العامل وإبما ىو ضماف بغسن ستَ العمل؛ -
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 إعداد قائمة مفصلة للمخالفات والإجراءات التأديبية ابؼقابلة بؽا. -

 بيئة العمل الداخلية في الفكر الإداري المطلب الرابع:

 الفكر الإسلاميبيئة العمل في  الأول: الفرع

جاء الإسلبـ لتنظيم ابغياة في كل أبعادىا وبؾالاتها ابؼختلفة، فوضع أسسا ومرتكزات واضحة لتنظيم 
من ابؼوارد ابؼوجودة في الأرض من أجل إشباع ابغاجات  الاستفادةالعلبقات بتُ الناس، وقد حث الإسلبـ على 

لأداء أنشطتها وأسس أداء مديرىا وحث  مبادئالأعماؿ ووضع الإسلبـ  مؤسساتوبرقيق السعادة، ففي بؾاؿ 
على التعامل بتُ الناس بأخلبؽ عالية دوف خداع أو تضليل أو غش، وبزتلف إدارة الأعماؿ في الإسلبـ عن أي  

ابغداثة وترتكز  بادئمتتمثل في أنها تستَ وفق أصوؿ الشريعة وأخلبقيات إبيانية كما أنها تساير  بدبادئإدارة أخرى 
 (.2015على عناصر بشرية جيدة وتقوـ على أساس ابؼصلحة العامة )الزعبي ودودين، 

الإدارة الإسلبمية تعتٍ القياـ بالأنشطة حسب توجيهات الله سبحانو وتعالذ واتباع تعليمات نبيو بؿمد 
دد مسبقا، فإذا كانت الإدارة ىي أسلوب صلى الله عليو وسلم مع فكرة ابؼساءلة والنزاىة وابؼهارة لتحقيق ىدؼ بؿ

الإسلبمية أطلق عليها إدارة إسلبمية   لمبادئلإبقاز الأعماؿ من خلبؿ جهود الآخرين فإذا تم ذلك وفق 
(Ataur, 2014 ،) فالعمل الإداري الإسلبمي لو مقوماتو القائمة على العقيدة الإسلبمية التي تضع لو القيود

سلوؾ القائد الإداري والأفراد العاملتُ سواء في علبقاتهم مع بعض أو  في علبقاتهم  والمحددات وترسم طريق بوكم
 (: 1995)البرعي و مرسي،  ما يليمع المجتمع المحيط بهم وبيكن تلخيص أىم مباديء الإدارة الإسلبمية في 

على اليقتُ بأف  وإدارة الكيانات الإدارية  قائم الاقتصاديةفأساس ابؼعاملبت  الحكم بما أنزل الله: -
 العمل موجو إلذ الله؛

فالإدارة في الإسلبـ ليست تسلطا ولا تسختَا للبشر وإبما مشاركة من جانب القائد وأعضاء  الشورى: -
 الفريق، فابؼشورة تضمن التعاوف وحسن تنفيذ الأعماؿ وتعظيم الأداء؛

العدالة يعتبر سبيلب لتحقيق  والتزاـجور ىي الدعامة الرئيسية للئدارة في الإسلبـ فلب ظلم ولا  العدالة: -
 الغايات  النبيلة؛

فالفرد ىو عنصر من ابعماعة وبرقيق مصلحة الفرد يعتبر وسيلة  الموازنة بين مصلحة الفرد والجماعة: -
 لتحقيق مصالح ابعميع؛

قائد ال اختيارللقائد في الإسلبـ أبنية بؿورية فهو ابؼعلم والقدوة الصابغة، فحسن  الولاية الصالحة: -
 العمل؛ انتظاـوتوليتو يعتبر ذو تأثتَ مباشر وغتَ مباشر على حسن 
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للمسؤولية الإدارية في الإسلبـ طبيعة خاصة، فهي مسؤولية إنسانية وعقائدية تشمل كلب من  المسؤولية: -
 الفرد والقائد على حد سواء.

بالبيئات  والاىتماـالذاتية ( أف الإدارة الإسلبمية تعتمد على مبدأ الرقابة 2003كما يضيف أبوعراد )
المحلية والتنظيم اللبمركزي وبؽذا بيكن القوؿ أف النظاـ الإداري في الفكر الإسلبمي يقوـ على أساس متتُ من 

 ابؼباديء والقيم الإنسانية النبيلة التي جاء بها الإسلبـ وحث على التمسك بها.

 الإدارة الكلاسيكية الفرع الثاني: بيئة العمل في

 (F. Taylor)الإدارة العلمية  أولا:

على يد روادىا فريديريك تايلور وىنري كانت  1930 -1890 ما بتُظهرت الإدارة العلمية في الفتًة 
وزوجتو ليلياف حيث كانت ابغاجة إلذ رفع وبرستُ الإنتاجية من بتُ العوامل العديدة التي سابنت  جلبرتوفرانك 

الإدارة في  اىتماـفي ظهورىا خاصة مع شح في القوة العاملة ابؼاىرة مع بدايات القرف العشرين، الأمر الذي لفت 
لعاملتُ ورفع إنتاجيتهم، وتقوـ الإدارة العلمية الأعماؿ الأخرى بكو زيادة كفاءة أداء ا مؤسساتابؼصانع ومنها إلذ 

أساسا على فكرة أف ىناؾ طريقة نظامية و قياسية واحدة لأداء كل عمل، وعلى تلك الطريقة ابؼثلى بهب أف 
وحذؼ ابغركات التي تعيق أداء عملو ويتًتب على زيادة الإنتاج حصوؿ العامل  استبعاديتدرب العامل حيث يتم 

   (.2019)زيارة، على أجر تشجيعي 

قاـ فرنك جيلبرت وزوجتو ليلياف بتصميم وبرديد ابغركات الضرورية لإبقاز العمل بطريقة مثلى، ففي عملية 
حركات لكل طوبة، أما  04إلذ  18من بزفيض عدد ابغركات من  جلبرتوضع الطوب على ابعدراف بسكن 

طوبة  120سرعة البناء من  ارتفعتلكل طوبة وىكذا  12إلذ  18ابعدراف الداخلية فتم تقليص ابغركات من 
 (.2018طوبة )سوفي،  350للساعة الواحدة إلذ 

 (: 2007ىا الشماع وبضود )التي عدد الافتًاضاتالعلمية تقوـ على  أف الإدارةوبذدر الإشارة إلذ 

 عبارة عن نظاـ شبو مغلق؛ ابؼؤسسة -
يشبو الآلة الإنتاجية يستجيب لرغبات السلطة التي تشرؼ عليو فيقبل بالتوجيو وبدا  النظر للعامل بدا -

 معها؛يطلب منو تنفيذه بدفرده بعيدا عن آثار ابعماعة التي يعمل 
 مبدأ تقسيم العمل أو التخصص بتُ العاملتُ لأنو يؤدي إلذ زيادة خبراتهم وكفاءاتهم في الأداء؛ اعتماد -
 برديد نطاؽ الإشراؼ أي عدد ابؼرؤوستُ للرئيس الواحد؛ -
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بدفع أجر أعلى  ابؼؤسسةيعد الأجر ابؼادي ابؼدفوع للعامل دافعا رئيسيا للعمل، حيث كلما قامت  -
 العامل جهده في إبقاز الأعماؿ؛ وحوافز مادية أكثر كلما ضاعف

 التي يعمل بها؛ ابؼؤسسةيتصرؼ العامل برشد وعقلبنية عند تعاملو مع إدارة  -
 أسلوب دراسة الوقت وابغركات العضلية وتفاعلها مع حركة الآلات؛ اعتماد -
 برقيق التعاوف بتُ الإدارة والعامل لتحقيق الأىداؼ؛ -
 بتُ بـتلف ابؼستويات؛ الاتصاؿسهولة  -
 على ابؽيكل التنظيمي الربظي. عتمادالا -

قدمت ابغركة العلمية مقتًحات عديدة ىدفها برقيق ابؼستوى الأمثل من الإنتاجية، إلا أنو وفي ابؼقابل 
أف  افتًاضمنها بذاىل دوافع الأفراد في كل مستويات العمالة التنظيمية على  الانتقاداتواجهت بؾموعة من 

للآلات وىم بؾرد أدوات منفذة للعمل ابؼطلوب منهم وفق تعليمات مفصلة وواضحة،  امتدادالعماؿ ىم 
بالعماؿ لد يتعد درجة صيانة العماؿ للبقاء مدة طويلة، في حتُ أف ابغوافز ابؼادية تدفع بالعماؿ إلذ  والاىتماـ

ة والعلبقات داخل العمل الإجهاد والإحساس بابؼلل مع مرور الوقت، كما يعاب عليها بذاىل السلطة غتَ الربظي
 (.2013)رتيمي.أ،  رتيمي.ب ،

 (M. Weber)البيروقراطية  ثانيا:

حيث بذؿ جهودا كبتَة لتوضيح الظروؼ السائدة في ابغضارة الغربية  الاجتماعيعتبر ماكس ويبر رائد علم 
ية موجهة بكو القواعد"، وطور مفهوـ البتَوقراطية التي يعرفها بأنها " ىيكل إداري بيئي يستند إلذ سلطة قانون

حتُ  1949بالرغم من أف أفكار فايوؿ ظهرت في بداية ىذا القرف إلا أنها لد تكن منتشرة في ابػارج حتى عاـ 
تربصت دراستو في فرنسا وتستند أفكاره في بؿوريتُ أساسيتُ بنا التنسيق و التخصص، فالتنسيق بيثل التدرج ابؽرمي 

(، ولكل مكتب نطاؽ Laegard & Bindslev ,2006)أماـ رئيس واحد  للسلطة فجميع ابؼوظفوف مسؤولوف
ابؼوظفتُ في الدائرة الواحدة على أساس مؤىلبتهم الفنية وبهب أف  اختيارواضح وبؿدد من ابؼسؤوليات، ويتم 

يكوف ابؼكتب ىو الشاغل الرئيسي للموظف وترقيتو مبنية على أساس الأقدمية في التعيتُ والإبقازات، كما بهب 
أما التخصص فيقصد بو تقسيم العمل ، (2004الفصل بتُ النشاط الربظي وابغياة ابػاصة للموظف )الصرف، 

 & Laegard)توزيع الأنشطة في بؾموعات عمل متجانسة بفا يضفي درجة عالية من الطابع الربظي و 
Bindslev, 2006.) 

 كمايلي:   ابؼؤسسات( المجالات الرئيسية التي ترتبط بتطبيق البتَوقراطية في 2016ولقد وضح النعيمي )

 التقسيم الواضح للعمل بفا يساىم في تطوير مهارات الأفراد؛ -
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وقواعد يلتزـ  ربظية بؿددة بدوجب خطواتالقواعد والإجراءات تكوف مكتوبة وموثقة حيث يؤدى العمل  -
 بها ابؼدراء والعاملتُ في سلوكهم وقراراتهم؛

ىرمية السلطة حيث يتم برديد السلطة وابؼسؤولية لكل موقع وظيفي ضمن سلسلة واضحة ومتدرجة في  -
 إصدار الأوامر وبرمل ابؼسؤوليات.

 ضوعية وعدـ التمييز في ابؼعاملة والتأكيد على عدـ ترؾ العلبقات الشخصية تؤثر في أداء الواجبات؛ابؼو  -
 إختيار وترقية الأفراد وفقا لقابليتهم ومستوى أداء العمل. -

رغم إبهابيات التنظيم البتَوقراطي إلا أف التطورات كشفت عن الكثتَ من نقاط الضعف التي ظهرت في 
تو بيثل عائقا أماـ التقدـ، وقد أشار الباحثوف إلذ العديد من العيوب التي برزت مع تطبيق ىذا التطبيق والتي جعل

 (:2008النموذج والتي حددىا دىاـ )

بطريقة ميكانيكية من خلبؿ التحديد ابؼسبق وابؼقنن والربظي غتَ ابؼرف بدعتٌ التعامل مع  ابؼؤسسةتشغيل  -
 والدوافع النفسية وابؼعنوية؛ والاجتماعيةالعنصر البشري كآلة مع إبناؿ العلبقات وابؼشاعر الإنسانية 

 إفتًاض أف ىناؾ طريقة مثلى واحدة للعمل من خلبؿ تعميم القواعد والإجراءات؛ -
يتناقض مع الواقع  ابػارجية وىذاوابعهاز الإداري كنظاـ مغلق لا علبقة لو بالبيئة  ابؼؤسسةر إلذ النظ -

 في تفاعل مستمر مع البيئة ابػارجية؛ ابؼؤسسةف
صعوبة تصحيح الأخطاء نتيجة مركزية القرارات وصعوبة الإتصاؿ بفا قد يسبب حالة من التوتر والتذمر  -

 مل لضغط شديد عندما لا بهد فرصة للتعبتَ عن مبادراتو؛لدى العاملتُ، حيث يتعرض العا
 الاىتماـكثتَ   استبداديوالثاني  والتحفيز،ظهور بمطتُ من ابؼدراء الأوؿ روتيتٍ قليل الإىتماـ بالعمل  -

 يهتم بالعلبقات الإنسانية.  ولا استبداديةبالإنتاج والسلطة والتخويف لديو نزعة 

 (E. Mayo)إدارة العلاقات الإنسانية  ثالثا:

تعود أصوؿ حركة العلبقات الإنسانية وتطورىا لأعماؿ إلتوف مايو النابصة عن بؾموعة من التجارب قاـ 
، وقد كانت تلك التجارب تهدؼ إلذ تأثتَ الظروؼ ابؼادية على Western Electricبإجرائها في مصانع 

التليفوف  مرحلتتُ تم في الأولذ قياس إنتاجية بطسة عاملبت يقمن بإنتاج أجهزةالإنتاجية، وقد بست التجارب على 
بساثل بساما نفس الظروؼ التي كانت سائدة في الشركة، ثم قاـ مايو بإدخاؿ بعض  وتم عزبؽن في غرفة خاصة

زيادة  التعديلبت في ظروؼ العمل من حيث فتًات الراحة ووجبات الغداء وساعات العمل اليومي لكنو لاحظ
الإنتاجية بغض النظر عن تغيتَ ظروؼ العمل وفسر ىذه الزيادة نتيجة أف العاملبت يعملن كفريق عمل وطد من 

من العاملبت وتوصلت  20000، وقد قاـ في ابؼرحلة الثانية بإجراء مقابلبت مع الاجتماعيةنسق العلبقات 
أف تزيد الإنتاج بصورة مستمرة، كما أف الإشراؼ غتَ الربظية من شأنها  الاجتماعيةالدراسة إلذ أف العلبقات 
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-32، ص ص.2004ابؼباشر يؤثر على الروح ابؼعنوية والإنتاجية أكثر من خطوط الإشراؼ الأخرى )سلبطنية، 
 (:2015وقد تبلورت أىم أفكر مدرسة العلبقات الإنسانية كما وضحها بن بزاؼ )، (33

 ؛اجتماعيعبارة عن بناء  ابؼؤسسة -
للحوافز ابؼعنوية دور في إثارة دوافع الأفراد للعمل، حيث يتم برفيز العاملتُ من خلبؿ برقيق حاجاتهم  -

 ؛والاجتماعيةالنفسية 
 ؛ابؼؤسسةالأفراد داخل  ابذاىاتللجماعة غتَ الربظية دور في برديد  -
 رضا الفرد العامل يؤدي إلذ زيادة إنتاجيتو؛ -
 لتبادؿ ابؼعلومات؛ ؤسسةابؼبتُ مستويات  الاتصاؿتطوير نظاـ  -
 إلذ جانب ابؼهارات الفنية. الاجتماعيةللمهارات  ابؼؤسسةبوتاج مدير  -

ويتأثر مستوى الإنتاج بدشاكلهم  ابؼؤسسةتوصلت مدرسة العلبقات الإنسانية إلذ أف الأفراد مكوف ىاـ في 
ربظية بهرميتها  اجتماعيةنظومة عبارة عن م ابؼؤسسة، و اجتماعيةالشخصية فهم يأتوف بؼواقع العمل ومعهم حاجات 

 (.2015وقواعدىا، في حتُ أف التنظيم غتَ الربظي يقوـ على ابؼشاعر والتفاعل )الزعبي ودودين، 

 (W. Ouchi )اليابانيةالإدارة الحديثة بيئة العمل في  الفرع الثالث:

على التجربة اليابانية في إدارة الشركات  Zاعتمدت النظرية اليابانية في الإدارة التي يطلق عليها نظرية 
والثقافي والتًبوي  الاجتماعيوابؼؤسسات على ابؼستوى المحلي والعابؼي، واستمدت مقوماتها من طبيعة ودور البناء 

، كما بينت والاحتًاـللمجتمع الياباني وارتكزت ىذه النظرية على ثلبث أسس وىي الثقة وابؼهارة وكذلك ابؼودة 
النظرية أبنية العلبقات الإنسانية بتُ العاملتُ من جهة وبتُ العاملتُ ومرؤوسيهم من جهة أخرى )بظيث، ىذه 

فابؼصنع يشبو العائلة أو العشتَة الواحدة فبيئة العمل اليابانية تؤلف جزءا كبتَا من حياتهم  (،2009/2013
 ىم خصائص وبظات  ابؼدرسة اليابانية في مايليخاصة وأف ثلث اليد العاملة تبقى في العمل مدى ابغياة، وتتمثل أ

 :(2015بالرجوع إلذ الزعبي ودودين )

 الوظيفة مدى ابغياة؛ -
 والتميز؛وحب التفرد  بنوعية وجودة ابؼنتجات الاىتماـ -
 ؛وىذا يرجع للثقافة اليابانية الشامل بالفرد وقدراتو معا الاىتماـ -
 العمل ابعماعي وروح الفريق؛ -
 ؛ابؼؤسسةالتقييم لأغراض التًقية على أساس بقاح  -
 تنوع ابػبرات لدى العاملتُ نتيجة حركتهم العمودية والأفقية؛ -
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 الرقابة الذاتية بسبب الثقافة ابؼشتًكة؛ -
 التخصص الدقيق عند العاملتُ؛ -
 .صنع القرارات عملية تشاركية -

 الخلفيات النظرية للإبداع الإداري المبحث الثاني:

العديد من ابؼشاكل الداخلية التي تقلل من قدرتها على ابؼنافسة، خاصة فيما يتعلق  ابؼؤسساتتواجو 
لتغتَات البيئة ابػارجية بفا يسبب فشل بعض  الاستجابةبعدـ القدرة على برقيق تطلعات ابؼستهلكتُ والزبائن و 

بؼسابنتو الكبتَة في تنمية وتطوير النشاط  ابؼؤسساتوانهيارىا، ولذلك يعتبر الإبداع أحد أىم مرتكزات  ابؼؤسسات
، وقد ركزت ابؼراحل الأولذ للبحوث حوؿ الإبداع (2017وبموىا من جهة أخرى )بصاؿ،  ابؼؤسسةمن جهة وبقاء 

الأبحاث على ابعانب  انصبتعلى ابعانب النفسي ثم شهدت تغيتَا في منحى البحوث خلبؿ فتًة السبعينات أين 
، ويعد الإبداع من ابؼصطلحات الأكثر شيوعا في (Zhou & luo,2012)ز الإبداع وكيفية برفي الاجتماعي

ابؼعلوماتية التي  اقتصادياتأصبحت تنشط في  ابؼؤسساتالوقت الراىن في أدبيات الإدارة ابغديثة خاصة وأف 
فيما يعبر عنو تعتمد على السرعة وابؼرونة ومن ىنا ظهرت ابغاجة إلذ نقل مصطلح الإبداع إلذ النشاط الإداري 

، وبهمع علماء الإدارة ابؼؤسسةبالإبداع الإداري فالتجديد مطلوب في العمليات الإدارية كونها العصب المحرؾ في 
ابؼعاصرة تعيش ظروفا متغتَة ومعقدة بفا بهعل حاجتها إلذ الإبداع ضرورة حتمية، إذ يتعتُ  ابؼؤسساتعلى أف 

القرارات وابغرص  ابزاذلتُ للمسابنة في حل ابؼشكلبت وابؼشاركة في على ابؼسؤولتُ تنمية وتطوير قدرات العام
 (.2015على توليد أفكار جديدة )عبد القادر و ابغاكم، 

 الإداري مفهوم الإبداع المطلب الأول:

 تعريف الإبداعالفرع الأول: 

ابعديد في العلم كالقوانتُ ودراسة الظواىر الطبيعية والنظريات، حيث  باكتشاؼارتبط مصطلح الإبداع 
يتمتع بحدس قوي وخياؿ  استثنائيينظر إلذ الإبداع بأنو أعجوبة لا بيكن تفستَىا بسهولة أما ابؼبدع فهو شخص 

نتج عنو من  العلماء في تفستَ الإبداع وما اختلبؼخصب وقدرة فذه لتفستَ الأمور على غتَ ماىي عليو، إلا أف 
تباين في التعاريف التي تطورت مع تطور الدراسات خاصة لدى علماء علم النفس حتى توصلوا إلذ أف الإبداع 

وفي   (2011عبارة عن ظاىرة سلوكية متفاوتة بتُ البشر وغتَ مقتصرة على بؾاؿ معتُ أو بزصص بؿدد )روزين، 
 أىم تعاريف الإبداع: ما يلي

ابعديد النادر ابؼختلف ابؼفيد فكرا أو عملب وىو بذلك يعتمد على الإبقاز  يشتَ الإبداع إلذ إنتاج
 (creation)وىو مشتق من كلمة  (creativity)ابؼلموس، واللفظ ابؼقابل للئبداع في اللغة الإبقليزية ىو 
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أصيل، أما  ىوما بدعتٌ ابػلق، وقد انتشر ىذا ابؼصطلح في أروبا في عصر النهضة منتصف القرف ابؼاضي ليشتَ إلذ 
الإبداع في اللغة العربية فهو مشتق من الفعل أبدع ويقاؿ "أبدع الشيء" أي أنشأه وبدأه ومنو قولو سبحانو وتعالذ 

أي خالقهما و موجدبنا والبديع من أبظاء الله ابغستٌ ومعناه لا مثيل لو  177" بديع السموات والأرض" البقرة 
 (.09 صفحة، 2018)الفاخري، 

 استخداـ( الإبداع بأنو" إنتاج ابعديد، 2005) Staw و  Amabile ،Barsad،  Muellerعرؼ 
 أفكار كاملة أو حل ابؼشكلبت"

وعرؼ الإبداع بأنو "عملية إدراؾ ابؼشاكل والوعي من نقاط الضعف والثغرات والتناقضات ونقص 
 . (Al Salaymeh, 2013, p.141)ابؼعلومات والبحث عن ابغلوؿ ونقل النتائج للآخرين"

الإبداع ىو القدرة على ابػروج بأفكار ومصنوعات جديدة مفاجئة وقيمة، وتشمل الأفكار " كما عرؼ
ىنا ابؼفاىيم والقصائد وابؼوسيقى والنظريات العلمية وغتَىا فالإبداع يضم في الواقع كل جانب من جوانب ابغياة" 

(Boden, 2004, p.12). 

 (Timbadia & Khavekar, 2016, p.83)وعرؼ بأنو "عملية توليد شيء جديد لو قيمة" 

كما عرؼ بأنو "قدرة الفرد على إنتاج أفكار وأفعاؿ أو معارؼ، تعتبر جديدة وغتَ مألوفة للآخرين وقد 
يدة وكل ذلك يكوف نشاطا خياليا وإنتاجيا أو أنو صورة جديدة بػبرات قدبية أو ربط علبقات سابقة بدواقف جد

 (.11 صفحة، 2018فنيا أو أدبيا أو غتَه" )الفاخري،  ينبغي أف يكوف بؽدؼ معتُ ويأخذ طابعا علميا أو

، وعملية ذات مراحل ابؼؤسسةوقد عرؼ أيضا بأنو "قدرة عقلية تظهر على مستوى الفرد أو ابعماعة أو 
ة وابؼرونة والأصالة وابغساسية للمشكلبت،  متعددة ينتج عنها فكرة أو عمل جديد يتميز بأكبر قدر من الطلبق

وعلبقات جديدة ىذه القدرة بيكن تنميتها وتطويرىا حسب  واكتشافاتكما يتميز بالقدرة على تكوين ترابطات 
 (.309-308الصفحات ، 2011، وشاكرقدرات الأفراد" )حسن 

 :ما يليبفا سبق بيكن القوؿ أف مفهوـ الإبداع يتضمن 

 الفرد من خلببؽا إلذ إبهاد حلوؿ بؼشكلبت؛ الإبداع عملية يسعى

 نتيجة الإبداع بـرجات جديدة ذات فائدة تشمل الأفكار والأفعاؿ وابػدمات وابؼنتجات؛ -
 الإبداع عملية عقلية، -
 لا ينحصر الإبداع على بؾاؿ بؿدد؛ -
 بيكن تنمية وتطوير القدرات الإبداعية. -
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فكريا أو فنيا أو تكنولوجيا، أو غتَه من المجالات بيثل الإبداع ثورة في السلوؾ الإنساني سواء كاف 
ابؼختلفة التي تفسح المجاؿ أماـ الإمكانيات والقدرات الفردية التي تنتج أعمالا إبداعية ففكرة الإبداع تتمحور حوؿ 

 (.2016، ولبوزفكرتي التجدد والتميز وىذا ما بهعلو منو فاصلب من شخص لآخر )برقوؽ 

 shumpeterأوؿ من ركز على الإبداع في ابؼنظامات الإقتصادية ىو شومبيتً وبذدر الإشارة إلذ أف 
عرؼ الإبداع بأنو ابغصيلة النابذة عن طريقة أو نظاـ جديد في الإنتاج  حيث" الاقتصاديفي كتابو "نظرية التطور 

وقد صنفها إلذ بطسة أصناؼ ) صناعة منتوج جديد، إدخاؿ طريقة إنتاج جديدة، فتح سوؽ جديد، إنشاء 
التفكتَ في  استخداـتنظيم أو مؤسسة جديدة، ابغصوؿ على مورد جديد للمادة الأولية(، كما أشار إلذ أبنية 

ومرحلة  الاجتماعيةحيث قسم التاريخ الإنساني إلذ مرحلتتُ مرحلة سحرية بسيزت بسيطرة القيم  الاقتصاديةبغياة ا
 (.2016عقلية وىي ابؼرحلة الرأبظالية التي فرض فيها العقل نفسو )عبد الزىرة، 

لى التفكتَ الذي بيكنو فإذا كاف العنصر البشري ىو بؿور العملية الإبداعية فإف " ابؼبدع ىو الفرد القادر ع
ابؼشكلبت وابؼواقف الغامضة ومن إعادة صياغة ابػبرة في أبماط جديدة تتميز بابغداثة بالنسبة للفرد  اكتشاؼمن 

 (،12 صفحة، 2018نفسو والمجتمع الذي يعيش فيو وىذه القدرة بيكن التدرب عليها وتنميتها")الفاخري، 
لف كثتَا عن الآخرين من حيث الطبيعة ولكنو بيتلك بعض أف ابؼبدع فرد لا بىت (1997ويضيف ىلبؿ )

ابػصائص والقدرات الدالة على التحديث، ويستطيع كل فرد أف يكوف مبدعا إذا اكتسب ابؼعارؼ وابؼهارات التي 
 بيكن أف تساعده على ذلك وعمل على تنميتها 

 الفصل بين الإبداع وبعض المصطلحات المشابهة لو الفرع الثاني:

بؾاؿ من النشاط الإنساني وقدرة الفرد الواحد التي تسمح لو بابغصوؿ على ابؼعارؼ على ر: التفكي -
التفكتَ نواع التفكتَ الرئيسية التالية )والتصورات وابؼفاىيم، وبيكن التمييز بتُ أ الاستدلاؿأساس 

(، في حتُ ىناؾ من عرفو بأنو 2011روزين، لمي، التفكتَ الديتٍ وغتَ ذلك( )الفلسفي، التفكتَ الع
قرار أو لفهم موضوع ما  ابزاذنشاط عقلي واع يقوـ بو الفرد عن وعي وإدراؾ من أجل حل مشكلة أو 

 (.7صفحة ، 2015)السليمي، 
رعد، التعلم )ىو القدرة على حل ابؼشكلبت وفهم البديهيات وإنتاج الفكر التأملي والقدرة على الذكاء:  -

2017.) 
،  ابؼؤسسةبأنو عملية تطوير أفكار جديدة بيكن تنفيذىا من قبل  Walter (2012)عرفو : لابتكارا -

(، كما يعرؼ بأنو" التنفيذ 2010التطبيق العملي للؤفكار الإبداعية )عبد ابؽادي،  كما عرؼ بأنو
يعتمد على الأفكار التي تم  فالابتكار،  (Amabile, 1988, p.126)الناجح للؤفكار الإبداعية"

 & Rank, Pace)بـتلفة وىو عملية مشتًكة في ابؼقاـ الأوؿ  مؤسساتمن بذارب سابقة أو  اعتمادىا
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Fress, 2004) ،يعتبر نتيجة الأفكار الإبداعية والابتكار (Dul & Ceylon, 2014) " ابتكاروكل 
 .(Amabile, Conti, Coon, Lazenby & Herron, 1996, p. 1154) يبدأ بأفكار إبداعية"

ىو الفعل الذي يؤدي إلذ معرفة ظاىرة طبيعية لد تكن معروفة حتى تلك اللحظة، بدعتٌ : "الاكتشاف -
ابعراثيم من طرؼ باستور  اكتشاؼالكشف عن شيء كاف موجود من قبل لكنو غتَ معروؼ مثل 

 (.10 صفحة، 2020وابعاذبية من طرؼ نيوتن وغتَىا من الظواىر" )داود، 
ىو إدخاؿ تعديلبت وتغيتَات صغتَة كانت أو كبتَة على ابؼنتجات ابغالية بدا بهعلها أكثر التحسين: " -

 (.11 صفحة، 2017" )بصاؿ، الاستخداـملبءمة في 
إمكانية فيسيولوجية دماغية موجودة لدى الأشخاص الأسوياء بدرجات متفاوتة نسبيا وفي الموىبة: " -

 (.9حة صف، 2017بؾالات متنوعة" )رعد، 
أف يؤدي  للبكتشاؼعبارة عن "منتج أو عملية جديدة كليا برل مشكلة، ومثلما بيكن : الاختراع -

فمثلب اكتشاؼ فرنكلتُ للؤثار الكهربائية للبرؽ أدت إلذ  للبكتشاؼأف يؤدي  للبختًاعبيكن  للبختًاع
 .(Icaza, 2007, p.5)لقضيب البرؽ الذي بومي ابؼباني من الصواعق الرعدية"  اختًاعو

: ىي عملية مزج ابؼعارؼ النظرية والعملية وابػبرة من أجل برقيق ىدؼ بؿدد )حجازي، معاليم، المهارة -
مفهوـ ابؼهارة سابقا بابغرؼ اليدوية إلا أنو اتسع مع مرور الوقت وأصبح يشمل  ارتبط(، وقد 2013

بصيع ابؼهاـ التي بيكن أف يؤديها الفرد مثل القراءة والكتابة وحل ابؼشكلبت والتفكتَ والإتصالات حيث 
 & Abdel-Wahab, Dainty, Ison, Bryer). يغطي مفهوـ ابؼهارة كل شيء 

Hazlehurst,2005) 

 عناصر الإبداع ومميزات الفرد المبدعالفرع الثالث: 

 عناصر الإبداع أولا:

العقلية التي تتوفر في الفرد والتي تسمح لو  الاستعداداتيقصد بالقدرات الإبداعية : "(Ability)القدرة  -
متفاوتة بتُ البشر بحيث لا بيكن أف بككم على  الاستعداداتالإبداعية، وىذه  بالسلوكياتبالقياـ 

 (.182 صفحة، 2015، وابغاكمعبد القادر دعتُ بنفس الطريقة" )شخصتُ بأنهما مب
بأنها القدرة على الإتياف بالأفكار ابعديدة والنادرة  (2017رعد ) : يعرفها(Originality)الأصالة  -

شيوع الفكرة وانتشارىا كلما زادت أصالتها، حيث  وابؼفيدة وغتَ مرتبطة بأفكار سابقة فكلما قلت درجة
 تتضمن الأصالة ثلبث جوانب أساسية وىي:

 القدرة على إنتاج أفكار نادرة؛ -
 القدر على ذكر تداعيات بعيدة غتَ مباشرة؛ -
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 القدرة على إنتاج أفكار بوكم عليها بابؼهارة. -

 ي بسثل أعلى درجات سلم الإبداع. تعبر الأصالة عن نفور الفرد ابؼبدع عن تكرار أفكار الآخرين وى

تعبر الطلبقة عن سهولة صدور الأفكار من الشخص، وكلما زادت طلبقة : (Fluency )الطلاقة  -
الشخص ذو الطلبقة ابؼرتفعة شخصا ذا  اعتبارالشخص أدى ذلك إلذ زيادة الإنتاج الإبداعي وبيكن 

( أف الطلبقة تدؿ على بررير التفكتَ 2012(، ويضيف الكليبي )2018قدرة إبداعية أكبر )الفاخري، 
والعقل من أي قيود فينطلق الفرد بكو كافة التوقعات ابؼتعلقة بابؼوقف وطرح كافة البدائل ابؼمكنة بفا بيكنو 

وليس معتٌ الطلبقة أف ابؼبدعتُ يعملوف برت ضغط  ،كار والتصوراتمن توليد أكبر قدر بفكن من الأف
الزمن بأف ينتجوا أفكارا بسرعة عالية في أقل فتًة زمنية وإبما أف يكوف لو فرصة أكبر لتوليد أفكار قيمة 

 :ما يلي( 2019وتتضمن الطلبقة حسب بؾلخ وبشيشي )، (2016)برقوؽ و لبوز، 
 وابغدس؛ والاستنباطالقدرة العقلية للفرد كالقدرة على التخيل وىي مرتبطة ب الطلاقة الفكرية: -
 وىي سرعة الفرد في توليد الكلمات في نسق بؿدد؛ الطلاقة اللفظية: -
 وىي القدرة على إعطاء أكبر عدد بفكن من الكلمات ذات ابؼعتٌ الواحد؛ طلاقة التداعي: -
 وىي سرعة التفكتَ في كلمات متصلة تناسب موقفا بؿددا؛ طلاقة التعبير: -
 للؤشكاؿ.ويقصد بها القدرة على الرسم والتصور الذىتٍ  طلاقة الأشكال: -
وىي عكس  وتوجيو مسار التفكتَ أفكار متنوعة ىي قدرة الفرد على توليد: "(Flexibility)المرونة  -

قدرة الفرد على النظر للمشكلة من عدة  كما تعبر عن، (20 فحة، ص2019، ولبوزابعمود" )برقوؽ 
بتُ  الانتقاؿزوايا من أجل إنتاج أكبر قدر من الأفكار وابغلوؿ وىي تعبر أيضا عن مدى السهولة في 

 (.2012الأفكار )الكليبي، 
( بأنها الوعي بوجود 2017يعرفها رعد ): Sensitivity to problemsالحساسية للمشكلات  -

عملية ابؼشكلة بيثل أولذ خطوات  اكتشاؼأف  فلب شكمشكلبت أو عناصر ضعف في البيئة وابؼواقف، 
عن حلوؿ وىنا تظهر قدرة الفرد على ملبحظة الأمور غتَ العادية أو المحتَة وإثارة التساؤلات التي  البحث

 :ما يليبرت ىذه ابػاصية ستفسر عن حلوؿ إبداعية خلبقة وينطوي 

 ػ إمكانية الفرد على التًكيز لفتًة زمنية في مشكلة معينة دوف تشتت في التفكتَ؛

ػ قبوؿ ابؼخاطرة والتي تعبر عن قدرة الشخص في أخذ زماـ ابؼبادرة وتبتٍ الأفكار والأساليب ابعديدة 
 وقبوؿ النقد؛

 ولية والربط بتُ العناصر؛ػ القدرة على التحليل وتفتيت الأمور إلذ عناصرىا الأ
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 .ػ القدرة على التقييم والوصوؿ إلذ قرارات جديدة أكثر ملبءمة

 ابؼبدعوف( عنصري ابؼخاطرة والقدرة على التنبؤ حيث بييل 2019تضيف لعمور ) ما سبقبالإضافة إلذ 
 بالاستنتاجاتإلذ أخذ زماـ ابؼبادرة وبرمل ابؼخاطر النابذة عن ذلك، بالإضافة إلذ ابػياؿ ابػصب الذي يسمح 

 واستقراء ابؼستقبل. الاحتمالاتونسج 

 مميزات الفرد المبدعثانيا: 

 بفا لا شك فيو أف الفرد ابؼبدع يتميز بعدة خصائص بسيزه عن غتَه وبالرغم من عدـ إمكانية سرد بصيع
 :كمايلي  أبنها وىي( ذكر 2006ىذه ابػصائص إلا أف بطاح )

وىو العقل الذي يأخذ بابؼسلمات ودائم الأسئلة ولا يقبل الإجابة الواحدة  العقل المتسائل الخلاق: -
 وإبما ىو دائم البحث عن الأشياء ابؼستحدثة وابعديدة؛

في  واستخدامهابدعتٌ القدرة على برصيل ابؼعلومات وفحصها وتقييمها  القدرة على التحليل والتجميع: -
 ابؼواقف ابؼناسبة؛

: ويقصد بها القدرة على تصور صيغ وحالات جديدة والإحساس العميق الحدس والقدرة على التخيل -
 بالأشياء والقدرة على التخمتُ الدقيق؛

الرأي والتمسك بو والمحاججة في حالة إبداء وىي تعبر عن القدرة على إبداء  الشجاعة والثقة بالنفس: -
 ابؼعارضة؛

قناعاتهم حيث بييل ابؼبدعوف إلذ معارضة كل أشكاؿ السلطة التي قد تتناقض مع  التمرد على السلطة: -
 ابؼنفردة دوف أف يتنافى ذلك مع احتًاـ السلطة التي تشجع ابذاىاتهم؛  وأفكارىم

 الأشياء للتأكد من طبيعتها؛ لاختبارماىي وإبما بييل قد لا يتقبل ابؼبدع الأمور ك حب التجريب: -
وبالتعلم  باستمراروابؼقصود أف الفرد ابؼبدع بييل إلذ تقونً سلوكو وتفكتَه ومراجعة أفكاره  النقد الذاتي: -

 من التجارب السابقة.

 الإبداع الإداري الفرع الرابع:

وبسيزىا إلذ دور الطاقم الإداري الذي يلعب دور القبطاف الذي يوجو  ابؼؤسساتيعود الفضل في بقاح 
دائما عرضة للزواؿ وىنا يظهر دور  ابؼؤسسةسفينتو إلذ بر الأماف رغم أىواؿ البحر، فخوض غمار ابؼنافسة بهعل 

 والبقاء. والتفوؽ للريادة  ابؼؤسسةالإبداع الإداري في دفع 
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 تعريف الإبداع الإداري أولا:

ابؼعرفي والتكنولوجي، بفا ساىم في تعقد أمور  والانفجارز العصر ابغالر بالتغتَات ابؼتسارعة يتمي
ابؼعاصرة بظهور مشكلبت يتطلب حلها إبهاد طرائق جديدة إبداعية، ولا يتم ذلك إلا بوجود  ابؼؤسسات

وبدا أف ، (2013) عوض،  مؤسسةأشخاص ذوي قدرات إبداعية يسخروف طاقاتهم للئتياف بكل جديد لل
ابؼعاصرة ابغرص على تنمية  ابؼؤسساتالتجديد ىو جوىر العملية الإبداعية يتعتُ على ابؼستَين الذين يتولوف إدارة 

القرارات، وقد تعددت وتباينت وجهات النظر  ابزاذقدرات العاملتُ للمسابنة في حل ابؼشكلبت وابؼسابنة في 
الظاىرة الإبداعية في حد ذاتها وتعدد بؾالاتها بالإضافة إلذ اللبس  حوؿ مفهوـ الإبداع الإداري، وىذا راجع لتعقد

وغتَبنا )عبد  والاختًاع كالابتكارالذي يقع فيو الكثتَوف في بؿاولة الفصل بتُ ابؼصطلحات ابؼشابهة للئبداع  
صل إلذ وبالرغم من غياب الإبصاع حوؿ تعريف واحد نعرض بعض التعاريف التي تو ، (2015القادر   وابغاكم، 

 صياغتها الباحثوف كل من وجهة نظره وبؾالو كمايلي:

فكرة تتسم بابغداثة والتجديد وتنشأ نتيجة ابػبرة والإبؼاـ الإداري ابؼدرؾ يعرؼ الإبداع الإداري بأنو "
اعية وابؼستند على ابؼعلومات الشاملة لأجزاء التنظيم ابؼختلفة وبرليلها بفا يتطلب توافر قدرات إبد ابؼؤسسةلواقع 

 (.03 صفحة، 2011جيد ومفيد" )ناصر،  ما ىوللوصوؿ إلذ 

أساليب إدارية جديدة  استنباطاستخداـ العامل بؼهاراتو الشخصية الإبداعية في كما يعرؼ على أنو "
 بالاعتمادبؼشكلة إدارية تواجو مصلحة التنظيم أو تصورات جديدة بؼعابعة تلك ابؼشكلة  ابتكاريةتوصلو إلذ حلوؿ 

لتحليل ابؽادؼ وابعهد الإبداعي ابؼنظم الذي يتصل بالإدراؾ ابغسي القائم على التحليل ابؼنطقي والتجريب على ا
والتقونً، كما يعرؼ الإبداع الإداري على أنو ابؼمارسات التي تساعد على إبقاز عمليات إدارية جديدة أو برامج 

في برقيق الأىداؼ وبرقيق أفضل خدمة تطوير جديدة  في مضمونها وشكلها بفا يؤثر بشكل غتَ مباشر 
 (.15 ، صفحة2020مجتمع" )بوطالب و بقيمي، لل

( على أنو البحث الواعي وابؽادؼ عن فرص كما عرفو أيضا بأنو " الطريقة 1998) Druckerعرفو 
التي يعتمها ابؼقاوؿ بػلق مصادر جديدة للثروة أو دعم ابؼصادر ذات القدرات العالية بػلق الثروة مستقبلب، 

، ونويضل" )برابح فالإبداع ىو الإحلبؿ ابؼستمر للجديد بدؿ القدنً أي إعطاء شيء جديد أو تقدبيو بطريقة أف
 (.255فحة ، ص2020

استخداـ ابؼوظف بؼهاراتو الشخصية الإبداعية في استنباط أساليب إدارية جديدة أو ؼ أيضا أنو "يعر 
 بالاعتمادبؼشكلة إدارية تواجو مصلحة التنظيم أو تصورات جديدة بؼعابعة تلك ابؼشكلة  ابتكاريةتوصلو إلذ حلوؿ 

 (.28فحة ، ص2016، ماـ وحلببوالتجريب والتقونً" ) اروالاختبعلى التحليل ابؼنطقي 
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خلق أفكار وخدمات جديدة أو تطوير أفكار إبداعية من قبل الأفراد الذين كما عرؼ على أنو "
 .(Eldemerdash & Mostafa, 2018, p.2)يتفاعلوف مع بعضم البعض بطريقة منظمة" 

والتي تتسم بالأصالة والطلبقة وابؼرونة  ابؼنظمةبؾموعة العمليات التي بيارسها الفرد داخل يعرؼ أيضا بأنو "
التي يعمل بها، وابغساسية  ابؼؤسسةوابؼخاطرة والقدرة على التحليل وابػروج على ابؼألوؼ سواء للفرد نفسو أو 

 (.74 فحة، ص2017للمشكلبت التي تنتج عن التفاعل مع البيئة ابػارجية" )خيضور، 

يعرؼ الإبداع الإداري إجرائيا بأنو بؾموع الأفكار ابعديدة التي تصدر من ابؼوظفتُ أثناء أدائهم بؼهامهم 
 والتي تساعد في إبهاد حل فعاؿ بؼشكلة بطريقة جديدة كليا أو تكوف سببا في ظهور خدمة أو منتج جديد.

إلا أف بصيعها يصب في بوتقة واحدة ( أنو بالرغم من تعدد تعاريف الإبداع الإداري 2017ذكر رعد )
وتتفق على فكرة أف الإبداع الإداري ىو التوصل لشيء جديد قد يكوف خدمة أو سلعة أو نظرية أو حتى أسلوب 
إداري، كما لا يشتًط أف تكوف بـرجات العملية الإبداعية شيء جديد بساما وإبما يكفي أف يكوف بؾرد تأليف 

يد من أفكار غتَه بتوظيفها توظيفا جديدا بحيث برمل خاصية لد يسبقها إليو أحد لأشكاؿ قدبية فابؼبدع قد يستف
 من قبل. 

 :( أبنية الإبداع الإداري كمايلي2018وقد عدد شاطر )

 على العمل بصورة أفضل من خلبؿ برستُ ابؽيكل التنظيمي والعمليات الإدارية؛ ابؼؤسسةيساعد  -
من  ابؼؤسسةؿ ابغلوؿ الإبداعية للمشكلبت وبالتالر بسكتُ يساىم في تسهيل العمليات الإدارية من خلب -

 مواصلة عملها؛
على التكيف والتفاعل والتكيف مع كافة ابؼتغتَات البيئية المحيطة بها وبرستُ أدائها  ابؼؤسسةيساعد  -

 وإنتاجيتها؛
 يساىم في برستُ جودة ابؼنتجات وبالتالر زيادة العوائد ابؼالية؛ -

 في: الإداري يساعدأف الإبداع  ما سبق( إلذ 2015يضيف مسلم )

 ؛وسلوكياتهمتطوير وتنمية معارؼ ومهارات الأفراد والتأثتَ على ابذاىاتهم  -
 ؛في أداء ابؼهاـ والتحدي والتميز الإبهابي يدفع الأفراد على التنافس -
 .يساىم في برقيق الذات والشعور بالإبقاز بعميع العاملتُ -
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 مراحل ومستويات الإبداع الإداري ثانيا:

 الإبداع الإداري مراحل-1

أصبح الإبداع ضرورة حتمية بغل ابؼشكلبت وبرستُ أساليب العمل نظرا لكوف ابغلوؿ الإبداعية تعتمد 
وبذربتها على الأساليب الكمية والكيفية في آف واحد، كما أنها أكثر مرونة في التعريف بابؼشكلة وإختيار البدائل 

 ( وعليو بسر العملية الإبداعية بعدة مراحل وىي:2012، الكليبي)

 المشكلة اكتشافالمرحلة الأولى:  -

ابؼشكلة أولذ خطوات حلها حيث يتم خلبؿ ىذه ابؼرحلة التعريف الواضح والمحدد بدقة  اكتشاؼيعتبر 
كما يتم برديد طبيعة ابؼشكلة  (،2016)برقوؽ و لبوز،  للمشكلة ومن ثم بصع ابؼعلومات ابؼتعلقة بها وتنظيمها

من حيث وقت ظهورىا ومصدرىا ومدى تكرارىا ودرجة صعوبتها، وىنا تظهر أبنية الشخص ابؼبدع الذي بهب 
وعليو  (،2012للحساسية بؼختلف ابؼثتَات )الكليبي،  بالإضافةإدراكي وملما بدجاؿ بزصصو  بانفتاحأف يتحلى 

ابػبرات السابقة واستغلبؿ ابػلفية ابؼعرفية من أجل الوصوؿ إلذ  ستحضارلافهذه ابؼرحلة تعبر عن مدى قدرة الفرد 
 (.2014تصور دقيق للمشكلة أو ابؼهمة ومن ثم حلها )الشياب و أبو بضور، 

 وتنمية الأفكار الاحتضانالمرحلة الثانية:  -

ية للفرد ابؼبدع، تعتبر أدؽ مراحل الإبداع لأنها تشهد عمليات التفاعل بتُ العوامل الشعورية واللبشعور 
( فقد لا ينشغل الفرد في 2017فالأفكار ابعديدة قد تكوف بـزنة برت مستوى الوعي النفسي أو العقلي )رعد، 

 سلوكياتضمنية بحيث لا تظهر أي بوادر للحل كما تتباين  التفكتَىذه ابؼرحلة بابؼشكلة شعوريا وتكوف عملية 
الفرصة  يهيئللبعض الآخر وىذا ما  الاستًخاءثارة لدى البعض إلذ الأفراد في ىذه ابؼرحلة من القلق وسرعة الإ

  (.2015لبزوغ أفكار جديدة )مسلم، 

 المرحلة الثالثة: التحليل  -

وتسختَ  والاستنباط والاستنتاج"يتم التًكيز في ىذه ابؼرحلة على برليل الأفكار من خلبؿ الفحص 
 باستبعادبهدؼ تكوين فكرة جديدة  والارتباطاتبـتلف العمليات العقلية من أجل التوصل إلذ إبهاد العلبقات 

الأفكار التي ليست بؽا علبقة بابؼوضوع والتًكيز على فقط على إبهاد نقاط الشبو وىنا يقوـ الفرد بطرح العديد من 
 (.86 الصفحات، 2012ب" )الكليبي، الأسئلة التي قد تقوده إلذ إبهاد ابغل ابؼطلو 
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 المرحلة الرابعة: التحقق -

التجريبي للفكرة ابؼبتكرة، أي إعادة العملية بكاملها من أجل إثبات الفكرة  الاختبارتتضمن ىذه ابؼرحلة 
الشياب، والتنقيح )بأدوات البحث ابؼتاحة وىي بدثابة عملية الصقل  بالاستعانةأو تعديلها وقد تكوف بالعقل أو 

، كما يتم خلبؿ ىذه ابؼرحلة تقييم الأفكار البديلة وترتيبها وذلك وفقا للمعايتَ التي ذكرىا (2014أبو بضور، 
 (:2012الكليبي )

 توافقها مع أىداؼ ابؼؤسسة وسياستها؛ -
 الفوائد التي برققها ىذه الأفكار؛ -
 البشرية وابؼادية. ابؼؤسسةملبءمتها لإمكانات  -

 .ابؼرحلة تسمح بوضع خطوات تنفيذ الفكرةكما أف ىذه 

في برديد مراحل الإبداع وتوجد عدة تقسيمات تبعا لوجهات نظر  اختلفوابذدر الإشارة إلذ أف الباحثتُ 
 إلذ التقسيمات التالية بؼراحل الإبداع: (2014بضور ) الشياب وأبو أصحابها حيث أشار

 المحفز على الإبداع. الاجتماعيوتتضمن إبهاد ابؼناخ التنظيمي أو  الإعداد: -
 تتضمن إبهاد أفراد متمكنتُ لتبتٍ العملية الإبداعية وتطبيقها. التنفيذ الفعال: -
 وتشتَ إلذ النجاح في إختبارات التقييم بتحقيق النتائج ابؼرغوب فيها. تحقيق النتائج: -
 شلة.من التجارب الفا والتعلم ويقصد بها ابغصوؿ على التغذية الرجعية  التعلم: -

 الإبداع الإداري مستويات-2

 بيكن التمييز بتُ ثلبث مستويات من الإبداع الإداري وىي: 

  Individual Creativityالإبداع على مستوى الفرد:  -

"ىو الإبداع الذي بوققو الأفراد الذين بيتلكوف قدرات وبظات إبداعية، وتتمثل أىم بظات الشخصية 
 والاجتماعيةابؼبدعة في ابؼعرفة، الذكاء، التعلم، قوة الشخصية وغتَىا، كما أنو يرتبط بعدة عوامل منها النفسية 

( فإف 1988) Amabileسب (، وبح70 ، صفحة2016عات غتَ الربظية" )جاىل، وظروؼ العمل وابعما
الإبداع الفردي يتأثر بالصفات الشخصية للفرد مثل الذكاء وابػبرة في المجاؿ والقدرة على التفكتَ وىذا ما يثبتو 

عل توظيف أفراد يظهروف مستويات عالية من الصفات ابؼذكورة، كما يتأثر ببيئة العمل التي  ابؼؤسساتحرص 
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، كما يعتبر الإبداع على مستوى ابؼؤسسةالأفراد لأىداؼ  استجابةز الذي يضمن والدافع أو ابغاف ابؼؤسسةتهيئها 
 ( ابؼادة الأولية للئبداع على مستوى ابعماعة.2004) Mannو  Pirola-Merloالفرد بحسب 

 Group Creativityالإبداع على مستوى الجماعة:  -

ما أو  ابؼؤسسةىو الإبداع الذي يتم برقيقو أو التوصل إليو من طرؼ ابعماعة التي قد تكوف قسما في 
ذلك، وإبداع ابعماعة يفوؽ بكثتَ بؾموع الإبداعات الفردية وىذا نتيجة للتفاعل فيما بينهم وتبادؿ الآراء  شابو

 يلي: ( بدا2011والعزاوي )وابػبرات ومساعدة بعضهم البعض، ويتأثر إبداع ابعماعة حسب نصتَ 

 يتعزز الإبداع في البيئات ابؼشجعة والتي تضمن حقوؽ الأفراد العاملتُ فيها؛ المشاركة الآمنة: -
تشتَ الدراسات إلذ أف ابعماعات متعددة الأجناس تنتج حلولا أفضل من ابعماعات  جنس الجماعة: -

 أحادية ابعنس؛
وبضاسا للعمل  استعداداتعتبر ابعماعة ابؼتماسكة وابؼنسجمة أكثر  تماسك وانسجام الجماعة: -

 الإبداعي. 

( يوجد عدة عوامل تؤثر على الإبداع ابعماعي أبنها ابؼنافسة بتُ 2014) Hoeverو Zhoبحسب 
 بؾموعات العمل وتأثتَ القيادة.

 Organizatinal creativity المؤسسةالإبداع على مستوى  -

( بأنو العمل الإبداعي الذي بيكن التوصل إليو عن طريق 2010عرفو ولر، العبيدي.ب، والعبيدي.آ )
( فالإبداع التنظيمي ىو نتيجة 2016)Pratt و  Amabile، وبحسب ابؼؤسسةابعهد التعاوني بعميع أعضاء 

 Pratheو  Gundry ،Kickul،  وقد أشار ابؼؤسسةالإبداع على مستوى الأفراد وفرؽ العمل التي تنشأ داخل 
الإبداعية للؤفراد، حيث تعمل على  السلوكياتابؼبدعة تتميز ببيئة تدعم وتشجع  ابؼؤسسات( إلذ أف 1994)

 استخداـتعليم الأفراد على أساليب التفكتَ الإبداعي وإرشادىم من أجل تنمية مهاراتهم، كما تعمل على تبتٍ 
بصفة  ابؼؤسسةتتميز بإعطاء ابغرية للؤفراد في مناقشة القضايا ابؼتعلقة ب ابؼؤسساتالتقنيات ابعديدة، كما أف ىذه 

عامة وأنشطتهم بصفة خاصة وبراوؿ دحض كل أنواع الصراعات، كما أنها تشجع على الأفراد على ابؼخاطرة 
 . الاختلبلاتوتصويب  الانتقادأساليب مناسبة بؼعابعتها وبث روح تقبل  باستخداـالأخطاء  ارتكاببتقبل 

 ثالثا: مقومات ومعيقات الإبداع الإداري

في ابؼؤسسات كما قد تعمل تقييضو وىي  ىنالك بؾموعة من العوامل التي قد تعمل دعم الإبداع الإداري 
 كمايلي:
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 الإبداع الإداري  مقومات-1

فيو أف العملية الإبداعية برتاج لتوفر بيئة تنظيمية مهيئة ومشجعة، فمقومات الإبداع بسثل  لا شكبفا 
والتي تشكل في بؾملها ركيزة أساسية للئبداع الإداري وقد حدد  ابؼؤسسةبـتلف الإمكانيات ابؼتاحة في 

Amabile ( ىذه ابؼقومات وفقا بؼا1996وآخروف ) :يلي 

للؤفراد على خوض بـاطر توليد أفكار جديدة  ابؼؤسسةى مدى تشجيع : ويعتمد علالتشجيع التنظيمي -
ومشجع في نفس الوقت، بالإضافة إلذ وجود أنظمة مكافآت برفز  تقييم عادؿوىو مرتبط بوجود نظاـ 

 ابزاذالأفراد وابعماعات على القياـ بأفضل ما لديهم، وكل ىذا يتحقق بوجود إدارة تعاونية وتشاركية في 
 القرارات؛

يعتبر ابؼشرفوف ابؼباشروف حلقة وصل بتُ الأفراد والإدارة وبؽم تأثتَ مباشر على  :الإشرافيلتشجيع ا -
 العملية الإبداعية من خلبؿ التفاعلبت ابؼباشرة وتبادؿ الأفكار وكذا الدعم الذي قد يقدموه للؤفراد؛

 الالتزاـيساعد العمل ابعماعي على تنوع وتبادؿ الأفكار بتُ الأفراد ويقوي  تشجيع العمل الجماعي: -
ابؼشتًؾ على القياـ بابؼهاـ، فالتنوع بتُ الأعضاء يساعد في توليد أفكار متنوعة ويبث روح التحدي بينهم 

 بفا يقوي الدافع الداخلي للؤفراد؛
عالية في ابؼعاملبت اليومية، فالأفراد لا  باستقلبليةيتعزز الإبداع كلما بستع الأفراد أو فرؽ العمل  الحرية: -

 بوبذوف الشعور بالسيطرة على أعمابؽم وأفكارىم؛
يرتبط الإبداع ارتباطا مباشرا بابؼوارد، فمحدودية ابؼوارد تؤثر سلبا على نفسية الأفراد  توفير الموارد: -

 وقدرتهم على العمل.

 معيقات الإبداع الإداري -2

أف الإنساف ىو بؿور العملية الإبداعية فهذا بهعلو عرضة لمجموعة من العوامل التي قد تقف  اعتبارعلى 
حاجزا بينو وبتُ الأعماؿ الإبداعية وبؽذا بيكن بؽذه ابؼعيقات أف تكوف شخصية أو ذاتية متعلقة بالفرد في حد 

 ذاتو وأخرى خارجية تتعلق ببيئة العمل.

وؼ أف الإنساف سريع التأثر بابؼتغتَات المحيطة بو وعليو بيكن أف من ابؼعر : معيقات شخصية )ذاتية( -
 يلي:  ( إلذ ما2004) والعدلونيتعود ابؼعيقات الشخصية حسب السويداف 

 عادات التفكتَ النمطية ومقاومة التغيتَ من طرؼ الأفراد؛ -
 نقص الثقة بالنفس والتًدد في طرح الأفكار ابعديدة؛ -
 الآخرين؛ابػوؼ من ابػطأ وانتقادات  -
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 إصدار الأحكاـ ابؼسبقة؛ -
 وراء آراء الآخرين والسماح بؽم بأخذ القرارات. الانقياد -

تعتبر بيئة العمل الفضاء الذي يقضي فيو الأفراد أغلب أوقاتهم وعليو قد : معيقات متعلقة بالبيئة -
 (: 2015عبد القادر وابغاكم ) ما ذكرهتلعب ىذه البيئة دورا عكسيا مثبطا للقدرات الإبداعية للؤفراد وىذا 

 تركيز السلطة وعدـ السماح للؤفراد بابؼسابنة في وضع ابػطط والأىداؼ؛ -
 كثرة اللوائح والتعليمات التي قد تعيق عمل الأفراد؛ -
 مركزية بمط القيادة؛  -
 عدـ إمكانية تفويض السلطة؛ -
 إلزاـ العاملتُ بالتقيد بالأنظمة وإجراءات العمل؛ -
 ز سواء ابؼادية أو ابؼعنوية؛ضعف أنظمة ابغواف -
 غياب العدالة في توزيع ابؼكافآت وابغوافز؛ -
 ؛الاتصاؿعدـ فعالية أنظمة  -
 .بالتدريب وتنمية قدرات الأفراد الاىتماـعدـ  -

  ومحدداتو التنظيميةدوافع الإبداع المطلب الثاني: 

 دوافع الإبداع الإداري الفرع الأول:

 الإداري إلذ دوافع ذاتية ودوافع متعلقة بالبيئة وأخرى مادية ومعنوية:دوافع الإبداع  (2015حدد مسلم )

 يلي: وتشمل ماالدوافع الذاتية:  :أولا

 ابغماس والرغبة في برقيق أىداؼ شخصية؛ -
 الرغبة في تقدنً مسابنة وقيمة جديدة؛ -
 الأمور الغامضة وابؼعقدة؛ اكتشاؼالفضوؿ وحب  -
 برقيق الذات ورضا النفس. -

 تتضمن الآتي: دوافع متعلقة بالبيئة: :ثانيا

 التصدي للمشكلبت وحلها؛ -
 للئبداع من أجل النمو والتقدـ؛ ابؼؤسساتحاجة  -
 .وما تفرضو من قيود على ابؼؤسسات من أجل ابؼواكبة ابؼنافسة -
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 :ما يليوتشمل ثالثا دوافع مادية ومعنوية: 

 ؛وغتَىا ابغصوؿ على مكافآت مادية ومالية -
 ؛داخل ابؼؤسسة أو حتى خارجها التقدير وبظعة جيدةابغصوؿ على  -
 .وىو يعتبر ىدؼ كل فرد عامل ةالتًقية في الوظيف -

 المحددات التنظيمية للإبداع الإداري الفرع الثاني:

"يقصد بالمحددات ابؼعايتَ أو الشروط التي بسكن الباحث من التعرؼ على ظاىرة الإبداع الإداري في 
ومدى تأثتَىا ومواطن قوتها وضعفها ىذه المحددات كثتَة ومتنوعة ولكل منها تأثتَاتها على العملية  ابؼؤسسة

 بابؼؤسسات(، ولكي بوقق الإبداع الإداري غايتو في تطوير العمل 23 صفحة، 2016، ولبوزالإبداعية" )برقوؽ 
 : ما يليوترقيتها للؤفضل، فإف ىذا الأمر مرىوف بتوفر 

يعرؼ البناء التنظيمي بأنو نظاـ ربظي يتكوف من بؾموعة من العلبقات التي توحد : التنظيمي البناء-1
وتكمن أبنيتو في برديد مسؤوليات الأفراد العاملتُ وبياف كيفية التعامل مع الآخرين  والفعاليات،وتنظم الأنشطة 

 (.143صفحة ، 2016، ومزيافإلذ قواعد وإجراءات العمل )مراحي  استناداوبرديد ماىو مطلوب 

الباحثتُ بؼا لو من تأثتَ على  اىتماـويعد البناء التنظيمي أحد أىم المجالات الرئيسية التي استحوذت على 
بأف ىناؾ علبقة بتُ الإبداع وحرية الفرد في اختيار   Glass Manسلوكيات الأفراد، حيث يؤكد "جلبس ماف" 

كيفية معابعتو للمشكلبت التي يعابعها بدعتٌ أنو كلما شعر الفرد بعدـ وجود ضغوطات كلما أتاح لو ذلك 
التفكتَ بعمق في ابؼشكلة، كما أف التغذية ابؼرتدة الإبهابية التي قد تصدر من ابؼدراء يكوف بؽا صدى إبهابي على 

اد على عكس التغذية ابؼرتدة السالبة التي قد تعيق العملية الإبداعية، وعليو بيكن القوؿ أف العملية الإبداعية الأفر 
قد تتأثر بددى حرية الفرد في تقرير كيفية حل ابؼشكلبت من جهة ومن ابؼؤثرات التي تعكسها التغذية الرجعية من 

 (.2014جهة أخرى )قرماش، 

تعبر إجراءات وأنظمة العمل عن الأعماؿ ابؼتكررة وابؼفصلة والمحددة : وأنظمة العمل الإجراءات-2
مسبقا والتي تضمن تتابع واتساؽ العمليات الإدارية، وعليو فإف تبسيط ىذه الإجراءات يعتبر عاملب مهما في تنمية 

معايتَا لتقييم الأفراد قياسا بؼدى  اعتبارىاإلذ  ابؼؤسساتالروح الإبداعية لدى الأفراد، حيث تلجأ العديد من 
والإجراءات ابؼوضوعة، كما أف التشديد في وضع ىذه الإجراءات والضوابط قد  بالأنظمةوإلتزامهم  انضباطهم

  .(Shalley, Gilson & Blaum, 2000)يكوف لو أثر سلبي على قدرة الأفراد على التطوير والإبداع 
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القرار ابؼباشر إلذ  ابزاذعن إيصاؿ ابؼعلومات من عضو لآخر من مراكز  الاتصاؿ يعبر" :الاتصال -3
إلذ تزويد بصيع ابؼستويات الإدارية بابؼعلومات ابؼناسبة  الاتصاليةمراكز تنفيذ العمل والعكس، كما تهدؼ العملية 

ماعة في (، وعليو فإف بقاح ابع56-55الصفحات ، 2018القرارات" )ساسي،  ابزاذمن أجل تسهيل عمليات 
وسهولة  الاتصاليةالقياـ بدهامهم وفي حل ابؼشكلبت بطريقة إبداعية مرتبط بشكل وثيق على سلبسة العملية 

تدفق ابؼعلومات بتُ الأفراد بدا بيكنهم من تبادؿ ابؼعلومات وحرية ابؼشاركة دوف وجود عوائق، و يضيف قرماش 
الفعالة ترمي إلذ  فالاتصالاتوإحداث التغيتَ  ةابؼؤسسبيكن برقيق أىداؼ  الاتصاؿ( أنو من خلبؿ 2014)

تتطلب برقق بؾموعة من ابؼعايتَ  الاتصاؿوبذدر الإشارة إلذ أف فعالية ، الإبداعية والاقتًاحاتبرفيز الأفكار 
 ( وىي: 2016حسب برقوؽ ولبوز )

قد قيمتها إف لد تتعلق السرعة وصوؿ ابؼعلومات بالوسيلة ابؼستخدمة فابؼعروؼ أف ابؼعلومات تف السرعة: -
 تصل بؼستخدمها في الوقت ابؼناسب؛

على ردود سريعة  الاتصاؿالشفاىية ابؼباشرة إمكانية حصوؿ أطراؼ  الاتصاؿتضمن وسائل  :الارتداد -
 وفهم أكثر من الوسائل الكتابية التي قد تتطلب وقت للرد؛

القرارات تتخذ صفة الربظية كاف من الأولذ إضفاء الصفة الربظية على  ابزاذإذا كانت عمليات  الرسمية: -
 الإتصالات حتى لا بريد عن الأىداؼ ابؼسطرة؛

عائقا في  استخدامهاأقل تكلفة كلما كاف أفضل حتى لا يصبح  الاتصاؿكلما كانت وسيلة   التكلفة: -
 إيصاؿ ابؼعلومات لطالبيها. 

"القيادة ىي جوىر العملية الإدارية وتكمن أبنيتها في كونها تسري في كامل جوانب : القيادة نمط-4
العمليات الإدارية، ولكي يتم تطوير العمليات الإدارية وجعلها إبداعية كاف لابد من تطوير القيادة وأدوارىا، 

من  ابؼؤسسةبصيع أفراد فالقائد ابؼبدع ىو شخص يبحث عن التجديد موظفا ذكاءه وخبراتو ومستغلب علبقاتو مع 
وتكمن أبنية  (،289صفحة ، 2018، بوسعادة" )ابؼؤسسةأجل غرس مباديء الإبداع بينهم لتحقيق أىداؼ 

 ( في مايلي: 2019القيادة الإبداعية حسب حبيش وبوبكر )

 العمل على التطوير والتحستُ ابؼستمر من خلبؿ تشجيع وتدعيم طرح الأفكار الإبداعية؛ -
 ؛بابؼؤسسةابؼبادرات الإبداعية للؤفراد العاملتُ تشجيع وبرفيز  -
 من ابػبرات ابعديدة؛ للبستفادةبابعهات ابػارجية  ابؼؤسسة اتصاؿتسهيل عملية  -
 القدرة على التوقعات الإبداعية مثل القدرة على خلق طلب فعاؿ أو كشف سوؽ جديدة وغتَىا. -

من أجل تنمية الإبداع  ابؼؤسسات( تعد ابغوافز ركيزة أساسية في 2018وفقا لبوسعدة ): الحوافز -5
خاصة عندما يتم ربطها بدستويات الأداء والإبداع برت معايتَ عادلة، وبذدر الإشارة إلذ أف ابغوافز قد تلعب دورا 
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ذ بعتُ الإعتبار ىذين ابعانبتُ الأخ ابؼؤسساتسلبيا إذا لد تراعي عنصري العدالة وابؼوضوعية، وبؽذا بهب على 
نظرا لكوف ابغوافز مهما كاف نوعها بررؾ ابعوانب الإبداعية لدى الأفراد كما أنها تساعد في كشف الطاقات 

( لأبنية برقيق ابغوافز للئشباع ابؼطلوب كما أف ابغوافز تعمل على 2019الإبداعية وتنميتها، وقد أشار الرويلي )
 د من عمق التفاعل معها.         وتزي بابؼؤسسةربط الفرد 

( أف التدريب بوتل مكانة ىامة بتُ الأنشطة الإدارية ابؽادفة إلذ 2012أشار بضودي ): التدريب-6
 واكتساب والابذاىاتبرستُ أساليب العمل فهو لا يكتفي بتقدنً ابؼعرفة بل يتعدى ذلك إلذ تغيتَ القناعات 

 يلي: ابؼهارات الإبداعية وابػبرات العملية، كما يهدؼ التدريب إلذ برستُ أداء الأفراد وتكمن أبنية التدريب فيما

 مواكبة التغيتَات التي بردث في البيئة ابػارجية؛ -
 ؛التغيتَفي ظل تسارع  القدرة على ابؼنافسة -
 ؛وقدراتهم على بفارسة مهامهم تنمية معارؼ الأفراد العاملتُ -
 .بابؼؤسسة القدرات الإبداعية للؤفراد العاملتُ كشف -

البديل الأفضل  اختيارالقرار من الوظائف الإدارية التي تتعلق بالقدرة على  ابزاذ": القرار إتخاذ-7
والعاملتُ فيها وبؽذا فهي تعتبر من أكثر الوظائف صعوبة وحساسية لأنها  بابؼؤسسةوإصدار الأحكاـ ابؼتعلقة 

إبهابا أو سلبا، وبؽذا بهب أف يستند على ابغكمة والعقلبنية والتأني، ويرى  ابؼؤسسةتتعلق بحتمية مصتَ يقع على 
أة والقدرة على برمل القرار لذا فهو يستدعي توفر ابؼعرفة الكافية وابعر  لابزاذالكثتَوف أف الإبداع ىو نتاج 

 (.27صفحة ، 2011ابؼسؤولية والنتائج مهما كانت" )خصاونة، 

يعتبر التمكتُ الإداري بفارسة حديثة تهتم بتوسيع ابؼسؤوليات للعاملتُ ومنحهم : الإداري التمكين-8
معا، فهو يساىم في رفع الروح  وابؼؤسسةالقرار وىذا ما ينعكس بالفائدة على العاملتُ  وابزاذصلبحية التصرؼ 

ابؼعنوية للعاملتُ وبرقيق الرضا بفا يساىم في زيادة الدافعية لديهم وإحساسهم بابؼسؤولية، كما أف تبادؿ الثقة بتُ 
الرئيس وابؼرؤوس ينمي قدرتهم على التحسس للمشكلبت وفتح المجاؿ بؼناقشتها وإبهاد حلوؿ ولا شك أف ابؼشاركة 

 (.2016لق أكبر عدد من الأفكار وابغلوؿ ابؼمكنة )إبراىيمي وولد بؿي الدين، العامة تساىم في خ

 المؤسسةآثار الإبداع على  الفرع الثالث:

مهما كانت طبيعتها، فهو يساعد على زيادة قدرتها  ابؼؤسساتتتجلى أبنية الإبداع من خلبؿ آثاره على 
( 2011ا على ابؼنافسة وفي ىذا الصدد أشار مراد )في مواجهة تهديدات المحيط ابػارجي من خلبؿ زيادة قدرته

 يلي: وفقا بؼا ابؼؤسساتإلذ آثار الإبداع الإداري على 
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، كما يعمل ابؼؤسسةيساىم الإبداع في ترسيخ العمل ابعماعي بتُ أفراد  الإداري:التنظيم  تحسين-1
لطرح ابؼبادرات وظهور القدرات الإبداعية،  على تشجيع الدبيوقراطية وابؼشاركة في ابزاذ القرارات بفا يشكل حافزا 

 كما أنو يضفي مرونة عالية للتعامل بتُ بـتلف ابؼستويات الإدارية.

مزايا تنافسية تعزز مركزىا التنافسي في السوؽ  ابؼؤسسةيعمل الإبداع على إكساب  :التنافسية تدعيم-2
في  ابؼؤسسةسعار(، كما يزيد من سرعة الأ )بزفيضوىذا من خلبؿ برستُ جودة ابؼنتجات وتقليص التكاليف 

بؼتطلبات السوؽ وابؼستهلكتُ،  وفي تقليص آجاؿ التسليم كما أنو يدعم قدرة  والاستجابةطرح منتجات جديدة 
 على ابؼنافسة ومواكبة التغتَات الطارئة في البيئة ابػارجية. ابؼؤسسة

على التكيف مع بـتلف التغتَات التي قد  ابؼؤسسةيساعد الإبداع على زيادة قدرة : التطورات مواكبة-3
 تطرأ في البيئة ابػارجية من خلبؿ السرعة في توليد الأفكار الإبداعية.

  الاقتصاديةواقع الإبداع الإداري في المؤسسات  المطلب الثالث:

في المجاؿ الإداري بصفة عامة، إلا أف الإبداع   الاستخداـنظرا لكوف مصطلح الإبداع الإداري حديث 
، وعليو بيكن القوؿ أف بؿور العملية ابؼؤسساتبحل ابؼشكلبت في  ارتبطتكسلوؾ إنساني فهو ظاىرة طابؼا 

، وىنا تظهر أبنية الفرد ابؼبدع الاعتياديةأثناء القياـ بنشاطاتها  ابؼؤسساتالإبداعية ىو حل ابؼشكلبت التي تواجو 
 أساس العملية الإبداعية. الذي ىو

 الاقتصاديةحل المشكلات كأداة لللإبداع الإداري في المؤسسات  الفرع الأول:

التي يستخدـ فيها الفرد معارفو ومهاراتو من أجل   يشتَ مصطلح حل ابؼشكلبت إلذ "العمليات التفكتَية
من  يتجزأويعتبر حل ابؼشكلبت جزءا لا  (Dostal, 2014, p.3)لوضع ليس مألوفا يستدعي إزالتو"   الاستجابة

ابغياة التنظيمية، ففي كل قرار يصدر من ابؼدير وفي كل مرة يطرح فيها الأفراد العاملوف أفكارا يعتبر ذلك حلب 
، ولكن ىذه ابغلوؿ وفي تسلسلها بسر بدجموعة من ابؼؤسساتبؼشكلة، إذ يعتبر ذلك ستَورة طبيعية في عمل 

( بشاني مراحل بغل ابؼشكلبت بطريقة 1994)Higgins بزطي إحداىا، حيث حدد  ابؼراحل التي لا بيكن
 إبداعية وىي كالتالر:

 Analyzing the environmentتحليل البيئة  -

الفرص فكيف يعرؼ  اغتناـإذا لد يتم البحث عن ابؼشكلبت فكيف سيتم التعرؼ عليها، وإذا لد يتم 
للتعامل  الاستعدادابؼبدعة دائما على أىبة  فابؼؤسساتإلذ ذىن الفرد ابؼبدع أنها موجودة، ىذه الأسئلة التي تتبادر 

الفرص وىذا ىو سبب بقاحها، وبؽذا تعتبر القدرة على التعرؼ على ابؼشكلبت عند بداية   واغتناـمع ابؼشكلبت 
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حدوثها أمرا فائق الأبنية وبدا أف البيئة ىي مصدر نشأتها فإنو من الضروري برسس ومراقبة العلبمات الأولية 
بصع ابؼعلومات بصفة  بغدوث ابؼشكلبت والبحث عن إشارات التغتَ في البيئة حتى وإف كانت ضعيفة من خلبؿ

 دائمة، وىذا يتطلب أنظمة معلومات فعالة وأفراد مؤىلتُ.

 Recognizing a problem  التعرف على المشكلة -

يساعد التحديد الدقيق للمشكلة في تركيز جهود العاملتُ على حلها، فإذا حدث خلل أو قصور في 
فراد إلذ إبهاد حلوؿ لا بزدـ ابؼشكلة الفعلية، وعليو تركيز الأ وابذووصف ابؼشكلة أدى ىذا إلذ فقداف التوازف 

فهذه ابؼرحلة تستوجب الوصف الدقيق للمشكلة من حيث أساب وقوعها وحدودىا الزمانية وابؼكانية معا وبرديد 
 .ها صياغة دقيقة لا برتمل التأويلتأثتَاتها الواقعة وابؼتوقعة في ابؼستقبل ومن ثم صياغت

 Identifying the problemتحديد المشكلة  -

برديد ابؼشكلة بشكل صحيح ىو أىم خطوة في حل ابؼشكلبت، حيث يتم التأكد من التوجو بكو حل 
من الفرصة الفعلية، وتوجد عدة طرؽ وأساليب علمية تساعد على برديد ابؼشكلة  والاستفادةابؼشكلة ابغقيقية 

الذي يتضمن إدراج بصيع الأسباب  (Ishikawa)برسم إيشيكاوا  ما يعرؼوأبنها بـطط ىيكل السمكة أو 
المحتملة للمشكلة بحيث يساعد في إظهار العلبقات بتُ الأسباب والأبنية النسبية لكل سبب، والتسلسل ابؼنطقي 

 (.01لأسباب ابؼشكلة بفا يساعد على إعطاء رؤية كلية للمشكلة انظر )الشكل 

 (: ىيكل السمكة ) إيشيكاوا(1.1الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 (Higgins, 1994, p.46): المصدر
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 Making Assumptionوضع الإفتراضات  -

التي تم طرحها في ابؼراحل  والاستفهاماتعن أجوبة مبدئية أو تفستَات مؤقتة للؤسئلة  الافتًاضاتتعبر 
السابقة، وبؽا أبنية كبتَة في تفستَ الظواىر والوصوؿ إلذ ابغقيقة، وعليو فإنها بزضع لأسس دقيقة في صياغتها 
بحيث يشتًط أف لا تتعارض مع ابغقائق وأف تكوف كافية لتفستَ وقابلة للتحقق من صحتها، كما بهب أف تظهر 

 في صياغتها. والاختصارامل ابؼؤثرة وأف يراعى الدقة العلبقة السببية بتُ بـتلف العو 

 Generatig Alternativesتوليد البدائل  -

وابغدس تتضمن ىذه ابؼرحلة إبهاد عدة خيارات وحلوؿ للمشكلة الراىنة بناء على التحليلبت العقلية 
 قرار.ال ابزاذ، وابؽدؼ من وضع البدائل ىو ضماف ابغصوؿ على حلوؿ كافية تساعد على أيضا

  Choosing Alternativeإختيار البديل  -

بهد متخذ القرار نفسو أماـ بؾموعة من البدائل ابؼتاحة والتي تتطلب ترتيبيا وفقا لعدة معايتَ بزضع عادة 
 منها: ابؼؤسسةلظروؼ 

 إمكانية تنفيذ البدائل من حيث الإمكانيات البشرية وابؼادية؛ -
 الآثار ابؼتًتبة عن كل بديل؛  -
 الزمنية اللبزمة لتطبيق البديل؛ الفتًة -
 النتيجة ابؼتوقعة من كل بديل.  -

القرار ابؼناسب وبعد ترتيب البدائل وفقا للمعايتَ السابقة تصبح  ابزاذونظرا للؤبنية البالغة بؽذه ابؼرحلة في 
 عملية إختيار البديل أكثر وضوحا أماـ متخذ القرار.

 Implementationالنفيذ  -

وإمكانياتها وىي مرحلة  ابؼؤسسةتشتَ ىذه ابؼرحلة إلذ التطبيق العملي لأحد البدائل بناء على أىداؼ 
 التنفيذ.حساسة تتطلب تكاثف ابعهود من أجل متابعة 

 Controlالمراقبة  -

ومدى  صلبحيتوالقرار قيد التنفيذ تأتي عملية برليل وتقييم بقاعتو والتأكد من  ابغل أوبعد أف أصبح 
 .أثناء التطبيق الفعلي واستمراريتواىزيتو ج
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اختلف الباحثوف في مراحل حل ابؼشكلبت فمنهم من قسمها إلذ بشانية كالتقسيم السابق ومنهم من 
مراحل  ة( إلذ ست1997) Mariani و  Franco ،Newman،Murphyقسمها  في حتُ قسمها إلذ سبعة

 وىي:

 برديد ابؼشكلة من خلبؿ مسح البيئة؛ -
 بابؼشكلة وبـتلف تأثتَاتها؛ التعريف -
 الأشخاص والمجموعات التي تعمل على إبهاد ابغلوؿ؛ بانتقاءبرديد فريق العمل  -
 برليل ابؼشكلة بدراسة الأسباب وفهم طبيعتها وجذورىا؛ -
 تطوير وبرستُ ابغلوؿ من خلبؿ إنشاء قائمة للحلوؿ المحتملة  -
 التنفيذ أي الشروع في تطبيق ابغل ابؼتوصل إليو. -

 في تشجيع الإبداع المؤسسات جهود فرع الثاني:ال

عنو بأي حاؿ من الأحواؿ،  الاستغناءابغديثة لا بيكن  ابؼؤسساتأصبح الإبداع بدثابة سلبح في حوزة 
الريادة في سوؽ ابؼنافسة ويالرغم من أف العملية الإبداعية برتاج  ابؼراتبذات القدرات الإبداعية برتل  ابؼؤسساتف

وفقا لأربع  ابؼؤسسةمنابع الإبداع في  Drucker (1998)فقد حدد  ابؼؤسسةللكثتَ من ابعهود ابؼتكاثفة داخل 
أف فرص وىي ابغوادث غتَ ابؼتوقعة، التناقضات، متطلبات العملية الصناعية وتقلبات السوؽ، حيث أشار إلذ 

تلك الفرص وقد  استغلبؿعلى  ابؼؤسسةوغتَ متوقع وىنا تظهر قدرة  مفاجئالفرص الإبداعية قد تأتي بشكل 
ابؼتوقعة والنتائج المحققة قد يكوف  الافتًاضاتيصبح الفشل أيضا فرصة للئبداع، كما أف التعارض والتناقض بتُ 

 الاختًاعبؾسدا فكرة أف ابغاجة أـ  للبحتياجاتسببا في خلق أفكار جديدة، كما قد تولد فرص إبداعية نتيجة 
بؼواكبة التغيتَ الذي قد يكوف تغيتَا في بمط ابؼستهلكتُ أو  ابؼؤسساتوبفا لا شك فيو أف التغتَ في السوؽ يدفع 

 .أفكار إبداعيةالبنية الصناعية أو حتى تغتَا في ابؼفاىيم وكل ذلك قد يكوف دافعا بػلق 

القدرات الإبداعية لدى أفرادىا وتوجيهها  اكتشاؼمن دأبها على  ابؼؤسسةتظهر ملبمح الإبداع في 
بػدمة أىدافها ىذا من جهة بالإضافة إلذ تبتٍ سياسات بؿفزة على الإبداع من جهة أخرى خاصة وأف الإبداع 

للتغتَات ابؼتسارعة في البيئة وبؾاراة ابؼنافسة الشرسة، وبؽذا فإنو يتوجب على  للبستجابةأصبح ضرورة حتمية 
 (: 2014حسب ما ذكره درويش ) ما يليالتي برتضن الإبداع أف تسعى إلذ برقيق  ابؼؤسسات

أف الإبداع سلوؾ إنساني قابل للتعلم والإبماء كاف  اعتبارعلى  :الإبداعية واحتضانهاالقدرات  اكتشاف -
على ابؼؤسسات أف تكتشف القدرات الإبداعية لدى موظفيها انطلبقا من فكرة أف المجتمع الذي  لزاما

 بوتـً الإبداع ويرعاه يكثر فيو ابؼبدعوف؛
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فابؼدير ابؼبدع ىو الذي بوث مرؤوسيو على الإنتاج الإبداعي ويوفر بؽم الإمكانيات  الدعم الإداري: -
 بالتحفيزات ابؼادية وابؼعنوية على حد سواء؛ ابؼطلوبة ويعمل على بث روح التنافس بينهم

الوظيفية على ابؼبدعتُ نظرا لقدرتهم على حسن  الالتزاماتغالبا ما تكثر  تخفيف الأعباء الوظيفية: -
التصرؼ وحل ابؼشكلبت وإبقاز الأعماؿ ابؼوكلة إليهم، وبؽذا بهب التنبو إلذ أف ىذه الأعباء قد يكوف 

 اط الإبداعي للؤفراد فكثرة ابؼسؤوليات قد تستنزؼ الوقت وابعهد معا؛بؽا التأثتَ السلبي على النش
الكثتَ من العاملتُ من سوء العلبقة بينهم وبتُ رؤسائهم  يعانيترسيخ العلاقة بين الرئيس والمرؤوس:  -

التي يكوف سببها عادة التعامل الفوقي لبعض الرؤساء، فعلبقة العمل ليست علبقة عمل وأجر فقط إبما 
 علبقة معاملة وحسن التقدير من الطرفتُ؛ىي 

ابؼعلومات وتقادمها السريع، وبؽذا بهب عليها  بنموفي بيئة تتسم  ابؼؤسساتتعيش  توفير المعلومات: -
كافية وأنظمة   اتصاؿتوفتَ ابؼعلومات وضماف سرعة تدفقها بؼستعمليها في أسرع الآجاؿ بتوفتَ وسائل 

 أساسية في العملية الإبداعية؛ معلومات فعالة فابؼعلومات تعد ركيزة
نظرا لكوف العمل الإبداعي عملية معقدة قد بودث ويفشل ابؼبدع لعدة أسباب  تحمل تجارب الفشل: -

في تبتٍ فكرة أو قصور في ابؼعلومات أو غتَىا وبؽذا فمسألة الفشل تعد أمرا طبيعيا  الاستعجاؿمنها 
راد في ابؼستقبل كإلقاء اللوـ عليهم وبرميلهم يتوجب التعامل معها بطريقة لا برد من قدرات الأف

 ابؼسؤولية؛
لأف ىذا قد  ابؼؤسسةليس من العدؿ أف يتساوى الفرد ابؼبدع مع غتَه من الأفراد في  التمايز الوظيفي: -

وظيفية كالتًقية غتَ ابؼشروطة  امتيازاتبرفيز ابؼبدعتُ بدنحهم  ابؼؤسساتيثبط من عزبيتهم وبؽذا براوؿ 
 منية.بابؼدة الز 

 الفرع الثالث: أساليب تنمية الإبداع في المؤسسات

على الإبداع وتقدنً  مؤسساتيقاؿ ثابت واحد في ىذا العالد ىو التغيتَ، ىذا التغيتَ يعد أىم حافز لل
ابعديد والأفضل للمستهلكتُ، إلا أف مواكبة ىذا التغيتَ لا يعد أمرا بسيطا أو سهلب إبما ىو عملية تتطلب الكثتَ 
من ابعهود وابؼوارد ابؼالية والبشرية وابؼادية خاصة وأف العملية الإبداعية لا تتم بطريقة عفوية في أغلب الأحياف، 

على البقاء في ساحة ابؼنافسة فإنها تلجأ إلذ العديد من الأساليب من أجل تنمية  اتابؼؤسسوبؽذا وحرصا من 
 مهارات الإبداع لدى أفرادىا.

 Team workالعمل  فريق-1

تضم فرؽ العمل بؾموعة من الأفراد ذووا بزصصات متنوعة من أجل إبقاز مهمة مشتًكة، حيث تعمل 
 والابتكاربؼا بؽا من آثار إبهابية على العملية الإبداعية  الاختصاصاتعلى تكوين فرؽ عمل متعددة  ابؼؤسسات
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وقيادة مناسبة، وتعد فرؽ العمل ذات  بالاستقلبليةعلى حد سواء، فهي تشكل دافعا للئبداع خاصة إذا بستعت 
 اقشةأنشطتها نظرا لكمية الأفكار التي بيكن أف تتولد أثناء ابؼن اختلبؼعلى  ابؼؤسساتأبنية بالغة في 

(Thompson, Seok Choi, 2006)  ، وتشتَ الدراسات إلذ أنو كلما كاف تنوع وعدـ بذانس في تشكيل
فريق العمل من حيث التخصص ابؼهتٍ وابعنس والعمر كلما كانت النتيجة أفضل فهذا التنوع يساىم في إعطاء 

في وجهات النظر يساعد في تدفق أكبر قدر من الأفكار وبالتالر ابػروج بنتائج  فالاختلبؼنظرة شمولية للموضوع 
 ,Anderson, Potocnik & Zhou)أفضل من تلك التي بيكن ابغصوؿ عليها في فرؽ العمل ابؼتجانسة 

2014)  

إلا أنو لا بيكن بذاىل بعض الآثار  ابؼؤسسةبالرغم من أبنية فرؽ العمل في خلق الأفكار الإبداعية داخل 
السلبية التي قد تعيق العمل الإبداعي نتيجة بؽيمنة بعض الأفراد وتعارض ابؼصالح بتُ أعضاء الفريق بالإضافة 

 .(Thompson, Seok Choi, 2006)بأفكار الآخرين  والاستهانةللتعصب للؤفكار الشخصية 

 : Brainstorming & Brain writingالعصف الذىني والكتابي  -2

طريقة لتوليد أكبر قدر من الأفكار لدى المجموعات في فتًة قصتَة تم  يعتبر الذىني:العصف  :أولا
ويعتمد ىذا الأسلوب على ابؼناقشة ابعماعية للمشكلبت برت إشراؼ  Osbornتطويره من طرؼ أوزبورف 

، وبهب مراعاة بؾموعة من (Franco et al,1997)رئيس من أجل توليد الأفكار ابػلبقة والتغيتَ والتحستُ 
  Elsharkawyابؼراحل ابؼتسلسة التي بهب توفرىا في جلسات العصف الذىتٍ حتى تضمن بقاحها وىي حسب 

(2019:) 

التعريف بابؼوضوع أو ابؼشكلة بحيث بهب أف يكوف بصيع ابؼشاركتُ على إطلبع بتفاصيل ابؼوضوع، وىي  -
 يتولذ إعلبـ ابعميع بجوانب ابؼشكلة؛مهمة منوطة برئيس ابعلسة الذي 

 إعادة صياغة ابؼشكلة بحيث يطلب من بصيع ابؼشاركتُ برديد أبعاد وجوانب ابؼوضوع من وجهة نظرىم؛ -
 وعادة تستغرؽ حوالر بطس دقائق قبل ابعلسة؛ ءالتحضتَ بعلسة العصف الذىتٍ بخلق ابعو ابؼناسب للبد -
ابؼختارة بعد إعادة صياغة ابؼشكلة في ابؼرحلة الثانية ويطلب العصف الذىتٍ بحيث يبدأ الرئيس الأسئلة  -

 من ابعميع إعطاء آرائهم بكل حرية مع تدوين وترقيم الأفكار؛
 التقييم أين يتم تقييم الأفكار وترتيب البدائل ومن ثم تقدنً ابغلوؿ ابؼناسبة. -

أف الأمر بىتلف في أف ابؼناقشة يشبو إلذ حد كبتَ العصف الذىتٍ في مراحلو إلا  العصف الكتابي: :ثانيا
تتم بكتابة الأفكار ولا يسمح للمشاركتُ بالتحدث أثناء ابعلسة، ويكوف مبدأ ىذه الطريقة بأف يكتب كل عضو 

ثم يتم بسريرىا لزميلو على اليمتُ لتدوين فكرتو وىكذا حتى يتم  الأغلب،فكرتو على ورقة تضم أربعة أعمدة على 
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 ,Heslin)بسريرىا على بصيع ابؼشاركتُ، بعد ذلك يتم مناقشة الأفكار وإختيار أفضل فكرة بدشاركة ابعميع 
2009). 

  Scamperالمحفزة( سكامبر  )الأسئلةطريقة  -3

أىم الرواد في بؾاؿ التدريب على الإبداع وىو صاحب قائمة  Alex Osbornيعتبر أليكس أوسبورف  
من طرؼ  1971من الأسئلة والتي أطلق عليها " الأسئلة المحفزة لطرح الأفكار"، وقد تم تطوير ىذه الطريقة في 

كوسيلة لتعزيز الإبداع وىي تعتبر طريقة بموذجية بغض  Scamperوأطلق عليها إسم  Bob Eberlبوب ايبرؿ 
والكلمة عبارة عن (Buser, Gladdine & Wilkerson, 2011) عن توجهات مستخدميها النظر 

  حسب ما أشار إليو  إختصارات بداية ابغروؼ للمجالات التي تقوـ عليها الطريقة وىي مبينة على النحو الآتي
(Serrat, 2017): 

يهدؼ ىذا المجاؿ إلذ إبهاد الأشياء التي بيكن إحلببؽا مكاف الشيء : Substitute (S) الإستبدال -
، ماىو ما ىي ابؼواد البديلة بيكن إحلبلو، )ما الذي( مثل إستبداؿ منتج أو خدمة )ابؼشكلةابؼدروس 

 (؛العناصرض ابؼكاف، ىل بيكن تغيتَ بع
يساعد الدمج في  أي بذميع الأشياء مع بعضها لتكوف شيئا واحدا حيث: Combine (C)الدمج  -

بؾها من إقتصاد ابعهد والوقت والأسئلة في ىذا المجاؿ تتمحور الأسئلة حوؿ ماىية الأشياء التي بيكن د
ما ابؼزيج الذي بيكن دبؾو، ما التشكيلة، ىل بيكن دمج الوحدات، ىل بيكن أجل الوصوؿ إلذ ابعديد )

 دمج الأىداؼ ....(؛
مع حالة  ابؼشكلةتدور الأسئلة في ىذا المجاؿ حوؿ الطريقة التي يتم بها تكييف  :Adapt (A)التكييف  -

 ما الأشياء التي بيكن إقتًاحها، ىل ىذا الإجراء مناسب، ماالذي ينبغي عملو...(؛) التفكتَ
يتضمن ىذا المجاؿ نوعتُ من الأسئلة الأولذ  :Magnify (M)و التعظيم  Modifyالتعديل  -

 ما الذيلثاني متعلق بتحقيق أكبر منفعة )خاصة بالتعديل مثلب إمكانية تعديل اللوف والشكل والتوزيع وا
 (؛الفكرة،بيكن إضافتو أكثر، ما التغيتَات التي بيكن إدراجها في ابؼخطط، ىل بيكن تغيتَ 

: ينصب التفكتَ في ىذا المجاؿ في البحث  Put to other users  (P) الإستخدامات الأخرى -
عن كيفية إعادة  إستخداـ ابؼشكلة ) ما ىي الطرؽ ابعديدة، ىل بيكن إستخداـ ىذا في أماكن أخرى، 

 ماىي الإستخدامات الأخرى التي بيكن وضعها،...(؛
ىنا تنصب الأسئلة حوؿ ما قد بودث في حالة إزالة عنصر أو جزء منو  :Eliminite (E) التخلي -

 ما الشيء غتَ الضروري،...(؛ بيكن التخلص منو، ما الذي بيكن فعلو أقل أو أكثر، ما الذي)



 الفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية لبيئة العمل الداخلية والإبداع الإداري
 

61 
 

يتمحور التفكتَ في ىذا المجاؿ في النتيجة  : Rrarrange (R)وإعادة الترتيب  Reverseالعكس  -
التي قد بردث إذا حدثت ابؼشكلة بشكل عكسي  أو بتًتيب وتسلسل بـتلف ) ىل بيكن تبادؿ 

 ابؼعاكسة للفكرة،...(. ما الأشياءابؼكونات، ىل بيكن أف أغتَ ابعدوؿ الزمتٍ، 

تساعد قائمة الأسئلة على تنمية التفكتَ الإبداعي من خلبؿ برفيز العقل للنظر للؤشياء وتغيتَىا بطريقة 
شيء جديد أو توليد أفكار جديدة، وقد أكد  ابتكارجديدة قد تساعد في إبهاد حلوؿ إبداعية للمشكلة أو 

علمية والتكنولوجية والإدارية فهي لا تقتصر وال الاجتماعيةالعلماء على إمكانية بذريب الطريقة في بصيع المجالات 
 (.2019على موقف بؿدد )خريسات، 

 Cause and effect analysisتحليل السبب والأثر  -4

عبارة عن تقنية تساعد في برديد كل الأسباب المحتملة للمشكلة، وبالتالر العثور على السبب الرئيسي 
ومعابعتو وتقوـ ىذه الطريقة على الرسومات وابؼخططات ولعل أشهرىا ىي بـطط عظم السمكة لإيشيكاوا، 

حيث تساعد ىذه الأسئلة للوصوؿ  « The five why » ػبؼخطط الشجرة وابؼعروؼ بالإبقليزية ب بالإضافة
 (1.2أنظر الشكل رقم )  (franco et al, 1997)إلذ جذور ابؼشكلة 

 The five why (: مخطط الشجرة 1.2الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

        (Franco et al, 1997, pp 27): المصدر

السؤاؿ "بؼاذا" مرات أقل أو أكثر حسب  استخداـيعتبر العدد بطسة مناسبا بؽذه التجربة حيث بيكن 
ضمن فريق حيث يساعد ذلك في برديد ابؼشكلة  استخدامهاابغاجة، كما تعتبر ىذه الطريقة أكثر بقاعة عند 

                                                          why ?                                      why ? 

 

                            Why ?                           why ? 
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يتم برديد ابغل ابعذري في حيث تتقلص الأسئلة في كل مرة حتى  بدقة في كل مرة يتم فيها السؤاؿ "بؼاذا"
 (Serrat, 2017 )ابعلسة الواحدة 

 ابؼؤسساتنستخلص بفا سبق أف أساليب تنمية التفكتَ الإبداعي كثتَة ومتنوعة والمجاؿ مفتوح أماـ 
من أجل تبتٍ الأسلوب الأنسب بناء على نشاطها وحجمها بالدرجة الأولذ بالإضافة إلذ العوامل الأخرى، 

 الساعية لتقدنً ابعديد والأفضل دائما. مؤسساتصبح أمرا حتميا للوعليو فالإبداع أ

 تطور الإبداع في الفكر الإداري  المطلب الرابع:

 The theory of constrainst (TOC) 1984نظرية القيود  الفرع الأول:

القرار الإبداعي، تم تطوير  ابزاذتعبر نظرية القيود عن أسلوب لتحستُ العمليات والذي يركز على عملية 
حيث تعمل النظرية على كيفية برديد وإزالة القيود،  Eliyahu Goldrattالنظرية من قبل الفيزيائي الأبؼاني 

، وبؽذا بهب تسليط ابعهود وبزصيص ابؼوارد ابؼؤسسةفالقيد ىو كل شيء بيكن أف يقف في طريق برقيق أىداؼ 
   النظرية على فكرة " قوة السلسة بقوة أضعف حلقاتها" ابؼتًبصة من الإبقليزيةاللبزمة من أجل إزالتو، وتقوـ فكرة 

(A chain is as strong as  its weakest link) تكمن في تعزيز جهودىا لتقوية  ابؼؤسسة، فقوة
 لديها قيد واحد على الأقل، ووفقا بؽذه النظرية فإف عملية التفكتَ بغل ابؼشكلبت مؤسسةنقطة ضعفها وكل 

 تصمم بالإجابة على ثلبث أسئلة وىي:

يتم في ىذه ابؼرحلة برديد ابؼشكلة بناء على ابؼعلومات وابغدس :   What to change ماذا تغير -
 لإظهار أسباب ابؼشكلة وجذورىا؛

تشتَ ىذه ابػطوة إلذ حلوؿ ابؼشكلة فبمجرد :  What to change to ما الذي يجب التغيير إليو -
 يبدأ البحث عن ابغل؛العثور على القيد 

وترتيب  تتيح ىذه ابػطوة تنفيذ ابغلوؿ: How to cause the change كيف تحدث التغيير -
 (Nagarkatte, Oley,2018). ابؼراحل لتحقيق الأىداؼ ابؼرغوبة

 Ceative destructionنظرية الهدم الخلاق لشومبيتر  الفرع الثاني:

  الاقتصاديوالدبيوقراطية" للعالد  الاجتماعيةالرأبظالية في كتاب " 1942ىذا ابؼصطلح سنة  ظهر
Shumpeter  كإشارة إلذ كيفية إحلبؿ ابؼنتجات والأساليب الرأبظالية بؿل القدبية مثلما أخذت السيارات

مكاف ابغصاف والعربات، وقد عرؼ ابؽدـ أو التدمتَ ابػلبؽ على أنو عملية تهدؼ من خلببؽا ابؼؤسسة إلذ خلق 
ومصطلح ابؽدـ يشتَ إلذ حقيقة أف ابؼؤسسات  ،(Mccraw, 2007)تتفوؽ بها على منافسيها  افسيةتنميزة 
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ابعديد حيث تؤدي شدة ابؼنافسة إلذ خروج مؤسسات من السوؽ، وابؽدـ  ابتكارتدمر بعضها البعض من خلبؿ 
ابػلبؽ ليس عملية ثابتة وإبما يعبر عن عمليات مستمرة تعتمد على مبدأ ابؼبادرة في التغيتَ  والتنبؤ بابؼستقبل 

 .(Schneider, 2017)وعدـ التشبو بابؼؤسسات الأخرى 

قدنً  ما ىونظرا لكونو بيثل مرحلة فاصلة بتُ  ابؼؤسسات تكتسب عملية ابؽدـ ابػلبؽ أبنية بالغة لدى
ابؼتطلبات ابؼادية والبشرية  استيفاءالتي تبنت ابؽدـ ابػلبؽ  ابؼؤسساتجديد ومتطور، ويتًتب على  ما ىووبتُ 

داخل  وابؼالية بالإضافة إلذ السعي ابعاد بػلق ابؼعرفة عبر الإبداع والتطوير ابؼستمرين وذلك بدعم العنصر البشري
 ابؼؤسسة، والتحوؿ من الإدارات ابؼوجهة بكو الإنتاج إلذ الإدارات ابؼوجهة بكو الزبوف وىنا تظهر قدرة ابؼؤسسة

 للمؤسسةعلى خلق حاجات ورغبات جديدة لد يكن الزبوف قادرا على طلبها وىذا بناء على القدرة الإبداعية 
 (.2008)الدوري، 

 Burns & Stalker( 1941نظرية بيرن وستالكر) الفرع الثالث:

التكنولوجيا على ىيكل العمليات  استخداـفي  الاختلبفاتتأثتَ  استكشاؼحاوؿ بتَف وستالكر 
وىذا بإجراء دراسة على عشرين مؤسسة صناعية في ابؼملكة ابؼتحدة في نوعتُ من البيئات  ابؼؤسساتالإدارية في 

لا بيكن أف  ابؼؤسساتا والثانية غتَ مستقرة ولا بيكن التنبؤ بها، وقد توصلب إلذ أف الأولذ مستقرة وبيكن التنبؤ به
تناسب البيئات ابؼستقرة تعتمد على ىيكل  (mechanistic)ميكانيكية  مؤسساتبزرج عن إحدى التصنيفتُ 

 ابؼؤسساتالقرار وىي معتمدة في  ابزاذتنظيمي أكثر صرامة وبصودا وىي في الأغلب تتميز بالربظية وابؼركزية في 
سريعة  استجاباتتناسب البيئات سريعة التغتَ والتي تتطلب (organic) عضوية  مؤسساتذات الطابع الروتيتٍ، 

الأفقية أكثر من العمودية كما تتيح  الاتصاؿتعتمد على ىياكل تنظيمية مرنة وأنظمة  تنظيماتومبتكرة، وىي 
القرار وبييل الأفراد العاملوف إلذ متابعة التحسينات التقنية ومتابعة  ابزاذركة في للؤفراد تبادؿ ابؼعارؼ وابؼشا

 (Fagerberg, Mowery, Nelson, 2005). التكنلوجيا 

 Search of excellanceنظرية البحث عن التفوق  الفرع الرابع:

بعد إجراء دراسة برليلية لمجموعة من  peters & waltermanتوصل كل من بيتًز و ووترماف 
ابؼتفوقة  مؤسساتابؼشتًكة لل وابؼبادئإلذ أف القيم " Search of excellanceابؼتوفقة في كتابهما " ابؼؤسسات

من خلبؿ الرغبة في التحفيز للئبقاز وإعطاء الأولوية دائما للفعل أكثر  والابتكارتتسم بدرجة عالية من الإبداع 
، بالإضافة إلذ تنمية العلبقات مع ابؼستفيدين من ابػدمة أو الاجتماعاتفي التحليل وكثرة  من إنفاؽ الوقت

للوحدات والأقساـ يعد أمرا مشجعا على  الاستقلبلية، كما أف إعطاء واقتًاحاتهمالسلعة للتعرؼ على آرائهم 
، كما أشارا إلذ أبنية تبسيط  روعوالفالتفكتَ ابؼستقل والإبداع وبؿفزا للمنافسة الداخلية بتُ بـتلف الأقساـ 
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ابؼستويات الإدارية للحد من الوظائف القيادية وتنمية وتطوير البيئة التنظيمية والوظيفية من أجل إضفاء نوع من 
في تقدنً السلع وابػدمات التي أحرزت فيها على  ابؼؤسسة استمرار، وقد ركزا على ضرورة ابؼؤسسةابؼرونة داخل 

 (. 2004عن الأنشطة التي لا بستلك فيها خبرة كافية  )الصرف،  والابتعادوالتميز 

 تأثير بيئة العمل الداخلية على الإبداع الإداري المطلب الخامس:

  :ما يليكما ىو مبتُ في  تؤثر بيئة العمل الداخلية على الإبداع الإداري من خلبؿ تأثتَ مكوناتها

 تأثير بيئة العمل المادية على الإبداع الإداري الفرع الأول:

إداريا بابؼؤسسات الصناعية كبتَة  60( شملت 2008) AytaوCeylon ، Dulفي دراسة قاـ بها 
ابغجم في تركيا من بـتلف ابؼستويات الإدارية لتحليل أثر بيئة العمل داخل ابؼكاتب على الإبداع الإداري، قاـ 

 على ابؼستجوبتُ " إذا كاف لديك مشكلة بصدد ابغل وبرتاج بؼكاف يساعدؾ على الباحثوف بطرح السؤاؿ الآتي
صورة فوتوغرافية لمجموعة من ابؼكاتب، ومن أىم  25ىو ابؼكاف الذي بزتاره" بناء على  توليد الأفكار فما

ابؼتغتَات ابؼدروسة وجود النباتات بابؼكاتب والإطلبلات على مناظر طبيعية بالإضافة إلذ نوعية الإضاءة والألواف 
العينة على ابؼكاتب ذات وبـتلف التجهيزات وأثاث ابؼكاتب من كراسي وحواسيب وغتَىا، وقد أبصع أفراد 

التعقيد ابؼنخفض )عدـ ابؼبالغة في التجهيزات والأكسسوارات( مع ضرورة وجود جهاز حاسوب، كما أنهم فضلوا 
 بعد الإجهاد. الاستًخاءالإضاءة الساطعة، في حتُ أكدوا أف الألواف والنباتات تساعد على 

ابية بتُ بيئة العمل ابؼادية والإبداع حيث ( إلذ وجود علبقة إبه2019) Dulوفي دراسة مشابهة أشار 
يتطلب ىذا الأختَ توفر مساحة عمل كافية وإضاءة وبـتلف التجهيزات ابؼكتبية مثل ابغواسيب والبربؾيات، كما 

إلذ ضرورة التنبو إلذ أبنية تصميم أماكن العمل بحيث تناسب أغلبية ابؼستخدمتُ نظرا لوجود فروقات فردية  أشار
، ومن أىم الأمور التي يتفق العاملتُ في ضرورة توفرىا في بيئة العمل والتي تعتبر بؿفزة على الإبداع بتُ العاملتُ

مستوى الإضاءة وحرية التنقل بدكاف العمل حيث برفز ابؼكاتب ابؼفتوحة على التفاعل وتبادؿ الأفكار، إضافة 
في  Amabile (1996)رد، وىذا ما تؤكده بوملو من تأثتَ على التفكتَ وعلى نفسية الف للموقع ابعغرافي وما

 أف تصميم بيئات العمل ابؼادية يكوف بؿفزا على العمليات الإبداعية.

في بيئة العمل خاصة  والاتصاؿتكنولوجيا ابؼعلومات  استخداـ( إلذ أبنية 2018أشار ربضوف وشريف )
 ابؼؤسسةابؼعرفة سواء بتُ أفراد  انتقاؿة أماـ ابؼتغتَات التكنولوجية، فهي تسهل عملي الاقتصادي الانفتاحفي ظل 

من ابػارج، كما أف الإدارة الإليكتًونية تساعد في خلق بـرجات فكرية جديدة وتنمي قدرات  استتَادىاأو 
القرارات وحل ابؼشكلبت  ابزاذالعاملتُ كما أنها تزيد من سرعة تدفق ابؼعلومات وما يعكسو ذلك في عملية 

 وقت ابغاجة. استعمابؽاابؼعلومات ابؼخزنة وسهولة  استًجاعبالإضافة إلذ سرعة 
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 تأثير بيئة العمل التنظيمية على الإبداع الإداري الفرع الثاني:

 الهيكل التنظيمي تأثير-1

، ابؼؤسسةأفكارا جديدة من أجل البقاء، فالأفكار ابعديدة تبث الروح في جسد  ابؼؤسساتبرتاج بصيع 
وبؽذا فمن الضروري تبتٍ الإبداع وتشجيعو وىذا ما يتطلب تغيتَ في ابؽيكل التنظيمي، وكما سبق ذكره فابؽياكل 
العضوية ىي أكثر تشجيعا للئبداع نظرا بؼرونتها ومواكبتها للتغتَات ابغاصلة في البيئة ابػارجية، على عكس 

ات وىي خانقة للئبداع، وقد أثبتت الدراسات أف ابؽياكل ابؽياكل ابؼيكانيكية التي تتميز بابعمود وبرديد العلبق
ونظرا لأبنية ابؽيكل ، (Rezaee, Marhamati & Parisa, 2014)التنظيمية ابؼرنة بذلب الأفكار الإبداعية 

( إلذ 2018) Marasi ،Bennet  &Buddenالتنظيمي من خلبؿ تقسيم ابؼهاـ وابؼسؤوليات فقد أشار 
شديدة  ابؼؤسساتابؽيكل التنظيمي ابؼناسب خاصة في  اختيار قد تنجم نتيجة سوء بعض الآثار السلبية التي

العاملتُ وابؼعبر عنو  ابكراؼابؼركزية في ابزاذ القرار وذات السلطة والربظية العالية والتي كانت سببا في حدوث 
 فلبس.بشنا باىضا قد يصل حد الإ ابؼؤسسةبالإجهاد وكثرة الشكاوي والتظلمات وىو ما يكلف 

( إلذ أف ابؽيكل التنظيمي يعكس درجة التخصص والتمايز 2010) Maو Chongكما أشار 
، ومن أجل تعزيز الإبداع بهب بذميع الأفراد على أساس خبرتهم بطريقة تدعم الاتصاؿالوظيفي وكذا قنوات 

العمل الإبداعي في  التواصل ابؼستمر للؤفراد والمجموعات وبؽذا فابؽيكل التنظيمي بيكن أف يسهل أو يلغي
 .ابؼؤسسة

 تأثير الإتصالات -2

تعتبر الإتصالات بنزة وصل بتُ بـتلف ابؼستويات الإدارية فهي تضمن تدفق ابؼعلومات في بصيع 
( إلذ 2018) Survilasو Smaliukienne بؼستخدميها في الوقت ابؼناسب، حيث يشتَ وإيصابؽا الابذاىات

بسثل حجر الزاوية للعملية الإبداعية فهي تساعد الأفراد على تبادؿ ابؼعارؼ وابػبرات كما أنها  الاتصالاتأف 
( إلذ أف بقاح ابعماعة في حل 2014ىو جديد، وأشار قرماش ) تسهل التعاوف بينهم و تزودىم بكل ما

بتُ أعضائها بدا بيكنهم من تبادؿ  الاتصاؿابؼشكلبت بطريقة إبداعية يعتمد بدرجة كبتَة على درجة سهولة 
،  ابؼؤسسةمن شأنو أف يعرقل برقيق أىداؼ  الاتصاليةابؼعلومات ومشاركة الآراء بكل حرية، وكل عائق في العملية 

 والآراء بفا يساعد على التطوير والتجديد ابؼستمرين.  الاقتًاحات انسيابيساىم في  الاتصاؿكما أف فتح قنوات 
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 تأثير الرقابة  -3

ديناميكي ومن أجل ذلك  اقتصاديأف تكوف مرنة وخلبقة من أجل البقاء في سوؽ  ابؼؤسساتبرتاج 
فهي براوؿ إنشاء مناخ بؿفز على الإبداع من خلبؿ خلق أنظمة رقابية وتقييمية مشجعة على العمل خاصة وأف 

في خلق  ابؼؤسسةوىنا يدخل دور التغذية الرجعية بؽذه العملية برتمل نتائج سلبية وإبهابية على ذات التقدير، 
، (Slijkhuis, Rietzschel, Yepron, 2013)إجراءات تهدؼ للتعليم والتطوير وترفع القيود بتُ العاملتُ 

( أف العامل حتى وإف كاف مبدعا يقاوـ أي شكل من أشكاؿ 2016) Kacerauskasوكما ىو معروؼ حسب 
السيطرة، وعليو فكثرة وتعقيد الإجراءات الرقابية قد تزعج الأفراد وتقيد من قدراتهم الإبداعية فحتى لوكانت 

 العملية الرقابية ضرورية بهب أف تكوف ناعمة لتجنب إحباطهم كما بهب إضفاء بعض الليونة والتسامح. 

 التمكين الإداري أثيرت-4

التقليل من ىرمية  ابؼؤسساتفي ظل زيادة مستويات العوبؼة وتعقد التكنولوجيا أصبح من الضروري على 
لا السلطة الآمرة وإعطاء ابؼبادرة للعاملتُ لتحمل ابؼسؤولية وليكونوا مبدعتُ، فالإبداع والتمكتُ متًابطتُ بشكل 

ىو جديد وبـتلف ولذلك فالتمكتُ من شأنو أف  الفصل بينهما، فالسلوكيات الإبداعية تعكس خلق كل ما بيكن
الأفراد  لاختبارالقرار يعتبرا بؿفزا   ابزاذوابغرية في  بالاستقلبليةبوفز الطاقات الإبداعية لدى العاملتُ فالشعور 

روح المجازفة وابؼخاطرة والقدرة على الإقناع بالإضافة لقدراتهم وتنمية أفكارىم، كما أف التمكتُ يساىم في خلق 
 Alrahamna(، ويشتَ 2016للتحسس للمشكلبت وحلها في الوقت ابؼناسب )إبراىيمي، ولد بؿي الدين، 

من ابعانبتُ الإدارة وابؼوظفتُ، حيث يستدعي برديث ابؽيكل  التزاما( إلذ أف التمكتُ الناجح يتطلب 2016)
والتعلم ابؼستمر من جهة ثانية كما  ابؼؤسسةلتوجو الذاتي للعاملتُ للمشاركة في برقيق أىداؼ التنظيمي من جهة وا

 ابؼتبادؿ بتُ ابؼوظفتُ. والاحتًاـيتطلب وجود بيئة من الثقة 

 فرق العمل تأثير-5

( إلذ دور فرؽ العمل في تنمية ابؼهارات وبرستُ العلبقات بتُ الأفراد بدا بوقق 2018أشار زداـ وزنينية )
بؼختلف التغتَات الطارئة كما تشجع على التنوع  الاستجابةوالتعاوف فيما بينهم، فهي تساعد في سرعة  الاندماج

لية ابؼشتًكة لتشكل كيانا متكاملب من ابؼهارات ابؼبنية على أساس الثقة ابؼسؤو  الاقتًاحاتوالإبداع وتقدنً 
على مواجهة التحديات، كما أنها تساعد في تنمية وتطوير القدرات  ابؼؤسسةوالقدرات وابػبرات التي تعزز قدرة 

( أف للعمل ابعماعي فعالية كبتَة فحتى إذا كاف مصدر الفكرة الإبداعية فردي 2014الفردية، يضيف قوراري )
على أرض الواقع يستدعي جهودا بصاعية، كما أف القدرات الإبداعية الفردية تتغذى على العمل فإف تطبيقها 



 الفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية لبيئة العمل الداخلية والإبداع الإداري
 

67 
 

وىذا ما يؤكد أبنية التفاعل  ابؼؤسسةابعماعي، وابعهود الفردية ابؼنفصلة قد تؤثر سلبا على درجة الإبداع داخل 
 الفرص. واستغلبؿابعماعي ابؼنظم في خلق الأفكار الإبداعية 

للعمل ابعماعي  ابؼؤسسة( على تشجيع 1996وآخروف ) Amabileفرؽ العمل حسب يعتمد بقاح 
وأخذ زماـ ابؼخاطرة و كذا توفتَ ابؼوارد اللبزمة، بالإضافة لتشجيع ابؼشرفتُ وقادة الفرؽ للؤعضاء وحثهم على 

شأنو أف  الفريق منء إعطاء آرائهم وأفكارىم وتقدنً الدعم اللبزـ واجتناب النقد السلبي، كما أف التنوع في أعضا
التفكتَ بتُ الأفراد وكلما بستع الفريق بنوع من الإستقلبلية وابتعد عن القيود كلما   وانفتاحيساعد في تنوع الأفكار 

 .ابؼؤسسةكاف لذلك أثرا إبهابيا على 

 على الإبداع الإداري تأثير البيئة الوظيفية الفرع الثالث:

 يلي: فيماللبيئة وىي موضحة  ابؼشكلةيشمل تأثتَ بيئة العمل التنظيمية على عدد من ابؼتغتَات 

 تأثير التوظيف والتدريب-1

فهو يساعد في جذب الأفراد وابؼؤىلبت  ابؼؤسساتابؼوظفتُ أمرا حيويا في  واختياريعتبر التوظيف 
ونظرا للتغتَات ابؼتسارعة في البيئة فإف  ابؼؤسسةابؼناسبة حيث يلعب دورا حابظا في تشكيل ابؽيكل البشري في 

الطريقة ابؼناسبة بعذب الكفاءات ابؼبدعة إليها بناء على معايتَ موضوعة بدقة  اختيارىو  ابؼؤسسةأكبر بردي أماـ 
((Cross,2018( إلذ أف الإبداع ليس موىبة فطرية مقتصرة على أفراد دوف 1995،كما أشار ىيجاف )

وتعلمها كما بيكن تلقينها والتدريب عليها، وزيادة أبنية الإبداع  اكتسابهاغتَىم، وإبما ىي قدرة عقلية بيكن 
اؿ، فالتدريب يعمل على في ىذا المج والاستشاراتفتح بؾالا للعديد من مراكز التدريب  ابؼؤسساتالإداري لدى 

 ابؼؤسسةصقل القدرات الإبداعية لدى الأفراد وتطويرىا خاصة وأف ابؼداخل التدريبية كثتَة ومتنوعة يبقى على 
( إلذ دور التدريب في زيادة مهارات العاملتُ وتنمية الرأس 2015) الأساليب ابؼناسبة، كما أشار القيسي اختيار

لا العاملتُ وكذا زيادة ابػبرة واكتساب مهارات جديدة التي  وابذاىاتسلوؾ  ابؼاؿ البشري وإحداث تغيتَات في
 ابغصوؿ عليها في سوؽ العمل. بيكن

 الأجور تأثير-2

مباشرا بالعنصر البشري  ارتباطاخاصة وأنها مرتبطة  ابؼؤسساتتؤثر الأجور على بؾموعة من القضايا في 
بدا في ذلك العملية الإبداعية، وبؽذا لابد أف تكوف أنظمة الأجور مصممة بعناية ودقة حتى تكوف ذات تأثتَات 

( إلذ أف أنظمة الأجور ابؼشجعة على الإبداع بهب أف تراعي 2015، وبؽذا يشتَ القحطاني )ابؼؤسسةإبهابية على 
الداخلية وابػارجية بحيث بهب أف يتعادؿ أجر ابؼوظف مع أجر موظف آخر  أوبؽا العدالة ابؼباديبؾموعة من 
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أخرى وأف يتناسب الأجر مع ابؼؤىلبت وحجم ابؼسؤوليات بالإضافة إلذ الوضوح بحيث  ؤسساتبذات ابؼنصب بد
بىضع برديد الأجر لنظاـ أو قواعد تسمح بتحديد قيمتو، كما أف الأجر بهب أف يتسم بنوع من الثبات 

 ابؼبادئإلذ التًاخي، ومن أىم  والانصراؼفابػوؼ من تدني الأجر تثبط من قدرة العاملتُ على الإبداع  ستقراروالا
 أنظمة ابؼشاركة بالأرباح للؤفراد النشطتُ. كاعتماد بابؼكافآتالتي تشجع على الإبداع ربط الأجر 

 الحوافز والإجراءات التأديبية تأثير-3

 الاىتماـ( إلذ أف الأفراد أكثر إبداعا عندما بوفزوف ويتلقوف 2016) Prattو Amabileأشارت 
أف تعطيها  ابؼؤسساتويعملوف بعيدا عن أي ضغوطات، حيث يعد التحفيز من أىم الوظائف التي بهب على 

ل وجو،  كافيا، فهي بدثابة المحرؾ الأساسي الذي يدفع الأفراد إلذ إشباع رغباتهم والقياـ بدهامهم على أكم  اىتماما
ارين، )البد مؤسسةكما أنو يعتبر سببا في رفع الروح ابؼعنوية للعاملتُ وتوجيو سلوكياتهم بػدمة الأىداؼ العامة لل

( إلذ أف ابغوافز تعد مقوما أساسيا لوجود الإبداع وتنميتو 2016أشار بلخضر )(، و 2014ابعداية، العمري، 
، ونظرا لأبنية التحفيز الاستمراريةبيعة عملهم وتشجيعهم على من خلبؿ التأثتَ على توجهات الأفراد في برديد ط

 اختيار( إلذ أبنية 1998) Amabileالعاملتُ وتنمية قدراتهم الإبداعية تشتَ  أداءوتأثتَىا ابؼباشر على 
 أف  أثناء أدائو عملو، كما أشارت إلذ والارتياح بالاستمتاعالأساليب التحفيزية ابؼناسبة بحيث بذعل العامل يشعر 

كثرة ابغوافز ابؼالية قد يقتل الإبداع وبضاس الأفراد بحيث بذعل العامل يشعر بأنو خاضع للسيطرة أو يتقاضى رشوة 
( توصل الباحثاف إلذ أف الأفراد بييلوف 2011) Kramerو   Amabileمقابل أدائو مهامو، وفي دراسة لػ 

في ابؼدى الطويل، وىذا دور  ابؼؤسسةد في برقيق بقاح بالنجاحات الصغتَة وما يتًكو ذلك من أثر يساع للبحتفاؿ
ابؼدير الذي يتًتب عليو دعم التقدـ اليومي للؤفراد بالبحث عن الإجراءات التحفيزية اللبزمة وكذلك ابؼوارد 

( فإف ابغوافز الفردية قد تثمر في ابؼدى القصتَ بؼا يتًتب عنها من آثار سلبية 2014الكافية، وحسب أبو النصر )
 لى روح الفريق وبؽذا يفضل أف تقوـ ابغوافز على أداء الفريق وليس على أساس فردي.ع

إلذ ابؼوازنة بتُ ابغوافز الفردية وابعماعية  وابؼكافآت بالإضافةأشار إلذ أبنية برقيق ابؼساواة في منح ابغوافز 
 .(Eisenberg, 1999) ابؼؤسسةحتى لا يعود ذلك بالسلب على 

تساىم الإجراءات التأديبية والتي يطلق عليها ابغوافز السلبية في تقونً سلوؾ الأفراد وابغد من التصرفات 
غتَ الإبهابية كالتماطل في إبقاز ابؼهاـ، فهي تعتبر إجراءات تأديبية وليست عقابية بهب مراعاة  والسلوكيات

 (.2008فراد )ابؼوسوي، في تطبيقها حتى لا تصبح سببا في نشوز الأ والاعتداؿالعدالة 
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 للدراسة التطبيقيةالمبحث الثالث: الأدبيات 

ىناؾ العديد من الدراسات التي تناولت موضوع الدراسة أو إحدى متغتَاتها وبست معابعتها من زوايا 
بـتلفة وفقا لأىداؼ الباحث، سوؼ نستعرض بصلة من الدراسات التي تم الرجوع إليها من أجل إبقاز ىذه 
الدراسة ابغالية مع تقدنً ملخص لأىم بؿاورىا، وقد تقسيم ىذه الدراسات وفقا للغة النشر إلذ دراسات باللغة 

 العربية وأخرى باللغات الأجنبية.

 الدراسات باللغة العربيةالمطلب الأول: 

(: دور متغيرات بيئة العمل الداخلية على رضا 2111الفواعير )دراسة عساف، الصوالحة و  -
 (5، مجلة دراسات وأبحاث )ين في شركات الأدوية الأردنيةالعامل

ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على أثر متغتَات بيئة العمل الداخلية على الرضا الوظيفي للعاملتُ، 
عاملب في الشركات الأردنية للؤدوية، وقد ركز الباحثوف على دراسة متغتَات بيئة  130حيث بلغت عينة الدراسة 

عمل الداخلية ابؼتمثلة في ابؼتغتَات الطبيعية ومتغتَات الأمن والسلبمة ومتغتَات علبقات العمل وابغوافز، وقد ال
خلصت الدراسة إلذ وجود علبقة إبهابية بتُ ابؼتغتَات ابؼذكورة والرضى الوظيفي بفا يعكس مدى التعاوف ابؼوجود 

لبيئة العمل الداخلية على مستوى رضا العاملتُ وعلى  في الشركات بؿل الدراسة، كما تبتُ وجود تأثتَ ملموس
 وإنتاجيتهم وكذلك على مستوى الإبداع لديهم. استقرارىم

(: بيئة العمل المادية وأثرىا في تحسين أداء العاملين دراسة 2112مجيد )دراسة عبد الرحمان و  -
 (91) والاقتصاد، مجلة الإدارة في الشركة العامة للصناعات الكهربائية استطلاعية

ىدفت الدراسة إلذ الوقوؼ على واقع بيئة العمل ابؼادية في ابؼؤسسة بؿل الدراسة وأثرىا على برستُ أداء 
على ابؼواصفات التي تطلبها ابؽندسة البشرية بؼا  استناداالعاملتُ، حيث ركز الباحثاف على برليل بيئة العمل ابؼادية 

يل أداء الأعماؿ وبرقيق راحة العاملتُ بدا يساعد في برقيق مستويات أداء أفضل، قد برققو ىذه الأختَة من تسه
وتأثتَ معنوي لبيئة العمل ابؼادية على برستُ أداء العاملتُ من خلبؿ تطبيق  ارتباطتوصل الباحثاف إلذ وجود 

 قواعد ابؽندسة البشرية وضمن ابؼواصفات الدولية.
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 اكتشاف(: أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على 2114العمري )دراسة البدارين، الجداية و  -
، رؤى وتطوير القدرات الإبداعية للعامين دراسة تطبيقية على البنوك العاملة في إقليم الشمال

 (17) اقتصادية

، الاستقطابىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على أثر وظائف إدارة ابؼوارد البشرية في البنوؾ الأردنية ) 
وتطوير القدرات الإبداعية للعاملتُ، شملت عينة الدراسة  اكتشاؼ، التعيتُ، التدريب، التحفيز( على الاختيار

إدارة ابؼوارد  للممارساتموظفا يعملوف في سبع بنوؾ بذارية بالأردف، وقد توصل الباحثوف إلذ وجود أثر  102
وتطوير القدرات الإبداعية  للعامتُ  اكتشاؼلتعيتُ والتدريب على وا والاختيار الاستقطابالبشرية  وابؼتمثلة في 

وتطوير القدرات الإبداعية، وقد  اكتشاؼبالبنوؾ بؿل الدراسة، في حتُ لد يكن ىناؾ أثر بؼمارسة التحفيز على 
 أقساـ خاصة تتولذ رعاية الأفراد ابؼبدعتُ. استحداثأوصى الباحثوف إلذ ضرورة 

قومات الإبداع الإداري ودورىا في رفع مستوى الأداء الوظيفي في (: م2114دراسة قرماش ) -
 (8رياضي )نشاط البدني وال، مجلة علوم وتقنيات الالمنظمات الرياضية

وبتُ مستوى  ابؼؤسساتحاولت الباحثة برليل العلبقة بتُ الإبداع الإداري الذي يعتبر فائق الأبنية في 
لى مستويات، وبحسب الباحثة فإف الإبداع يرتبط بدجموعة من ابؼقومات التي الأداء الذي تسعى إلذ برقيق أع

تساعد في تغذيتو وىي وجود بناء تنظيمي فعاؿ بالإضافة إلذ توفر مهارات إبداعية في الأفراد كما أشارت إلذ 
 ودور القيادة في تشجيع الأفراد وخلق جو من الثقة وضرورة وجود أنظمة حوافز عادلة. الاتصالاتأبنية 

على التفكير الإبداعي للعاملات في  وانعكاسها(: جودة بيئة العمل 2115دراسة السليمي ) -
 القرى، المملكة العربية السعودية، أطروحة دكتوراه غير منشورة، جامعة أم المشروعات الصغيرة

كبتَ بؼا تسابنو في ترقية   باىتماـاحثة الضوء على ابؼشاريع الصغتَة التي أصبحت برظى سلطت الب
من خلبؿ برليل العلبقة بتُ جودة بيئة العمل التي أصبحت مطلبا للؤفراد وبتُ الإبداع الذي يعتبر  الاقتصاديات

ر بيئة العمل )العوامل الفيزيائية، موجبة بتُ بؿاو  ارتباطية، وقد توصلت الباحثة إلذ وجود علبقة مؤسساتمطلبا لل
عينة  اقتصرتالعلبقات الإنسانية، ضغوط العمل، الرضا الوظيفي( وبتُ التفكتَ الإبداعي للعاملبت، حيث 

 الدراسة على العاملبت فقط.
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، مجلة علوم (: المحددات التنظيمية للإبداع الإداري داخل المؤسسة2116دراسة برقوق ولبوز ) -
 (19والمجتمع )الإنسان 

ىدفت الدراسة إلذ الكشف عن العلبقة بتُ الإبداع الإداري والتطوير التنظيمي بإبراز أىم المحددات 
من حل  ابؼؤسساتبيكن  ومتطور وفعاؿالتنظيمية التي تربط بينهما، وقد حاوؿ الباحث إبهاد أسلوب جديد 

مشكلبتها بأسرع الطرؽ وبأقل جهد وتكلفة بفكنة، وتأتي أبنية الدراسة من التأثتَ ابغيوي للئبداع الإداري في 
برقيق أىداؼ ابؼؤسسات من خلبؿ مواكبة التغيتَات وابؼشاركة في إبزاذ القرارات وبالتالر مواجهة ابؼنافسة التي 

 تعيش ابؼؤسسة في ظلها.

، الملتقى ثر حوافز العمل في السلوك الإبداعي للعاملين دراسة ميدانية(: أ2116دراسة بلخضر ) -
 في منظمات الأعمال، الأردن والابتكارالدولي: الإبداع 

ىدفت الدراسة إلذ معرفة أثر حوافز العمل على السلوؾ الإبداعي للعاملتُ، حيث قامت الباحثة بتحليل 
ى للطحن والتعليب، حيث توصلت الدراسة إلذ وجود أثر عاملب في مؤسسة للؤشغاؿ والبناء وأخر  136آراء 

ضعيف بؼختلف أبعاد حوافز العمل على الإبداع بفا دؿ على ضعف أنظمة التحفيز في ابؼؤسسات بؿل الدراسة 
 وعدـ تشبع العاملتُ.

(: تأثير البرامج التدريبية على الإبداع الإداري لدى الموظفين في الهيئة 2117ت )دراسة حو  -
 (113) 26ر الشرطي، الفك، بدولة الإمارات العربية الاجتماعيةللمعاشات والتأمينات العامة 

ىدفت الدراسة إلذ برليل تأثتَ البرامج التدريبية على الإبداع الإداري من وجهة نظر العاملتُ وتقدنً رؤية 
الإبداع الإداري للعاملتُ في حتُ  مقتًحة لتطوير البرامج التدريبية، توصل الباحث إلذ وجود نسبة مرتفعة من

وجود تأثتَ منخفض للبرامج التدريبية وىذا راجع لضعف التخطيط العلمي والعملي وضعف عملية متابعة 
العاملتُ، وبؽذا فقد أوصى الباحث بضرورة إعادة النظر في عملية إدارة البرامج التدريبية وتصميمها بدا يتلبءـ 

 رفع مستويات الإبداع الإداري.أجل واحتياجات العاملتُ من 

(: متغيرات بيئة العمل الداخلية وعلاقتها بضغوط العمل في 2117دراسة دىان وقريشي ) -
 (5ف للبحوث والدراسات )، مجلة ميلاالمؤسسة

حاوؿ الباحثاف برليل تأثتَ بيئة العمل الداخلية على ضغوط العمل لكوف بيئة ابؼؤسسة ابؼصدر الرئيسي 
حيث أف إبناؿ برستُ وتطوير بيئة العمل من شأنو أف يولد الشعور بابؼلل والإحباط لدى العاملتُ بفا بىلق  بؽا،

ضغوطا تنعكس بالسلب على مستويات الأداء، فبيئة العمل الإبهابية تتميز بلبمركزية إبزاذ القرار وتفويض 
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ل من ضغوط العمل حسب ما توصل إليو السلطات بالإضافة إلذ بيئة مادية مربوة وكل ىذا من شأنو أف يقل
 الباحثاف.

الحديثة في المؤسسة  الاتصالالمتميز لتكنولوجيا  الاستخدام(: 2118وشريف )دراسة رحمون  -
 (28)7ة، علوم الإجتماعيالإداري، مجلة الفي ظل الإبداع 

ابغديثة في تعزيز الإبداع  والاتصاؿىدفت الدراسة إلذ الوقوؼ على مدى مسابنة تكنولوجيا الإعلبـ 
العابؼي ابؼبتٍ على ابؼعرفة والرقمنة، خاصة بؼا تلعبو  للبقتصادابغديثة في ظل ابؼلبمح ابعديدة  ابؼؤسساتالإداري في 

، وقد توصلت الدراسة إلذ إثبات للمؤسساتىذه التكنولوجيا من دور ىاـ في برقيق الإبداع وخلق ميزة تنافسية 
والإبداع أين تساىم من تنمية القدرات ابؼعرفية للؤفراد  والاتصاؿتكنولوجيات الإعلبـ  استخداـ العلبقة الوثيقة بتُ

 بدا يساىم في توليد منتجات جديدة.

بالكفاءات الصحية دراسة  الاحتفاظ(: أثر بيئة العمل الداخلية على 2119دراسة الرويلي ) -
 (31)12رية والقانونية، والإدا الاقتصادية، مجلة العلوم تطبيقية على مستشفى طريف العام

بالكفاءات الصحية، حيث  الاحتفاظىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على أثر بيئة العمل الداخلية على 
بالإضافة إلذ  الاجتماعيةحاوؿ الباحث برليل أبعاد بيئة العمل الداخلية وابؼتمثلة في ظروؼ العمل والتعويضات 

بالكفاءات، وقد شملت عينة الدراسة  الاحتفاظالزملبء، وما يتًتب عن ذلك من آثار على  علبقات العمل بتُ
موظفا بدستشفى طريف بابؼملكة العربية السعودية وأثبتت النتائج وجود علبقة متوسطة بتُ بيئة العمل  183

جو مناسب للعمل بالكفاءات ومن أجل ذلك قدـ الباحث بعض التوصيات بضرورة تهيئة  والاحتفاظالداخلية 
سواء من ابعانب ابؼادي أو ابؼعنوي بالإضافة إلذ تفعيل الدورات التدريبية للعاملتُ من أجل مواجهة ضغوط 

 العمل.

العاملين حول دور بيئة العمل الداخلية في تحقيق الإبداع  اتجاىات(: 2119دراسة لعمور ) -
 Global Journal ofة غرداية الجزائر، الإداري دراسة حالة في مديرية الإدارة المحلية لولاي

Economic and Business ،6(31) 

ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ تأثتَ بيئة العمل الداخلية بدكوناتها )مركزية القرارات، الثقافة التنظيمية، 
يعملوف في مديرية فردا  82، التدريب، القيادة، ابغوافز( على الإبداع الإداري، ضمت عينة الدراسة الاتصالات

الإدارة المحلية لولاية غرداية، وقد توصلت الباحثة إلذ وجود علبقة طردية ضعيفة لبيئة العمل الداخلية على الإبداع 
 الإداري في ابؼديرية.
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المنظمة، مجلة الميدان للدراسات الرياضية (: الإبداع ودوره في تطوير 2121) ونويدراسة برباح  -
 (5)2 ة،والإنساني والاجتماعية

ىدفت الدراسة إلذ إظهار مفهوـ الإبداع وطرح أىم نظرياتو، بالإضافة إلذ إبراز الدور الذي يلعبو في 
، وقد استنتج الباحثاف وجود علبقة ترابطية قوية بتُ الإبداع التنظيمي وابؼوجودات ابؼعرفية التي تتًجم ابؼؤسسات

الإبداعية  ابؼؤسساتوأىدافها، إلا أنو يوجد تباين في قدرات  ابؼؤسسةقدرات الأفراد على التفكتَ الذي بىدـ 
 ابؼؤسساتالأختَة أصبحت مكسبا مهما في يد  أف ىذهلا بىفى  ، إذابؼعرفةوإدارة وىذا راجع لقابليتها في تطبيق 

 فسة.على ابؼنا ابؼؤسسةعنو من أفكار جيدة تزيد من قدرة  وما يتًتبخاصة فيما بىص المجاؿ الإبداعي 

 الأجنبية باللغات الدراسات المطلب الثاني: 

 Herron (1996) :Assessing theو  Amabile ،Conti ،Coon ،Lazenbyدراسة  -
work environment for creativity, Academy of Management journal, 

39(5) 

، حيث ابؼؤسساتقامت الباحثة وفريقها بتحليل عناصر بيئة العمل ابؼؤثرة على العملية الإبداعية في 
 9إلذ  4بتُ  يعملوف في بؾموعات وفرؽ عمل تضم ما 9729فردا من بينهم  12525شملت عينة الدراسة 

بـتلفة الأنشطة الصناعة والتكنلوجيا العالية والإليكتًونيات وابؼواد  مؤسسة 21أفراد يشغلوف وظائف في 
سنوات، وقد توصل فريق البحث إلذ وجود  9الكيمياوية وابؼواد الصحية وغتَىا، وقد استغرقت الدراسة حوالر 

 ، وىي:(Keys) عليها مفاتيحبطس عناصر في بيئة العمل تؤثر على النشاط الإبداعي للعاملتُ أطلق 

 ويشمل التشجيع التنظيمي، تشجيع ابؼشرفتُ، وتشجيع فرؽ العمل؛ تشجيع الإبداع -
 عالية في العمل؛ باستقلبليةابغرية حيث يتعزز الإبداع عندما يتمتع الأفراد  -
 توفر ابؼوارد فعادة ما يؤثر نقص ابؼوارد على العملية الإبداعية لتأثتَاتها النفسية على الأفراد؛ -
 فيها عائق الوقت؛ دا للؤفراد وعلى قدرتهم على العمل بداضغوط العمل تشكل قيو  -
 ابؼعيقات التنظيمية مثل نوع ابؽيكل التنظيمي والربظية. -

قد توصل الباحثوف إلذ أف بيئة العمل قد تكوف بؿفزا على الإبداع كما قد تكوف مقوضا عليها أيضا 
 الأفراد العاملتُ على الإبداع.وىذا حسب العناصر ابػمس ابؼذكورة سابقا والتي تؤثر على قدرة 
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 Eisenberg (1999 :)How individualism-collectivism moderatesدراسة  -
the effects of rewards on creativity and innovation : A comparative 
review of practices in Japan and USA, Creativity and Innovation 

Management, 8(4) 

للموظفتُ بابؼقارنة بتُ  والابتكارحاوؿ الباحث إظهار العلبقة بتُ ابغوافز وابؼكافآت والأداء الإبداعي 
الياباف والولايات ابؼتحدة الأمريكية لتحليل أثر الثقافات المحلية والتنظيمية على سلوؾ الأفراد بذاه ابؼكافآت، حيث 

من الفرد الأمريكي رغم أف أنظمة ابؼكافآت تعتبر أقل شيوعا في خلصت الدراسة إلذ أف الفرد الياباني أكثر إبداعا 
اليابانية حيث تؤثر القيم الفردية على الأداء الإبداعي، فأنظمة ابؼكافآت في الإدارة اليابانية تتسم  ابؼؤسسات

 .بابؼساواة على نقيض ذلك في الإدارة الأمريكية التي تضع فروقا بتُ الأعراؽ خاصة بتُ البيض والسود

 Blaum (2111 :) Matching creativityو  Shalley ،Gilsonدراسة  -
requirements and the work environment : Effects on satisfaction 

and intentions to leave, Academ of Management Journal, 34(2)  

ابؼشاركتُ من  باستجوابعامل في الولايات ابؼتحدة الأمريكية، قاـ الباحثوف  2200شملت عينة الدراسة 
خلبؿ مقابلبت مباشرة من أجل معرفة متطلبات الإبداع في بيئات العمل وتأثتَ ىذه الأختَة على الرضا الوظيفي 

لإدارة الإبداع من خلبؿ توفتَ  ابؼؤسسات ونوايا العاملتُ في ترؾ العمل، وقد ركز الباحثوف على برديد جهود
في  بالاستقلبليةبيئات عمل مناسبة، أسفرت نتائج الدراسة عن وجود نتائج إبهابية لدى الأفراد الذين يتمتعوف 

أداء مهامهم في ظل ضغوط عمل ومشقة أقل كما بوضوف بدعم من قبل ابؼشرفتُ، حيث يتمتع ىؤلاء الأفراد 
بالرضا عن مكاف عملهم ولد تتولد لديهم نوايا بابؼغادرة نتيجة لأسباب تتعلق ببيئة العمل، وعليو كلما استطاعت 

ط البيئة الداخلية كلما برصلت على بـرجات إبداعية برقيق توافق بتُ متطلبات الوظيفة الإبداعية و شرو  ابؼؤسسة
 أكثر.

 Mann (2114 :)The relationship betweenو Pirola-Merloدراسة  -
individual creativity and team creavity, Journal of Organizational 

Behaviour (25) 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ برديد العلبقة بتُ الإبداع على مستوى الأفراد والإبداع على مستوى الفرؽ، 
بالإضافة إلذ برديد تأثتَ مناخ الإبداع في مكاف العمل على الأفراد وابعماعات على حد سواء، ضمت عينة 

اليا تعمل في بؾاؿ العلوـ كبرى في أستً   مؤسساتفريق عمل في أقساـ البحث والتطوير لأربع  56الدراسة 
العاملتُ في أقساـ البحث والتطوير لأنها عادة بذمع عدة  اختياروالتكنولوجيا وابؼنتجات الصناعية، وقد تم 
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بزصصات كما تتطلب تفاعل مستمر من أجل تبادؿ الأفكار وتطويرىا، وقد توصل الباحثاف إلذ أف الإبداع على 
لئبداع على مستوى الفريق وأف الإبداع على مستوى الفريق ىو إبصالر إبداع مستوى الأفراد يعتبر ابؼادة ابػاـ ل

 أعضاء الفريق.

 & Nathanel (2115 :)Workplace design, Jhon Willyو  Marmaras دراسة -
Sons 

، ابؼكتب، ابؼعدات )ابؼقعدتناولت الدراسة أبنية تصميم أماكن العمل وبـتلف العناصر ابؼادية المحيطة بها 
والأدوات، الشاشات( في خلق بيئة عمل مربوة تساعد على أداء ابؼهاـ، خاصة وأنو يوجد تباين في فئات العاملتُ 

 اختيارفي  الاعتباربعتُ  الاختلبفات ىاتوأخذ  ابؼؤسسةمن حيث ابعنس والعمر والطوؿ وغتَىا بفا يستدعي 
 ن الأفراد.التجهيزات وابؼعدات بدا يناسب أكبر عدد م

 Aytac (2118 :)Can the office environmentو  Dul و Ceylanدراسة  -
stimulate a manager’s creativity ?, Human Factors and Ergonomics 

in Manufacturing, 18(6) 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ توضيح تأثتَ بيئة العمل داخل ابؼكتب على برفيز النشاط الإبداعي للمدير، 
القرارات، حيث شملت  وابزاذوابؼتمثلة في حل ابؼشكلبت  ابؼؤسسةخاصة وأف ىذا الأختَ يتولذ أصعب ابؼهاـ في 

ياس الإبداع تستدعي وقتا طويلب في مديرا بؼؤسسات صناعية كبتَة في تركيا، ونظرا لكوف عملية ق 60الدراسة 
صورة فوتوغرافية لبيئات مكتبية بـتلفة يقوـ  25حتُ أف ابؼدراء لديهم وقت بؿدودا فقد قاـ الباحثاف بتحضتَ 

ابؼكتب الذي يراه بؿفزا على الإبداع بناء على بعض الأسئلة ابؼوجهة من الباحثتُ، وقد توصلت  باختيارابؼدير 
بتُ بيئة العمل ابؼادية ) بيئة ابؼكتب( وبتُ الإبداع، حيث بييل ابؼدراء في ىذه الدراسة إلذ الدراسة لوجود علبقة 

ابؼكاتب ذات مستوى منخفض من التعقيد والإضاءة الزاىية والألواف الدافئة، بالإضافة إلذ تفضيل ابؼكاتب المجهزة 
 .والاتصاؿبالأجهزة الإليكتًونية وتكنلوجيا ابؼعلومات 

 ,Ma (2111:) The influence of individual factorsو  Chongدراسة  -
supervision and work environment on creative self-efficacy, 

Creativity and Innovation Management, 19(3) 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ برديد تأثتَ السمات الفردية والظروؼ البيئية في مكاف العمل على الكفاءة 
وىي مصطلح حديث والتي عرفها الباحثاف على أنها الإبياف بالذات والقدرة على أداء بـتلف  الذاتية الإبداعية

ابؼهاـ بشكل ناجح وكامل وفعاؿ ، وقد حاوؿ الباحثاف قياس قدرة الأفراد على الإبداع بناء على عدة متغتَات 
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إلذ وجود علبقة مباشرة لبيئة العمل على وىي السمات الشخصية والإشراؼ وبيئة العمل، وخلصت الدراسة 
الكفاءة الذاتية الإبداعية للؤفراد الذين يعملوف في البحث والتطوير نظرا لكونها وظائف تتطلب حلولا خلبقة، كما 
توجد علبقة إبهابية للدور الإشرافي من خلبؿ الدعم والتشجيع الذي يقدمو ابؼشرفوف للؤفراد العاملتُ، في حتُ لد 

فروؽ بتُ أفراد عينة الدراسة من حيث العمر والعرؽ وغتَىا من الفروؽ الشخصية التي بيكن أف تنشأ  تسجل أي
 بتُ الأفراد.

 Chandrasekar (2111 :)Workplace environment and its impactدراسة  -
on organizational performance in public sector organizations, 
International Journal of Entreprise Computing and Business 

Systems, 1(1) 

الباحث بدراسة تأثتَ بيئة العمل على أداء ابؼوظفتُ في القطاع العاـ، الذي يشهد أماكن عمل  اىتم
التهوية، عدـ ملبءمة الإضاءة، الضوضاء  )نقصمصممة بشكل غتَ مدروس بحيث لا يضمن السلبمة للموظفتُ 

ابعودة والإنتاجية، وقد شرح الباحث  ابلفاضونقص تدابتَ السلبمة( وبالتالر عادة ما يعاني القطاع العاـ من 
بموذجا لتحستُ بيئة العمل في القطاع العاـ من خلبؿ إشراؾ ابؼوظفتُ في وضع الأىداؼ وتوفتَ الوقت اللبزـ 

 ضافة إلذ وضع أنظمة برفيز وتدريب مناسبة دوف إبناؿ الدور التشجيعي للمدراء.لإبقاز ابؼهاـ بالإ

 Walter (2112 :)Work environment barreies prohibitingدراسة  -
creativity, Procedia-Social and Behavioral Sciences (40) 

برد من العمل الإبداعي للعاملتُ داخل ىدفت ىذه الدراسة إلذ برديد عوامل بيئة العمل التي بيكن أف 
على ابؼنافسة، وقد تم إجراء الدراسة بفرع إحدى ابؼؤسسات  ابؼؤسساتبفا قد يؤثر على قدرة ىذه  ابؼؤسسات

بتايلبند وىي مؤسسة تضم عدد كبتَ من ابعنسيات مثل الولايات ابؼتحدة الأمريكية  الاتصاؿلتكنولوجيا  الأوربية
وأستًاليا وكوريا ابعنوبية وأبؼانيا بالإضافة لتايلبند، حيث لد تظهر الدراسة وجود تأثتَ للثقافات واللغة والدين على 

ضغوط العمل  ارتفاعالإبداعية وابؼتمثلة في الإبداع في حتُ توصلت الباحثة إلذ برديد أكثر العوامل ابؼعيقة للعملية 
وابػوؼ من ابؼخاطرة حيث أشار العاملوف إلذ أنهم يشعروف بابػوؼ من نقد أفكارىم أو تصحيحها من قبل 

التشجيع وأنظمة التحفيز،  كما أشارت الباحثة  وانعداـفي أداء ابؼهاـ  الاستقلبليةابؼسؤولتُ، بالإضافة إلذ غياب 
، حيث يلعب للبنتباه وابؼشتتةمل ابؼادية حيث وصف العاملوف مكاتب عملهم بابؼملة والصاخبة  لتأثتَ بيئة الع

 تصميم ابؼكاتب دورا مهما في خلق بيئة إبداعية.
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 Ceyla (2114 :)Tha impact of a creativity-supporting workو Dulدراسة  -
environment on a firm’s product innovation performance, Journal 

of Product Innovation Management, 31(6) 

ابؼنتجة  ابؼؤسساتفي  وابؼنتجات الابتكاريةحاوؿ الباحثاف دراسة العلبقة بتُ بيئة العمل الداعمة للئبداع 
مؤسسة لا يقل عمرىا عن أربع سنوات في تركيا، وقد بينت الدراسة قدرة  207، بست الدراسة في للببتكارات
التي تستطيع توليد  ابؼؤسساتعلى تطوير منتجاتها من خلبؿ تطوير بيئات العمل الداعمة للئبداع، ف ابؼؤسسات

 ت بدا يلبئم السوؽ.أكبر عدد بفكن من الأفكار تكوف لديها القدرة على إنتاج ابعديد على مر الوق

 Hoever (2114 :)Research on workplace creativity aو  Zhoدراسة  -
review and redirection, Annual Review of Organizational 

Behaviour (1) 

سواء على الصعيد الفردي أو ضمن فرؽ  ابؼؤسسةحاوؿ الباحثاف في ىذه الدراسة برليل الإبداع داخل 
العمل، من خلبؿ برليل العوامل ابؼؤثرة على ابؼستويتُ الفردي وابعماعي، وقد توصل الباحثاف إلذ أف خلق بيئة 
عمل تدعم الإبداع تؤثر بالإبهاب حتى على الأفراد الذين يفتقروف للقدرات الإبداعية الطبيعية، ىذا في ظل وجود 

ضافة إلذ إتاحة التدريب للعاملتُ. فعلى الصعيد الفردي يتأثر الإبداع بالقدرات الإبداعية الفردية قيادة داعمة بالإ
بالإضافة إلذ بؾموعة من العوامل ابؼتعلقة ببيئة العمل مثل الرقابة والدعم التنظيمي والوقت ابؼتاح وغتَه، فيما يتأثر 

ابؼعلومات بتُ الأفراد بالإضافة إلذ تأثتَ القادة في خلق جو الإبداع على ابؼستوى ابعماعي بدستوى تبادؿ ابؼعرفة و 
 الثقة بتُ أعضاء الفريق والتوجيو، كما يوجد تأثتَ إبهابي للمنافسة بتُ الفرؽ في توليد الأفكار الإبداعية.

 Pratt (2116 :)The dynamic coppenontial model ofو Amabileدراسة  -
creativity and innovation in organizations : Making progress, 

making meaning, Research in Organizational Behavior (36)  

 Amabileثة  الذي  قامت الباح والابتكارقاـ الباحثاف في ىذه الدراسة بتطوير وبرديث بموذج للئبداع 
(، حيث تم تسليط الضوء في ىذا النموذج ابعديد على تأثتَات بيئة العمل 1988بإعداده في دراسة سابقة )

ىو إلا نتيجة لإبداع الأفراد  ، فالإبداع التنظيمي حسب الباحثتُ ماابؼؤسساتفي  والابتكارالتنظيمية على الإبداع 
 تنظيمية، ... إلخ(.الذي يتأثر ببيئة العمل ) القيادة، ابغوافز، ابؽياكل ال

 



 الفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية لبيئة العمل الداخلية والإبداع الإداري
 

78 
 

 kacerauskas (2116 :)Creativity management : Towards softدراسة  -
control, Economic and Spciology, 9(4) 

 اختيار، حيث يشتَ الباحث إلذ أبنية ابؼؤسساتىدفت الدراسة إلذ توضيح تأثتَ الرقابة على الإبداع في 
أنظمة رقابية بعيدة عن السيطرة فالعامل لا بوب أف يعامل معاملة السجتُ في مكاف العمل، في حتُ أنو بييل 
لليونة وابؼسابؿة حتى تكوف النتيجة إبداعية وعليو يؤكد الباحث أف الإدارة ذات التسلسل ابؽرمي القوي مدمرة 

 للئبداع وقد بزلق تصادـ بتُ الأفراد.

 Tracy (2116 :)Work environment, creative behaviours, andدراسة  -
employee engagement, umpublished doctoral disseration, Queen 

University of Technology, Australia 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ برليل تأثتَ بيئة العمل على السلوكيات الإبداعية للموظفتُ من خلبؿ دراسة 
والتنظيمية بالإضافة بؼدى مشاركة  الاجتماعيةبصيع ابػصائص ابؼتعلقة بالوظيفة مثل تصميم مكاف العمل والبيئة 

وابؼقابلة  الاستبياف، اعتمدت الدراسة على ابؼوظفتُ في عملية القرار وتفاعلهم فيما بينهم خاصة في فرؽ العمل
على برليل  الاعتمادفرؽ العمل كما تم  اجتماعاتموظف بالإضافة إلذ ابؼلبحظة خلبؿ  40الشخصية مع 

وقد توصلت الدراسة إلذ وجود تأثتَ ، Nvivoالوثائق، وقد بست معابعة البيانات بواسطة البرنامج الإحصائي 
للعاملتُ وكذا مدى تقدنً الدعم بالإضافة إلذ التنظيمات غتَ الربظية على  قلبليةاستلبيئة العمل من حيث منح 

، في حتُ توجد أثار سلبية لبعض السلوكيات مثل ابؼؤسسةحجم الأفكار ابعديدة التي بيكن توليدىا داخل 
 ابػلبفات خاصة داخل فرؽ العمل.

 Wifi (2117 :)The effect of workplace design onو Vischerدراسة  -
quality of life at work, springer 

حاولت الباحثتاف دراسة تأثتَ تصميم مساحات العمل والبيئة المحيطة على معنويات الأفراد، حيث تتأثر 
ـ يرغبوف في جودة ابغياة في العمل بطريقة مباشرة ببيئة العمل، فالأفراد الذين يقضوف أوقاتا طويلة لإبقاز ابؼها

جتهم في إشباع حاجات بشرية فطرية، حيث يساىم الشعور بالراحة التمتع بشروط الراحة الوظيفية وىذا نظرا بغا
في مكاف العمل إلذ رفع الروح ابؼعنوية للعاملتُ كما يؤدي إلذ برستُ علبقات العمل بتُ الزملبء ومع العملبء 

 أيضا.
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 الدراسات السابقةالتعقيب على المطلب الثالث: 

تناولت أغلبية الدراسات السابقة التي تم عرضها متغتَات الدراسة ابغالية وابؼتمثلة في تأثتَ بيئة العمل 
( بعنواف تقييم بيئة 1996وآخروف ) Amabileالداخلية على الإبداع الإداري حيث نستعرض منها دراسة 

عمل قد تكوف بؿفزة على الإبداع كما بيكن أف تكوف مقوضا العمل والإبداع والتي توصل الباحثوف إلذ أف بيئة ال
تعد من أكثر الباحثتُ في بؾاؿ  Amabileوىذا حسب البيئة السائدة في ابؼؤسسة، كما بذدر الإشارة أف الباحثة 

وآخروف  Shallyبيئة العمل والإبداع ولقد طورت العديد من بماذج الإبداع في ابؼؤسسات، كما تناولت دراسة 
( موضوع مطابقة متطلبات الإبداع مع بيئة العمل، التأثتَ على الرضا ونوايا ابؼغادرة حيث ركز الباحثوف 2000)

على برديد جهود ابؼؤسسات في توفتَ بيئات عمل مناسبة للئبداع وىذا بخلق جانب من الرضا لدى العاملتُ يولد 
( إلذ موضوع حواجز بيئة العمل التي 2012) Walterلديهم الرغبة في البقاء في مؤسسة العمل، في حتُ تطرؽ 

بسنع الإبداع حيث أشارت الباحثة إلذ أكثر العوامل التي من شأنها أف تعيق الإبداع وأبنها ضغوط العمل وابػوؼ 
( إلذ تأثتَ بيئة العمل الداعمة للئبداع على 2014) Ceylonو Dulمن ابؼخاطرة، في حتُ تطرؽ الباحثاف 

حيث توصلت الدراسة إلذ وجود أثر لبيئات العمل على قدرة ابؼؤسسات على  للببتكاراتأداء ابؼؤسسات ابؼنتجة 
( إلذ دراسة إبذاىات العاملتُ حوؿ بيئة العمل الداخلية في 2019تقدنً ابعديد، كما ىدفت دراسة لعمور )

 .الإداريع برقيق الإبدا 

( 2016توجد دراسات تناولت تأثتَ أحد أبعاد بيئة العمل على الإبداع نذكر منها دراسة بلخضر )
( تأثتَ الرقابة 2016) Kacerauskasوالتي تطرقت لتأثتَ ابغوافز على السلوؾ الإبداعي، بينما تناولت دراسة 

بعيدة عن التعسف والسيطرة نظرا لكوف الأفراد أنظمة رقابية  اختيارعلى الإبداع حيث يشتَ الباحث إلذ أبنية 
( موضوع تأثتَ البيئة 2008) Aytacو Dulبييلوف للمعاملة اللينة ابؼبنية على التسامح، بينما أثارت دراسة 

( تأثتَ البرامج التدريبية على الإبداع الإداري لدى 2017) حوتابؼادية على إبداع ابؼديرين، وتناولت دراسة 
( والتي تناولت موضوعا يتعلق بتأثتَ إستخداـ وسائل 2018ضافة إلذ دراسة ربضوف وشريف )ابؼوظفتُ بالإ

الإتصاؿ ابغديثة على تعزيز الإبداع أين خلصت الدراسة إلذ وجود علبقة وثيقة بتُ إستخداـ تكنولوجيا الإعلبـ 
 والإتصاؿ وتنمية القدرات ابؼعرفية والإبداع لدى الأفراد.

ابغالية مع الدراسات السابقة في كونها تبحث عن تأثتَ بيئة العمل الداخلية على الإبداع تتفق الدراسة 
الإداري في ابؼؤسسات، في حتُ أنها تتميز عن باقي الدراسات في عدد متغتَات بيئة العمل الداخلية التي تم 

، مستوى الضجيج، الإضاءة،وسائل إدراجها في ىذه الدراسة والتي تتمثل في البيئة ابؼادية )التصميم، وسائل الأمن
الإتصاؿ...( والبيئة التنظيمية )ابؽيكل التنظيمي، الإتصاؿ التنظيمي، الرقابة، التمكتُ الإداري، فرؽ العمل(، 
والبيئة الوظيفية )التوظيف، الأجور، ابغوافز، التدريب، النظاـ التأديبي(، حيث حاولت الباحثة إحصاء أكبر قدر 
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ئة العمل، كما تتميز الدراسة ابغالية بتحليل أثر ابؼتغتَ الوسيط وابؼتمثل في ابغوافز وىذا نظرا بفكن من متغتَات بي
لأبنية وتأثتَ ابغوافز في العديد من ابعوانب وإرتباطها الوثيق بالسلوؾ البشري وقد تم برليل أثر ىذه الوساطة 

لبحوث العربية رغم أبنية وسهولة والتي تعتبر قليلة الإستخداـ في ا Andrew Hayes Macro بإستعماؿ
 .إستخدامها

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية لبيئة العمل الداخلية والإبداع الإداري
 

81 
 

 خلاصة الفصل 

التطرؽ في ىذا الفصل إلذ الإحاطة النظرية بؼتغتَات الدراسة وابؼتمثلة في بيئة العمل الداخلية والإبداع تم 
التنظيمية والبيئة الوظيفية،   الإداري، حيث تم عرض مكونات بيئة العمل الداخلية وابؼتمثلة في البيئة ابؼادية والبيئة

كما بست الإحاطة بالإبداع الإداري والتمييز بينو وبتُ بعض ابؼصطلحات ابؼشابهة مثل الإبتكار والذكاء والتطرؽ 
إلذ حل ابؼشكلبت التي تعتبر جوىر العملية الإبداعية بالإضافة إلذ بعض الأساليب ابؼستخدمة في توليد الأفكار،  

 على تأثتَ متغتَات بيئة العمل الداخلية على الإبداع الإداري. كما تم التعرؼ نظريا

وعليو وبفا سبق عرضو بيكن القوؿ أف بيئة العمل الداخلية بسثل حاضنة للئبداع الإداري في ابؼؤسسات، 
نظرا لكونها أداة للتأثتَ على سلوؾ ابؼورد البشري وابؼؤسسات الرائدة ىي التي تدرؾ ذلك وتسعى إلذ التحستُ 

بؼستمر لبيئة العمل من أجل خلق بيئة متكاملة لتحقيق أىدافها من جهة وأىداؼ العاملتُ لديها من جهة ا
أخرى، حيث لا بىفى دور ابؼؤسسة في تعزيز شعور الإنتماء لدى أفرادىا وىذا باستخداـ بيئة العمل لتحقيق 

 ذلك.
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 مقدمة الفصل

تهدف ىذه الدراسة إلى برليل أثر بيئة العمل الداخلية بأبعادىا الدختلفة على مستوى الإبداع الإداري 
من  الاقتصادية، ومن أجل ذلك فقد توجب إجراء دراسة ميدانية على عينة من الدؤسسات الاقتصاديةبالدؤسسات 

الفرضيات الدقتًحة بُ بداية الدراسة، يتضمن ىذا الفصل  اختبارأجل الدسالعة بُ توضيح النتائج من خلال 
التعريف بدجتمع وعينة الدراسة بالإضافة إلى برديد الأداة الدستخدمة بُ جمع البيانات، كما يتضمن التعريف   

ة، وبرليل صدق وثبات أداة الدراسة وتوزيع أفراد العينة حسب بدختلف الأدوات والأساليب الإحصائية الدستخدم
 الدتغتَات الدلؽوغرافية ) الجنس، العمر، الدستوى التعليمي، عدد سنوات العمل(.

حيث يتضمن الدبحث الأول الطريقة والأدوات الدستخدمة بُ إلصاز  أربعة مباحثبً تقسيم ىذا الفصل إلى 
أساليب  ، أما الدبحث الثاني فيتضمنالاستبيانىذه الدراسة من لرتمع وعينة الدراسة وكذا أداة القياس والدتمثلة بُ 

يل أداة الدراسة التحليل الإحصائي الدستخدمة بُ استخراج نتائج الدراسة، بينما يتضمن الدبحث الثالث نتائج برل
  فرضيات الدراسة ومناقشتها.  اختبار(، أما الدبحث الرابع فيتضمن نتائج الاستبيان)
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 الطريقة والأدوات  المبحث الأول:

 مجتمع وعينة الدراسة:  المطلب الأول:

يعبر لرتمع الدراسة عن المجموعة الكلية للمفردات أو العناصر التي يهدف الباحث إلى تعميم النتائج 
المجتمع دورا مهما بُ جودة النتائج الدتوصل إليها، فيما تعبر العينة عن لرموعة جزئية  اختيارعليها، ولذلك يلعب 

 لرتمع بأكملو. اختبارمن الدفردات والتي تكون لشثلة للمجتمع نظرا لصعوبة 

 مجتمع الدراسةالفرع الأول:

حجمها و أنشطتها فقد حاولت  اختلافعلى  الاقتصاديةعلى اعتبار أن الدراسة تستهدف الدؤسسات 
الباحثة الوصول إلى أكبر عدد من الدؤسسات ولكن ونظرا للظروف الصحية والدتعلقة بوباء كورونا فقد اعتذر 

الدراسة لديهم وىذا على غرار إريس وكوندور وبلاط وكذا صومام، وىذا  اءإجر العديد من مستَي الدؤسسات عن 
ما ساىم بُ تباطء وتتَة الدراسة لشا دفع الباحثة إلى لزاولة الوصول إلى مؤسسات أخرى وقد استغرقت العملية 

نشلة حوالي تسعة أشهر من أجل الوصول إلى عدد كاف من الدؤسسات موزعة على ثلاث مناطق جغرافية وىي خ
 يلي تفصيل للمؤسسات الدعنية:  والطارف وعنابة، وبُ ما

 مؤسسات الدراسة توزيع أفراد العينة على (:1.2جدول رقم )

 النشاط تعداد العاملين اسم المؤسسة
 صناعي 120 ولاية خنشلة Drapestأقمشة الشرق 

Alliance Brequetrie صناعي 100 ولاية خنشلة 
 صناعي 90 ولاية خنشلة ENOFالدؤسسة الوطنية للمنتجات الدعدنية غتَ الحديدية 

 صناعي 85 ولاية عنابة  SOMINDالشركة الوطنية للصيانة الصناعية 
 صناعي 50 ولاية الطارف Eau Righiaمياه ريغية 

 أشغال البناء والتهيئة  35 ولاية الطارف SARL SOCORIمؤسسة الإلصاز والبناء 
 المصدر: إعداد الباحثة 

 عينة الدراسة  الفرع الثاني:

نظرا لعدم بذانس مؤسسات الدراسية من ناحية النشاط أو حتى من ناحية تعداد العاملتُ فقد استوجب 
عينة طبقية عشوائية والتي تعتمد على تقسيم المجتمع إلى طبقات ومن بٍ سحب عينات بشكل  اختيارذلك 
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، وقد بً حساب حجم العينة الواجب سحبو من كل (Sampath, 2001, p.76)مستقل من كل طبقة 
 طبقة من خلال العلاقة التالية:

 حجم المجتمع ÷حجم العينة ( ×الطبقة  =)حجمحجم العينة الطبقية 

على العينة العشوائية البسيطة وىذا باستخدام جداول  بالاعتمادبُ حتُ بست عملية السحب من كل طبقة 
 يلي: عشوائية وقد كانت النتيجة كماالأرقام ال

 (: حجم العينة لكل طبقة 2.2جدول رقم )

 الاستمارات حجم الطبقة المؤسسة
 الموزعة

 الاستمارات
 المسترجعة

 الاستمارات
 المستبعدة

حجم العينة 
 الطبقية

DRAPEST 120 120 108 13 90 
ALLIANCE 

BRIQUETRIE 
100 100 95 15 75 

ENOF 90 90 82 00 68 
SOMIND 85 85 77 5 64 

EUA RIGHIA 50 50 45 00 37 
SOCORI 35 35 35 00 26 

 360 33 442 480 480 المجموع
 المدروسة المؤسسات من معلومات على اعتماداالمصدر: إعداد الباحثة 

 عينة الدراسة  اختيارأسباب  -

سواء الخاصة أو العمومية، إلا أن الظروف  الاقتصاديةنظرا لكون ىذه الدراسة تستهدف جميع الدؤسسات 
الوبائية لفتَوس كورونا كانت بدثابة عائق للوصول إلى العديد من الدؤسسات وىذا نتيجة للقيود العامة التي كانت 
مفروضة من جهة ورفض الدؤسسات طلبات إجراء الدراسة بها من جهة أخرى، وىذا ما ساىم بُ تقليل فرص 

من الدؤسسات، كما ساىم ىذا الأمر بُ التخلي عن فكرة إجراء الدراسة على مؤسسات الوصول إلى أكبر قدر 
عمومية وخاصة وبسارس أنشطة لستلفة  اقتصاديةبسارس نفس النشاط، وعليو قررت الباحثة الوصول إلى مؤسسات 

داعية للعاملتُ بها، ببيئة العمل الداخلية من جهة وتأثتَ ذلك على العملية الإب اىتماىابساما للوقوف على مدى 
 حيث لا لؼفى أن الإبداع يعتبر مطلبا مهما للمؤسسات من أجل البقاء بُ الدنافسة.
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وعليو لؽكن القول أن اختيار مؤسسات الدراسة كان كنتيجة حتمية للظروف القاىرة حيث وبعد التقدم 
، كوندور، )إريسإجراء الدراسة عبر كامل التًاب الوطتٍ من أجل  اقتصاديةبأكثر من خمسة عشر طلبا لدؤسسات 

 ( لم تتم الدوافقة إلا من طرف الدؤسسات الدذكورة سابقا.سونالغاز،بلاط، صومام، 

 أداة القياس المطلب الثاني:

يتم إجراء البحوث والدراسات بناء على مشاىدات يتم جمعها باستخدام أدوات لستلفة وىذا حسب طبيعة 
لجمع البيانات بُ ىذه الدراسة وىذا لكبر حجم العينة وبالتالي  الاستبيان اماستخدالبحث وعينة الدراسة، وقد بً 

 صعوبة إستخدام الأدوات الأخرى واقتصادا للوقت من جهة أخرى.

 تكوين أداة القياس  الفرع الأول:

الدغلق(، كما يضم ثلاث أقسام  الاستبيانبناء على أسئلة تقابلها إجابات مقيدة )  الاستبيانبً تصميم 
يتعلق القسم الأول بالدعلومات الشخصية للمستجوب بُ حتُ لؽثل القسم الثاني بيئة العمل الداخلية بأبعادىا 

والوظيفية، أما القسم الثالث فيمثل فقرات الإبداع الإداري بدختلف عناصره، وقد صمم  والتنظيميةالثلاثة الدادية 
، الاعتًاضوالذي يتضمن ردودا تدل على درجة الدوافقة أو  الخماسي لديكارتالجزئتُ الثاني والثالث وفقا لدقياس 

على  الاستبيانالتعديلات اللازمة، بً عرض  اقتًاحعلى الأستاذ الدشرف والدوافقة عليو بعد  الاستبيانوبعد عرض 
بُ  بيانالاستقبل إخراج  الاعتبارعدد من الأساتذة من أجل إبداء الدلاحظات الضرورية والتي أخذتها الباحثة بعتُ 

 الصورة النهائية وفقا لدا ىو مبتُ:

 القسم الخاص بالمعلومات الشخصية -1

يتضمن ىذا القسم أسئلة تتعلق بجنس الدستجوب والعمر والدستوى التعليمي والخبرة الدهنية، حيث صمم 
 الفئة المحددة وفقا لدا ىو مبتُ  باختياربناء على فئات لزددة تسمح للمستجوب 

 أنثى: ذكر، الجنس -
 36سنة، من  35إلى  25سنة، من 25: بً التقسيم على أساس أربع فئات عمرية وىي أقل من العمر -

 سنة؛ 45سنة، أكبر من  45إلى 
 : حسب أربعة مستويات تعليمية وىي: ثانوي، ليسانس، ماستً، دراسات عليا أخرىالمستوى التعليمي -
 10إلى  5سنوات، من  5تالية: أقل من : بً التقسيم حسب الفئات العدد سنوات العمل بالمؤسسة -

 سنة. 15سنة، أكثر من  15إلى  11سنوات، من 
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 القسم الخاص ببيئة العمل الداخلية -2

سؤالا موزعة على ثلاث لزاور بسثل أبعاد بيئة العمل الداخلية ) البيئة الدادية، البيئة  36يضم ىذا القسم 
 التنظيمية، البيئة الوظيفية(.

 الأول بيئة العمل المادية  المحور-1.2

 وتتعلق ببيئة العمل الدادية  12إلى  01سؤالا مرقما من  (12)يضم المحور 

 (: عبارات بيئة العمل المادية3.2جدول رقم )

 العبارة الرقم
 تصميم مكان العمل  لػفظ خصوصيابٌ  01
 التهوية بُ مكان العمل جيدة 02
 مستوى الإضاءة بُ مكان العمل جيد  03
 التصميم الداخلي يساعد على العمل  04
 الكرسي الذي أستعملو مريح للجلوس  05
 (الطابعات.الآلات،  )صوتدرجة الضوضاء بُ مكان العمل مقبولة  06
 يوجد مساحات خضراء ونباتات بدكان العمل 07
  والوقاية الشخصيةمكان العمل متوفر على كل وسائل الأمن  08
 ( والخدمات الضروريةfoyer)  للاستًاحةمكان العمل مزود  بنادي  09
 مكان العمل مزود بدكيفات ىوائية  10
 حديثة  اتصالمكان العمل مزود بأجهزة  11
 الوجبات الغذائية متوفرة للموظفتُ بُ مكان العمل 12

 المصدر: إعداد الباحثة

 المحور الثاني: بيئة العمل التنظيمية -2.2

، الدسؤولية، )السلطةتتعلق ببيئة العمل التنظيمية  24إلى  13سؤالا مرقما من  (12ىذا المحور )يضم 
 (.الرقابة،، الاتصال
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 (: عبارات بيئة العمل التنظيمية4.2جدول رقم )

 العبارة الرقم
 يتناسب منصبي الوظيفي مع حجم الدسؤولية  13
 مسؤوليابٌ الوظيفية لزددة بدقة  14
 الأوامر من مسؤول مباشر واحد فقطأتلقى  15
 أستطيع تفويض صلاحيابٌ لأحد الزملاء  16
 تصلتٍ الدعلومات بُ الوقت الدناسب  17
 برئيسي أو بزملاء العمل   الاتصاللا أجد صعوبة بُ  18
 إدارة الدؤسسة تعمل على تطبيق مبدأ العدالة بتُ الجميع 19
 أخضع لرقابة على عملي 20
 بعض القرارات نيابة عن زملائي  ابزاذلدي صلاحية  21
 الدسؤولون يدعمون كل عمل جماعي  22
 أحس أن العمل الجماعي يساعد بُ تنمية قدرابٌ 23
 أشارك بُ لجان وفرق عمل من أجل ابزاذ القرارات 24

 المصدر: إعداد الباحثة

 الثالث: بيئة العمل الوظيفية المحور-3.2

، الحوافز، )الرواتبتتعلق بالبيئة الوظيفية  36إلى  25سؤالا مرقما من  (12) يتضمن ىذا المحور
 (التدريب،

 (: عبارات بيئة العمل الوظفية5.2جدول رقم )

 العبارة الرقم
 مع جهودي راتبي يتناسب  25
 أحاول العمل أفضل من أجل الحصول على حوافز وعلاوات 26
 الدسؤولون أصحاب الأفكار الجديدة بالتًقية إلى رتبة أعلى يكافئ 27
 يسعى الدسؤولون إلى توظيف عمال أكفاء 28
 يقدم  الدسؤولون علاوات للموظفتُ النشطتُ 29
 الدسؤولون الأعمال الجماعية يكافئ 30
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 توجد عدالة بُ منح لستلف الحوافز 31
 للموظفتُلػرص الدسؤولون على تقدنً الدعم الدعنوي  32
 لػرص الدسؤولون على تدريب الدوظفتُ وتأىيلهم  33
 يساعد التدريب على تنمية قدرات الأفراد  34
 أحس أن الإجراءات العقابية تساعد على ضبط السلوك  35
 يوازن الدسؤولون بتُ أساليب التحفيز وأساليب العقاب  36

 المصدر: إعداد الباحثة

 الثالث: الإبداع الإداري القسم-3

لزاور جزئية بسثل عناصر الإبداع )القدرة، الأصالة، الدرونة،  4سؤالا موزعة على  28يضم ىذا القسم 
 الطلاقة(.

 الأول: القدرة المحور-1.3

 44إلى  37أسئلة بسثل القدرة على الإبداع وىي مرقمة من  8يشمل 

 (: عبارات القدرة 6.2جدول رقم )

 العبارة الرقم
 على توليد الأفكار الجديدة لدي القدرة  37
 أبستع بسرعة البديهة  38
 الدشكلات الدتعلقة بعملي أستطيع حل 39
 لستلفة  لحل الدشكلات  اقتًاحاتأستطيع تقدنً   40
 أسعى للتجديد دائما بُ لرال عملي  41
 الدشاكل من أجل حلها  اكتشافأحاول  42
 قرارات مهمة  ابزاذأستطيع  43
 لا أعتًف بالفشل بُ لرال عملي  44

 المصدر: إعداد الباحثة 
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 الثاني: الأصالة  المحور-2.3

  51إلى  45مرقمة من  أسئلة( 7)المحور ىذا  يضم

 (: عبارات الأصالة7.2جدول رقم )

 العبارة الرقم
 إليها أحد إعطاء أفكار جديدة كليا لم يسبقبُ   أساىم  45
 ألصز أعمالي بطريقة متجددة  46
 الأفكار  أستطيع تطوير 47
 أشعر أنتٍ أساعد الدؤسسة بُ الحصول على كل جديد 48
 أستطيع القيام بأعمال ذات لساطرة  49
 أتتبع الدشكلات بُ الدؤسسة وأسعى إلى حلها  50
 أسعى إلى التميز بُ لرال عملي  51

 المصدر: إعداد الباحثة 

 الثالث: المرونة المحور-3.3

 58إلى  52أسئلة مرقمة من  (6) ىذا المحور يضم

 (: عبارات المرونة8.2جدول رقم )

 العبارة الرقم
 ىو جديد  أحاول بذريب كل ما 52
 أشعر أن التجديد ضرورة حتمية  53
 أسعى دائما إلى تطوير أفكاري  54
 ىو جديد بُ لرال عملي  لا أخاف من بذريب كل ما 55
 أحاول إلغاد أكثر من حل للمشكلات  56
 أتقبل آراء الآخرين وأستغلها بُ توليد الأفكار  57
 القرار أمام الدسؤولتُ ابزاذأبرمل مسؤولية  58

 المصدر: إعداد الباحثة 
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 المحور الرابع: الطلاقة -4.3

 تتعلق بالطلاقة الفكرية واللفظية والتصويرية  64إلى  59أسئلة مرقمة من  (5) يتضمن ىذا المحور 

 (: عبارات الطلاقة 9.2جدول رقم )

 العبارة الرقم
الاستنتاجأبستع بقدرة عالية على  59  
  أستطيع بزيل حلول لستلفة للمشكلات 60
تقدنً أكثر من فكرة بُ وقت قصتَستطيع لأ 61   
نفس الفكرة بعدد لستلف من العباراتالتعبتَ عن أستطيع  62   
 لدي القدرة على بذسيد أفكاري بُ رسومات وأشكال 63
 أستطيع إلغاد أكثر من حل لنفس الدشكلة  64

 المصدر: إعداد الباحثة 

 الرابع: الحوافز القسم-4

تتعلق بأنظمة الحوافز بدؤسسات الدراسة وىي كما  72إلى  65أسئلة مرقمة من  (8)يضم ىذا القسم 
 يلي:

 (: عبارات محور الحوافز10.2جدول رقم )

 العبارة الرقم
 على الأعمال الإضافية استثنائيةتقدم الدؤسسة مكافآت  65
 إلخ( مولود، ازديادالزواج، منحة  )منحة اجتماعيةتوفر الدؤسسة علاوات  66
 يوجد نظام ترقيات للمتميزين بُ العمل 67
 تقوم الدؤسسة بتكرنً العمال النشطتُ 68
 تقدم الدؤسسة رحلات للعمال الدتميزين بُ العمل 69
 تتكفل الدؤسسة بدصاريف علاج العاملتُ بُ حالة إصابتهم بدكان العمل 70
 تقدم الدؤسسة قروض دون فوائد للعاملتُ 71
 ترتبط العلاوات والدكافآت على مدى مسالعة العامل بُ برقيق نتائج إلغابية  72

 المصدر: إعداد الباحثة 
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  الاستبيانتوزيع  الفرع الثاني:

بدؤسسة  استمارة 30وبست كمرحلة أولية توزيع  2021بُ أكتوبر  الاستبيانشرعت الباحثة بُ توزيع 
وىو  (0.929)لذذه العينة ب  كرو نباخحيث قدر معامل   الاستبيانأقمشة الشرق وىذا للتأكد من صلاحية 

بُ الدؤسسات الدعنية بطريقة غتَ  الاستمارات، وعليو فقد بً توزيع الاستبيانمعدل جد مقبول لدواصلة توزيع 
 وإعادة جمعها بعد قيام العاملتُ الاستماراتمباشرة، حيث بً تكليف شخص من الدؤسسة للقيام بعملية توزيع 

 الاستماراتآخر لرموعة موزعة من  استلامأين بً  2022بدلئها، وقد تواصلت العملية إلى غاية شهر جوان 
 سونلغاز بدؤسسة استمارة 120والدتعلقة بالشركة الوطنية للصيانة الصناعية، كما بذدر الإشارة إلى أنو بً إيداع 

رئيسة قسم الدوارد البشرية إبسام الدهمة لتعقيدات وىذا لرفض  استمارةأي  استًجاعوكالة خنشلة بُ حتُ لم يتم 
 إدارية.

 (الاستبيانصدؽ وثبات الأداة ) اختبار الفرع الثالث:

الصدق والثبات التأكد من درجة دقة واستقرار الأداة بُ قياس متغتَات الدراسة والتي تعبر  باختباريقصد 
 .اختباراتعن مدى ثبات النتائج بُ حال إعادة قياسها بُ ظل نفس الظروف ويتم ذلك من خلال عدة 

على لرموعة من المحكمتُ لتقدنً  الاستبيانيتم ذلك من خلال عرض  المحكمين: اختبار -1
الدراسة على عدد  استبيانبالتوجيهات الدقدمة من طرفهم، وقد عرضت الباحثة  الالتزاملاحظات اللازمة، مع الد

والتجارية وعلوم التسيتَ وبعد إبداء الدلاحظات ومعالجتها بً تبتٍ  الاقتصاديةمن المحكمتُ من كليات العلوم 
 بُ صورتو النهائية. الاستبيان

بات إلى قدرة الأداة على إعطاء نفس النتيجة بُ حالة تكرار القياس على الث : يشتَ الثبات اختبار -2
 ومعامل التجزئة النصفية  كرو نباخبدعامل ألفا   الاستمارةنفس العينة بُ ظل نفس الظروف وقد بً قياس ثبات 

بُ البحث العلمي حيث يعمل  استخداماالثبات  اختباراتيعتبر من أىم  : كرو نباخمعامل ألفا   -1.2
( للحد الأدنى للقيمة 0.7تشتَ ) حيث ،فيما بينها الارتباطاتإلى عدد من الأجزاء بٍ قياس  الاختبارعلى بذزئة 

 .(Shumacker, Lomax,2010,P.39)الدطلوبة للحكم على درجة موثوقية الأداة 
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 لمحاور الدراسة كرو نباخ(: ألفا  11.2جدول رقم)

 كرو نباخقيمة ألفا   المحور
 0.810 البيئة الدادية

 0.786 البيئة التنظيمية
 0.784 البيئة الوظيفية 

 0.892 بيئة العمل الداخلية
 0.932 القدرة

 0.882 الأصالة
 0.879 الدرونة

 0.819 الطلاقة
 0.959 الإبداع الإداري

 0.809  الحوافز
 0.943 الإجمالي 

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

(         0.784والتي تتًاوح بتُ ) الاستبيانلكل لزور من لزاور  كرو نباخقيم ألفا   (11.2رقم )يوضح الجدول 
( 0.943الإجمالي ) كرو نباخ( ما يدل على ثبات الفقرات بُ حتُ قدر ألفا  0.7( وكلها تفوق )0.932و)

 وىي قيمة لشتازة.

: يتم قياس الثبات باستخدام ىذا الدعامل بتقسيم الدقياس (Guttman)معامل التجزئة النصفية  -2.2
متكافئتُ بحيث يشتمل الجزء الأول على العبارات زوجية التًتيب والجزء الثاني على العبارات فردية  جزأينإلى 

، (Bachman,2004, p.162)تساوي القسمتُ  (Guttman) معامل جابسن بُ  لا يشتًطالتًتيب بحيث 
 (.0.6وأكبر من ) كرو نباخويكون الدعامل مناسبا إذا كان أقل من ألفا  

 للتجزئة النصفية Guttman(: معامل 12.2جدول رقم )

 فقرة 32 05850 ألفا كرونباخ القسم الأول
 فقرة 32 0.910 ألفا كرونباخ القسم الثاني

 Guttman 0.878معامل 
  spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 
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( وىو 0.878) Guttman( أن خاصية الثبات متحققة حيث بلغ معامل 12.2يتبتُ من الجدول رقم )
 (.0.6( وأكبر من )0.943الإجمالي الذي يساوي ) كرون باخأقل من معامل ألفا  

لأفراد عينة  الاستبيانالداخلي  وضوح فقرات  بالاتساق: يقصد إختبار الإتساؽ الداخلي -2 .3
الدراسة بأن تكون الفقرات مرتبطة فيما بينها وبتُ المحور الذي تنتمي إليو ويتم التحقق من ذلك من معنوية معامل 

 سبتَمان ارتباطيم معامل لكل فقرة مع المحور الذي تنتمي إليو، وتفسر ق Spearman سيبرمان الارتباط
Spearman :وفقا للسلم التالي 

إلى  0.6]متوسط، ] 0.59 - 0.4]ضعيف، من  ]0.39 - 0.20]جدا،  ضعيف ]0.19 -0 ]"
 (Fowler, Cohen & Javis, 2009, p.132) عالي جدا" ]1 - 0.8]عالي،  ]0.79

 الداخلي لمحور البيئة المادية الاتساؽ اختبار -

 الداخلي لمحور البيئة المادية  الاتساؽ اختبار(: 13.2جدول رقم )

 الارتباطمعامل  العبارة الرقم
Spearman 

درجة 
 المعنوية

معامل ألفا  
 باستبعادكرونباخ 

 العبارة
 797. 000. **553. تصميم مكان العمل  لػفظ خصوصيابٌ  01
 787. 000. **683. التهوية بُ مكان العمل جيدة 02
 788. 000. **649. مستوى الإضاءة بُ مكان العمل جيد  03
 781. 000. **656. التصميم الداخلي يساعد على العمل  04
 791. 000. **707. الكرسي الذي أستعملو مريح للجلوس  05
 797. 000. **622. درجة الضوضاء بُ مكان العمل مقبولة  06
 799. 000. **558. يوجد مساحات خضراء ونباتات بدكان العمل 07
مكان العمل متوفر على كل وسائل الأمن  08

  والوقاية الشخصية
.653** .000 .806 

( foyerللاستًاحة ) مزود بناديمكان العمل  09
 والخدمات الضرورية

.605** .000 .794 

 787. 000. **666. مكان العمل مزود بدكيفات ىوائية  10
 794. 000. **793. حديثة  اتصالمكان العمل مزود بأجهزة  11
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الوجبات الغذائية متوفرة للموظفتُ بُ مكان  12
 العمل

.248** .000 .845 

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

والتي تراوحت بُ لرملها فقرات بيئة العمل الدادية مع المحور  ارتباط( معاملات 13.2يبتُ الجدول رقم )
( 0.05معنوية أقل من ) والعالي بدستوى( والتي لؽكن الحكم عليها أنها بتُ الدتوسط 0.707( و)0.553) بتُ

( وىذا قد يفسر بتباين البيئة 0.248درجة ضعيفة تقدر بـ ) الارتباط( والتي بلغ معامل 12ماعدا الفقرة رقم )
لفقرات وثباتها خاصة وأن حذف أي فقرة منها الدادية لدؤسسات الدراسة، وبالتالي لؽكن الحكم على بذانس باقي ا

 معامل ألفا كرونباخ. الطفاضسيؤدي إلى 

 التنظيميةإختبار الإتساؽ الداخلي لمحور البيئة  -

 (:إختبار الإتساؽ الداخلي لمحور البيئة التنظيمية14.2)جدول رقم 

 الارتباطمعامل  العبارة الرقم
Spearman 

درجة 
 المعنوية

معامل ألفا  
 باستبعادكرونباخ 

 العبارة
 759. 000. **838. يتناسب منصبي الوظيفي مع حجم الدسؤولية  13
 747. 000. **747. مسؤوليابٌ الوظيفية لزددة بدقة  14
 749. 000. **654. أتلقى الأوامر من مسؤول مباشر واحد فقط 15
 760. 000. **580. أستطيع تفويض صلاحيابٌ لأحد الزملاء  16
 741. 000. **994. تصلتٍ الدعلومات بُ الوقت الدناسب  17
برئيسي أو بزملاء  الاتصاللا أجد صعوبة بُ  18

 العمل  
.794** .000 .757 

إدارة الدؤسسة تعمل على تطبيق مبدأ العدالة  19
 بتُ الجميع

.518** .000 .750 

 758. 000. **850. أخضع لرقابة على عملي 20
بعض القرارات نيابة عن  ابزاذلدي صلاحية  21

 زملائي 
.511** .000 .738 

 736. 000. **573. الدسؤولون يدعمون كل عمل جماعي  22
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أحس أن العمل الجماعي يساعد بُ تنمية  23
 قدرابٌ

.743** .000 .755 

أشارك بُ لجان وفرق عمل من أجل ابزاذ  24
 القرارات

.742** .000 .772 

  spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

لمحور بيئة العمل التنظيمية والذي تراوحت قيمو بتُ  الارتباط( قيم معامل 14.2يوضح الجدول رقم )
بتُ عناصر ىذا المحور كما أنها ذات دلالة  الارتباط( وىي تشتَ بُ أغلبها إلى قوة 0.994( و)0.511)

معامل ألفا كرونباخ بُ حالة حذف  الطفاضظ إمكانية (، كما يلاح0.05الدلالة أقل من)إحصائية عند مستوى 
 أي عنصر من عناصر ىذا المحور وىذا مؤشر على ثبات وتناسق الفقرات.

 الوظيفيةالداخلي لمحور البيئة  الاتساؽإختبار  -

 الداخلي لمحور البيئة الوظيفية الاتساؽ (: اختبار15.2جدول رقم )

 الارتباطمعامل  العبارة الرقم
Spearman 

درجة 
 المعنوية

معامل ألفا  
 باستبعادكرونباخ 

 العبارة
 778. 000. **547. مع جهودي راتبي يتناسب  25
أحاول العمل أفضل من أجل الحصول على  26

 حوافز وعلاوات
.521** .000 .778 

الدسؤولون أصحاب الأفكار الجديدة  يكافئ 27
 بالتًقية إلى رتبة أعلى

.652** .000 .756 

 754. 000. **680. يسعى الدسؤولون إلى توظيف عمال أكفاء 28
 757. 000. **644. يقدم  الدسؤولون علاوات للموظفتُ النشطتُ 29
 754. 000. **676. الدسؤولون الأعمال الجماعية يكافئ 30
 761. 000. **606. عدالة بُ منح لستلف الحوافزتوجد  31
لػرص الدسؤولون على تقدنً الدعم الدعنوي  32

 للموظفتُ
.740** .000 .747 

 771. 000. **777.لػرص الدسؤولون على تدريب الدوظفتُ  33
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 وتأىيلهم 
 770. 000. **523. يساعد التدريب على تنمية قدرات الأفراد  34
أحس أن الإجراءات العقابية تساعد على  35

 ضبط السلوك 
.609** .000 .771 

يوازن الدسؤولون بتُ أساليب التحفيز وأساليب  36
 العقاب 

.586** .000 .764 

  spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

مقبولة ذات دلالة معنوية عند مستوى الدلالة أقل من  ارتباطوجود علاقة  (15.2يبتُ الجدول رقم )
( كحد 0.777( كحد أدنى والذي يعتبر متوسطا وبتُ )0.521( حيث تراوحت الدعاملات بتُ )0505)

أقصى والذي يعتبر قويا، كما أن تشتَ معاملات ألفا كرونباخ إلى ثبات فقرات المحور حيث أن حذف أي منها 
 عامل وبالتالي يدل ىذا على ثبات وتناسق فقرات لزور بيئة العمل التنظيمية.قيمة الد الطفاضسيؤدي إلى 

 القدرةالداخلي لمحور  الاتساؽ اختبار -

 الإتساؽ الداخلي لمحور القدرة  (: إختبار16.2جدول رقم )

 الارتباطمعامل  العبارة الرقم
Spearman 

درجة 
 المعنوية
Sig 

معامل ألفا  
 باستبعادكرونباخ 

 العبارة
 922. 000. **837. على توليد الأفكار الجديدة لدي القدرة  37
 927. 000. **782. أبستع بسرعة البديهة  38
 926. 000. **792. الدشكلات الدتعلقة بعملي أستطيع حل 39
 920. 000. **860. الدشكلات  لستلفة لحل تقدنً اقتًاحاتأستطيع  40
 921. 000. **850. أسعى للتجديد دائما بُ لرال عملي  41
 919. 000. **865. الدشاكل من أجل حلها  اكتشافأحاول  42
 924. 000. **828. قرارات مهمة  ابزاذأستطيع  43
 926. 000. **817. لا أعتًف بالفشل بُ لرال عملي  44

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 
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( 0.865( و)0.782قوية جدا والتي تتًاوح بتُ ) ارتباط( وجود علاقة 16.2يتضح من الجدول رقم )
( وىو ما يفسر مدى تناسق فقرات ىذا المحور خاصة وأن أي حذف بُ 0.05عند مستوى الدلالة أقل من )

 معامل ألفا كرونباخ وعليو لؽكن الحكم على ثبات ىذا المحور. الطفاضأحد العبارات سيؤدي إلى 

 الأصالةالداخلي لمحور  الاتساؽ اختبار -

 الداخلي لمحور الأصالة الاتساؽ (: اختبار17.2جدول رقم )

 الارتباطمعامل  العبارة الرقم
Spearman 

درجة 
 المعنوية

معامل ألفا كرونباخ 
 العبارة باستبعاد

 إعطاء أفكار جديدة كليا لم يسبقبُ   أساىم  45
 إليها أحد

.822** .000 .857 

 848. 000. **861. ألصز أعمالي بطريقة متجددة  46
 858. 000. **814. الأفكار  أستطيع تطوير 47
أشعر أنتٍ أساعد الدؤسسة بُ الحصول على كل  48

 جديد
.851** .000 .850 

 880. 000. **684. أستطيع القيام بأعمال ذات لساطرة  49
 859. 000. **811. أتتبع الدشكلات بُ الدؤسسة وأسعى إلى حلها  50
 887. 000. **549. أسعى إلى التميز بُ لرال عملي  51

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

( 0.648سبتَمان لعبارات لزور الأصالة والتي تراوحت بتُ ) ارتباط( معامل 17.2يوضح الجدول رقم )
(، 0.05من قوية إلى قوية جدا عند مستوى الدلالة أقل من ) ارتباطية( والتي تفسر بوجود علاقة 0.822و )

( كأدنى قيمة بُ ىذا المحور والتي تفسر وجود 0.49( والذي بلغ )51للعبارة رقم ) الارتباطماعدا قيمة معامل 
متوسط كما يلاحظ زيادة طفيفة بُ قيمة ألفا كرونباخ بُ حالة حذفها إلا أن ذلك لا يستدعي الحذف  ارتباط

 يو قررت الباحثة الإبقاء على الفقرة.وعل
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 المرونةالداخلي لمحور  الاتساؽ اختبار -

 الداخلي لمحور المرونة الاتساؽ (: اختبار18.2جدول رقم )

 الارتباطمعامل  العبارة الرقم
Spearman 

معامل ألفا كرونباخ  درجة المعنوية
 العبارة باستبعاد

 855. 000. **814. جديد  ما ىوأحاول بذريب كل  52
 858. 000. **785. أشعر أن التجديد ضرورة حتمية  53
 849. 000. **814. أسعى دائما إلى تطوير أفكاري  54
 848. 000. **837. جديد بُ لرال عملي  ما ىولا أخاف من بذريب كل  55
 850. 000. **831. أحاول إلغاد أكثر من حل للمشكلات  56
 839. 000. **506. أتقبل آراء الآخرين وأستغلها بُ توليد الأفكار  57
 873. 000. **694. القرار أمام الدسؤولتُ ابزاذأبرمل مسؤولية  58

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

قوية إبى قوية جدا عند  ارتباطية( وجود علاقة 18.2الواردة بُ الجدول رقم ) الارتباطتفسر معاملات 
( والذي يفسر 0.506ب ) ارتباطها( والتي يقدر معامل 57( ماعدا بُ الفقرة )0.05مستوى الدلالة أقل من )

إلى برقيق زيادة طفيفة بُ معامل ألفا كرونباخ إلا أن الباحثة قررت  استبعادهوجود علاقة متوسطة والذي قد يؤدي 
فيما  والاتساق، وعليو لؽكن القول أن عبارات لزور الدرونة قد حققت الثبات استبعادىابالعبارة وعدم  الاحتفاظ

 بينها.

 الطلاقةإختبار الإتساؽ الداخلي لمحور  -

 الداخلي لمحور الطلاقة الاتساؽ (: اختبار19.2جدول رقم )

 الارتباطمعامل  العبارة الرقم
Spearman 

معامل ألفا كرونباخ  درجة المعنوية
 العبارة باستبعاد

الاستنتاجأبستع بقدرة عالية على  59  .722** .000 .790 

 764. 000. **807.  أستطيع بزيل حلول لستلفة للمشكلات 60

تقدنً أكثر من فكرة بُ وقت قصتَستطيع لأ 61   .782** .000 .773 
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التعبتَ عن نفس الفكرة بعدد لستلف من أستطيع  62
  العبارات

.645** .000 .806 

 820. 000. **630. لدي القدرة على بذسيد أفكاري بُ رسومات وأشكال 63

 781. 000. **765. أستطيع إلغاد أكثر من حل لنفس الدشكلة  64

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

( 0.630سبتَمان لعبارات لزور الطلاقة والتي تتًاوح بتُ ) ارتباط( معاملات 19.2يبتُ الجدول رقم )
(، كما أنو لا توجد 0.05( وىي قوية بُ لرملها وذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة أقل من )0.807و)

 بتُ عناصر ىذا المحور. واتساقوجود بذانس  ما يفسرأي عبارة  لاستبعادضرورة 

 حوافزالالداخلي لمحور  الاتساؽ اختبار -

 الداخلي لمحور الحوافز الاتساؽ (: اختبار20.2جدول رقم )

 الارتباطمعامل  العبارة الرقم
Spearman 

درجة 
 المعنوية

معامل ألفا  
 باستبعادكرونباخ 

 العبارة

على الأعمال  استثنائيةتقدم الدؤسسة مكافآت  65
 الإضافية

.654** .000 .761 

منحة الزواج، منحة )  اجتماعيةتوفر الدؤسسة علاوات  66
 مولود،... إلخ( ازدياد

.693** .000 .750 

 788. 000. **652. يوجد نظام ترقيات للمتميزين بُ العمل 67
 793. 000. **400. تقوم الدؤسسة بتكرنً العمال النشطتُ 68
 814. 000. **392. تقدم الدؤسسة رحلات للعمال الدتميزين بُ العمل 69
بدصاريف علاج العاملتُ بُ حالة تتكفل الدؤسسة  70

 إصابتهم بدكان العمل
.496** .000 .795 

 678. 000. **658. تقدم الدؤسسة قروض دون فوائد للعاملتُ 71
ترتبط العلاوات والدكافآت على مدى مسالعة العامل  72

 بُ برقيق نتائج إلغابية 
.644** .000 .757 

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 



الميدانية الدراسة: الثاني الفصل  

 

101 
 

 ارتباطسبتَمان لفقرات لزور الحوافز حيث تشتَ إلى قوة  الارتباط( إلى معاملات 20.2يوضح الجدول )
لن يؤدي لإلى برستُ  ادعالاستبمتوسطة، بينما تشتَ معاملات كرونباخ لعدم ضرورة حذف أي عنصر وىذا لأن 

 بجميع عبارات المحور. الاحتفاظقيمة الدعامل وعليو يتم 

 ( تتمتع بدرجة الثبات والتجانس اللازمتُ.الاستبيانلؽكن القول أن أداة الدراسة ) ما سبقطفا على ع 

 إختبار التوزيع الطبيعي للعينة الفرع الرابع:

، Kurtosisومعامل التفلطح  Skewnessمل الإلتواء التوزيع الطبيعي للعينة من خلال معا اختباريتم 
( ، ومازالت قيم 3و 3-( بُ حتُ ينحصر معامل التفلطح بتُ )2و  2-قيما لزصورة بتُ ) الالتواءيأخذ  حيث

عن التماثل فإذا كان منحتٌ  الالضرافعن درجة  الالتواءبتُ العلماء، حيث يعبر  اختلافىذه الدعاملات لزل 
موجب، ولػدث  التواءتوزيع البيانات لو طرف على لؽتُ مركز التوزيع فإن التوزيع يسمى توزيع ملتوي لليمتُ وذو 

منحتٌ توزيع  والطفاضسالب، أما التفلطح فيقيس درجة علو  التواءالعكس إذا كان ملتو لليسار ويطلق عليو 
كان ذو  الرأس لؽر بالدتوسط فإذا كان التوزيع مرتفع يقال عنو مدبب، أما إذا البيانات وىو منحتٌ متماثل حول

والتفلطح  الالتواءيلي قيم معاملات  وبُ ما(Fower, Newman, 2009) قمة مسطحة فيسمى مفلطح  
 لعينة الدراسة: 

 (: معامل الإلتواء والتفلح21.2جدول رقم )

 التفلطح الإلتواء البيان
 175.- 088.- البيئة الدادية

 165. 790. البيئة التنظيمية
 041.- 221.- البيئة الوظيفية

 121. 190.- القدرة
 199.- 081,- الأصالة
 145, 218.- الدرونة

 176,- 063.- الطلاقة
 256, 129. الحوافز

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 
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والتفلطح  الالتواء( أن عينة الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي نظرا لكون معاملات 21.2يوضح الجدول رقم )
 -3و) Skewness الالتواء( بالنسبة لدعامل 2و  -2الدشار إليها سابقا والدتمثلة بُ ) تنحصر ضمن المجالات

 . Kurtosis( لدعامل التفلطح 3و

 التحليل الإحصائي المستخدمة واختباراتأساليب  المبحث الثاني:

نظرا لحجم البيانات الكبتَ التي تتطلب معالجتها عند إجراء الدراسات فقد طورت العديد من البرلريات 
الباحثة عند  استعانتالوقت من جهة أخرى، وقد  واختصارالتي تسهل على الباحثتُ عملية البحث من جهة 

فرضيات  لاختبارأجل إجراء التحليلات الإحصائية الدناسبة  يلي بعدة برلريات من إجراء ىذه الدراسة بدا
 الدراسة.

 أساليب التحليل الإحصائي  المطلب الأول:

ببعض البرامج الإحصائية التي من شأنها تسريع وتسهيل عملية برليل بينات الدراسة وىي   الاستعانةبً 
 كالتالي:

 SPSS الاجتماعيةبرنامج الحزم الإحصائية للعلوم  -1

يتكون من لرموعة من القوائم والأدوات التي تهدف إلى  IBMأحد أىم التطبيقات الإحصائية لشركة 
 26على النسخة  الاعتمادإدخال البيانات بٍ برليلها، كما أن الشركة تعمل على التطوير الدستمر للتطبيق وقد بً 

والتفلطح وغتَىا من  والالتواء باطالارتلإجراء لستلف التحليلات اللازمة مثل حساب الدتوسطات ومعاملات 
 التحليلات الواردة بُ ىذه الدراسة.

Hayes Macro Process -2 : مع بعض البرامج الإحصائية مثل استخدامهاأداة إحصائية لؽكن 
SPSS  لتسهيل إجراء بعض التحليلات الدعقدة ومن ألعها برليل أثر الدتغتَات الوسيطة والدعدلة، وقد بً تثبيت

من أجل برليل أثر الدتغتَ الوسيط والدتمثل بُ الحوافز على الإبداع الإداري،  SPSSعلى برنامج  4.1النسخة 
 يلي: حيث تعتمد ىذه الطريقة على ما

: ويبتُ العلاقة بتُ الدتغتَ الدستقل والدتغتَ التابع بُ وجود متغتَ Direct effectتحليل الأثر المباشر  -
 وسيط.

: يبتُ العلاقة التي تتدفق من متغتَ مستقل إلى متغتَ Indirect effectتحليل الأثر غير المباشر  -
 وسيط بٍ إلى متغتَ تابع.
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الدباشر والتأثتَ غتَ الدباشر الدتدفق  : يقصد بو التأثتَ الدشتًك للتأثتTotal effectَتحليل الأثر الكلي  -
 عبر الوسيط.

  AMOS برنامج تحليل بنية العزوم -3

للقيام  استخدامو، يتم SPSSوىو أحد ملاحق برنامج  IBMعبارة عن تطبيق إحصائي من إصدار شركة  
بنمذجة الدعادلات البنائية وبرليل الدسار والتحليل العاملي التوكيدي وغتَىا من التحليلات، وىذا عن طريق 

 استخدامالبيانات، وقد بً  واختبارأشكال ورسومات بردد العلاقة بتُ الدتغتَات لشا يساعد الباحث على برليل 
 من ىذا البرنامج. 26النسخة 

 التحليل الإحصائي راتاختبا المطلب الثاني:

يعبر التحليل الإحصائي عن العمليات التي يقوم بها الباحث لتحديد صفات ولشيزات لرتمع ما، ويتكون 
، حيث الاستدلاليمن قسمتُ رئيستُ التحليل الإحصائي الوصفي والتحليل الإحصائي  الإحصائيالتحليل 

بطريقة واضحة ومن أىم مقايسس ىذا التحليل  يهدف التحليل الوصفي إلى وصف البيانات وتنظيمها وعرضها
لصد النزعة الدركزية والتشتت والرسوم والدخططات البيانية، بُ حتُ يهدف التحليل الإستدلالي إلى دراسة العلاقة 

 بتُ الدتغتَات من أجل تفستَ الظواىر والتنبؤ بها.

 التحليل الإحصائي الوصفي اختبارات -1

ت بُ برليل الدعلومات معن عدد الدرات التي وقعت فيها الحادثة، وقد استخدتعبر التكرارات التكرارات: 
 الشخصية للمستجوبتُ والدتمثلة بُ الجنس، الفئة العمرية، الدستوى الدراسي، الخبرة الدهنية.

: من مقاييس النزعة الدركزية وىو عبارة عن قيمة تتجمع حولذا قيم العينة، وىو  Xالوسط الحسابي  -
من أىم ميزاتو أن قيمو لزصورة بتُ أكبر وأصغر قيمة ولرموع  الاستخداممقياس سهل الحساب وشائع 

، يعاب على الدتوسط (Heumann, Shalabh,2016, p.38)القيم عنو تساوي الصفر  الضرافات
الحسابي تأثره بالقيم الدتطرفة وىي القيم الكبتَة جدا أو الصغتَة جدا، ويساعد حساب الدتوسط بُ ىذه 

، وذلك  بتحديد طول خلايا الاستبيانالدراسة على معرفة توجهات أفراد العينة بُ الإجابة على أسئلة 
( بٍ تقسيمو على عدد خلايا الدقياس 1-5دى )الدقياس الخماسي ) الحدود الدنيا والعليا( بحساب الد

، وعند إضافة طول الفئة للقيمة (0.8)بُ ىذه الدراسة وعليو تكون قيمة الفئة تساوي  5والدقدر ب 
 لضصل على أطوال الفئات التالية مع تفستَىا: 1الدنيا للمقياس والدقدرة ب 

 لا أتفق بساما ]1.80 ­ 1]
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 لا أتفق ]2.60 ­ 1.81]

 أتفق بدرجة أقل ]3.40 ­ 2.61]

 أتفق  ]4.20 ­3.41]

 أتفق بساما  ]5 ­4.21]

بُ الدراسات فهو يقيس  استخداما: يعتبر من أىم مقاييس التشتت وأكثرىا S المعياري الانحراؼ  -
القيم عن  الضرافاتتباعد القيم عن متوسطها الحسابي، ولػسب بالجذر التًبيعي للتباين ) التباين ىو مربع متوسط 

الدعياري كبتَة كلما دل ذلك على تشتت كبتَ للقيم نظرا  الالضرافمتوسطها الحسابي(، وكلما كانت قيمة 
 . (Heumann, Shalabh,2016, p.49)للمسافة الكبتَة بينها وبتُ الدتوسط الحسابي

م لقياس الدعياري إلى الدتوسط الحسابي، ويستخد الإحرافيعبر عن نسبة  CV الاختلاؼمعامل  -
، وكلما كان معامل (Heumann, Shalabh,2016, p.55) الحسابيتشتت البيانات حول متوسطها 

 الإحرافالتباين صغتَا كلما قل تشتت البيانات عن متوسطها الحسابي، لؽكن قياسو بضرب حاصل قسمة 
 الدعياري على الدتوسط الحسابي بُ مائة.

 الاستدلاليالتحليل الإحصائي  اختبارات -2

 يلي: يعد من أىم الأساليب الإحصائية نظرا لدسالعاتو بُ عمليات التنبؤ بالظواىر وقد بً حساب ما

إلى العلاقة بتُ الدتغتَات وىذا بقياس  الارتباط: يشتَ معامل Spearmanمعامل الإرتباط سبيرمان  -
 الارتباط، حيث تشتَ الإشارة الدوجبة على (1+)و (1-)الذي يأخذ قيما لزصورة بتُ  الارتباطمعامل 

عكسية( فيما تدل  )علاقةطردية(، أما الإشارة السلبية فتدل علا العلاقة السلبية  )علاقةالدوجب بساما 
قيمة الصفر على عدم وجود علاقة خطية بتُ الدتغتَات بُ حتُ تشتَ القيمة الدطلقة للمعامل إلى قوة 

لكونو يستخدم مع  Spearmanعلى معامل  الاعتماد(، وقد بً 300، ص.2019العلاقة )أبو بدر، 
 البيانات الرتبية الدناسبة لدقياس ليكرت.

: يعبر عن برليل إحصائي للتحقيق ولظذجة العلاقة بتُ الدتغتَات Regressionنموذج الإنحدار  -
الاجتماعية(  ية، العلوم ، الإقتصاد، العلوم الحيو )الذندسةعديدة وتشمل جميع المجالات  الالضداروتطبيقات 

(Montgomery, Peck, Vinning, 2012, p.2) حيث تستعمل ىذه الأداة الإحصائية ،
بدلالة الدتغتَ الدستقل  (Y)لتبيتُ العلاقة بتُ متغتَين كميتُ أو أكثر بحيث لؽكن توقع قيمة الدتغتَ التابع 

(X) :ويأخذ لظوذج الإلضدار الشكل التالي ، 
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Y= a + bx + e 

Y :  الإداري( )الإبداعالدمتغتَ التابع 

a : قيمة ثابتة تعكس قيمة الدتغتَ التابع بُ حالة عدم وجود قيمة للمتغتَ الدستقل 

b :  معامل الإلضدار )الديل( وىو مقدار التغتَ بُ الدتغتَ التابع نتيجة التغتَ بُ الدتغتَ الدستقل 

x :  العمل الداخلية( )بيئةالدتغتَ الدستقل 

e :  الخطأ العشوائي الذي يشتَ إلى الفرق بتُ القيمة الفعلية للمتغتَ التابع والقيمة الدقدرة 

قيمتو  اقتًبت(، وكلما 1و 0ويأخذ قيما لزصورة بتُ ) الارتباطىو مربع معامل : R2معامل التحديد  -
( كلما دل ذلك على قلة قيمة الخطأ العشوائي، ويستخدم بُ تفستَ نسبة التغتَ الحاصل بُ 1من )

الدتغتَ التابع نتيجة التغتَ بُ الدتغتَ الدستقل، وباقي النسبة ترجح إلى أسباب أخرى خارجة عن الدتغتَ 
 الدستقل.

والتي تستخدم للمقارنة بتُ  ةالدعملي الاختبارات: أحد أىم ANOVAتحليل التباين الأحادي  -
 ,Macfarland) الدتوسطات وسمي بالأحادي لأنو يقيس أثر متغتَ مستقل واحد على متغتَ تابع واحد

2012, p.3) توزيع أفراد العينة  والتي تقاس  اعتداليةىذا التحليل ىو  استخدام، ومن متطلبات
 والتفلطح. الالتواءبدعاملات 

الدعنوية الكلية  لاختبار: تعبر عن نسبة التغتَ الدفسر للتغتَ غتَ الدفسر وتستخدم Fالمعنوية  اختبار -
للنموذج، فإذا كانت القيمة المحسوبة أكبر من الجدولية عند مستوى الدعنوية نرفض الفرضية الصفرية وتقبل 

 الفرضية البديلة والعكس.

 النمذجة بالمعادلات البنائية  -3

والتي تعتمد على الجوانب النظرية أكثر، فقد  الاجتماعيةنظرا لتعدد العوامل والدتغتَات بُ الدراسات 
 بالدعادلات الذيكلية كمنهجية تساعد على إختبار الفرضيات.  النموذجةجاءت 

 (Structural Equation Modeling) النمذجة بالمعادلات البنائية تعريف أولا:

عبارة عن منهجية إحصائية يستخدمها الباحثون بُ المجالات السلوكية  (SEM)النمذجة بالدعادلة البنائية 
النظريات خاصة وأنها تأخذ بُ  واختباروالطبية حيث تعمل على مساعدتهم بُ تقدير  والاقتصاديةوالتًبوية 
حيث تسمح النمذجة ،  (Raykov & Marcoulides, 2006)أخطاء القياس والدتغتَات الكامنة  الاعتبار
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( وتشكيلها على لضو تصويري يسمح الالضداربالدعادلات البنائية بتمثيل الدراسة بسلسلة من الدعادلات الذيكلية )
كما تعرف بأنها "لظوذج مفتًض للعلاقات الخطية الدباشرة وغتَ الدباشرة بتُ ، (Byrne, 2010) بتحديد العلاقات

لدتغتَات الكامنة والدشاىدة، أو لظوذج مسار كامل للعلاقة بتُ لرموعة من الدتغتَات لؽكن وصفو أو لرموعة من ا
 (.287صفحة ، 2018بسثيلو بُ رسم بياني" )عزوز، 

 في النمذجة بالمعادلة البنائية المتغيرات ثانيا:

 يلي: تصنف الدتغتَات بُ النمذجة بالدعادلة البنائية وفقا لدا

 الأول: متغيرات كامنة ومتغيرات مشاهدةالتصنيف 

 Latent variables: المتغيرات الكامنة -
لؽكن ملاحظتها مباشرة ولا يتستٌ  يهتم الباحثون بُ العلوم السلوكية بدراسة التًكيبات النظرية التي لا

غتَ ملاحظ لشا لغعل قياسها بطريقة مباشرة ولذذا يطلق عليها اسم متغتَات كامنة وعادة يرتبط الدتغتَ الكامن بدت
وعادة يستدل على الدتغتَات الكامنة من لرموعة من الدتغتَات أو الدؤشرات التي ، (Byrne, 2010)قياسو لشكنا 

وغتَىا من أدوات جمع البيانات ويطلق عليها مصطلح بتٌ أو تكوينات  الاستبياناتيتم إعدادىا باستخدام 
(contructs)  ،(.2008)الذنداوي 

 Observed variables المشاهدة:المتغيرات  -
 الاستبيانىي الدتغتَات الدوجودة بُ قاعدة البيانات والتي لؽكن ملاحظتها وقياسها من خلال عناصر 

 Measurableأو الدقاسة  Observedويطلق عليها عدة مصطلحات الدتغتَات الدلاحظة أو الدشاىدة 
(Bowen & Guo, 2011)،  الدتغتَات الدشاىدة بسثل الدؤشرات الخارجية للمتغتَات وبذدر الإشارة إلى أن

 (.2008الكامنة )الذنداوي، 

 التصنيف الثاني: المتغيرات خارجية المنشأ والمتغيرات داخلية المنشأ

 Exogenous variables المتغيرات خارجية المنشأ -
أخطاء  النموذج مثلاخل ىي متغتَات مستقلة بدون متغتَ سببي سابق فهي تؤثر ولا تتأثر بأي متغتَ د

 (.2016بداوي، )يتأثر القياس وأي متغتَ مستقل داخل النموذج يؤثر ولا 

 Endegenous variablesالمتغيرات داخلية المنشأ  -
ىي الدتغتَات التي تتأثر بدتغتَات أخرى داخل النموذج، حيث يعامل مرة على أنو متغتَ مستقل ومرة على 

 .(Byrne, 2010)الخارجية للنموذج سواء كان التأثتَ مباشر أو غتَ مباشر  بالدتغتَاتأنو متغتَ تابع فهي تتأثر 
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 التصنيف الثالث: متغيرات ذات تأثير مباشر وغير مباشر

إلى الدتغتَات التي تؤثر مباشرة بُ متغتَ آخر  Direct Effectحيث تشتَ الدتغتَات ذات التأثتَ الدباشر 
تؤثر بُ متغتَ ما بواسطة متغتَ  Indirect Effectداخل النموذج، بُ حتُ أن الدتغتَات ذات التأثتَ غتَ الدباشر 

 (.2016آخر داخل النموذج )بداوي، 

 أنماط النماذج في النمذجة بالمعادلة البنائية  ثالثا:

 يلي: ت البنائية مع ألظاط متعددة من النماذج من أشهرىا ماتتعامل النمذجة بالدعادلا

من متغتَات مشاىدة فقط،  الالضدارتتكون لظاذج  :Regression Modelsنماذج الإنحدار  -
 (.2018حيث تساىم بُ التنبؤ بدتغتَ تابع واحد أو أكثر بناء على متغتَات مشاىدة مستقلة )عزوز، 

Right (1921 )بً تطوير لظوذج الدسار من طرف رايت  : Path Modelsنماذج المسار  -
يستخدم برليل الدسار بُ برليل  ،(Mike & Cheung, 2015)لتحديد العلاقة بتُ الدتغتَات الدشاىدة 

صحة لظوذج يفتًضو الباحث لتفستَ العلاقة بتُ الدتغتَات وعليو يكون لظوذج الدسار لظوذجا  لاختبارالبيانات 
بُ أن برليل الدسار يسمح  والالضدار(، يتمثل الفرق الجوىري بتُ لظوذج الدسار 2014تفستَيا ) عبد العزيز، 

 الالضدارأو تابعة على عكس برليل للباحث بإلغاد علاقات التأثتَ والتأثر بغض النظر عن كون الدتغتَات مستقلة 
 (.2018الذي يسمح بالتعرف على تأثتَ الدتغتَات الدستقلة على التابعة فقط )عزوز، 

ىو أسلوب إحصائي يستخدم :   The factor Analytic Modelنموذج التحليل العاملي  -
الخصائص الدشتًكة  استنتاجلباحث لستلفة لشا يتيح ل ارتباطبُ تناول عوامل متعددة ترتبط فيما بينها  بدرجات 

التحليل العاملي لتحليل العلاقة  استخدام(، ويتم 2016بينها وفقا للأطر النظرية والدنطق العلمي )لعون، عايش، 
بتُ الدتغتَات الدقاسة لدعرفة إمكانية بذميع الدتغتَات الدشاىدة بُ لرموعة أصغر من العوامل أو التًكيبات النظرية 

(Bowen & Guo, 2011)،  :يوجد صنفتُ من لظاذج التحليل العاملي 

 Exploratory Factot Model الاستكشافيالنموذج العاملي  -

بُ عدد  واختزالذامنهجية لتلخيص عدد من الدتغتَات الدقاسة  استًاتيجية الاستكشابُيعتبر التحليل العاملي 
ل التحليلات الإحصائية القائمة على تعدد الدتغتَات أقل من الدتغتَات الكامنة لشا يتيح للباحث حل بعض مشاك

البنية  اكتشافسواء كانت مستقلة أو تابعة، ولا يهدف ىذا التحليل إلى إثبات صحة النموذج إلظا يساعد على 
 (.2012العاملية )تيغزة، 
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 Confirmatory Factor Model النموذج العاملي التوكيدي -

يستخدم التحليل العاملي التوكيدي عندما تكون لدى الباحث بعض الدعارف النظرية أو البحث التجريبي 
علاقات بتُ القياسات الدلاحظة والعوامل الكامنة، وعليو لؽكن القول أن ىذا النوع من  لافتًاضأو كليهما 

(، ويشتَ 2018)عزوز،  لاستكشابُاالنموذج على نقيض التحليل العاملي  اختبارالتحليل يساعد الباحث على 
( إلى نوعتُ من لظاذج العاملي التوكيدي يطلق على الأول النموذج العاملي التوكيدي العادي من 2012تيغزة )

الدقاسة  بدؤشراتهاالدرجة الأولى حيث يفتًض وجود عامل كامن واحد أو عدد من العوامل الكامنة التي ترتبط 
موذج على عامل واحد ترتبط بو جميع الدؤشرات الدقاسة والذي يسمى بالنموذج الخاصة بها، حيث قد ينطوي الن

 عامليوكما قد لػتوي على بنية ، Unidimentiel Confirmatory Modelالعاملي التوكيدي الوحيد 
أما النوع ، Multidimentiel Confirmatory Modelمتعددة فيطلق عليو النموذج العاملي متعدد الأبعاد 

حيث يستبدل العلاقات   Hierarchial Modelالثاني فيسمى النموذج العاملي من الدرجة الثانية أو الذرمي 
 بتُ العوامل بدسارات تدل على تأثتَ العامل الذرمي الذي يتبوأ قمة الذرم. الارتباطية

 Full Latent Modelنموذج المتغير الكامن الكامل  -

بتُ  الالضدارالدتغتَ الكامن الكامل خاصية بناء  لظوذجلتحليل العاملي يتيح على النقيض من لظوذج ا
السببية،  الابذاىاتتأثتَ بناء كامن واحد على آخر بُ لظذجة  افتًاضالدتغتَات الكامنة، حيث لؽكن للباحث 

، 2018حيث يشتَ لظوذج الدتغتَ الكامن الكامل إلى علاقة تنبئية بتُ متغتَين على الأقل أو مقياستُ )عزوز، 
 (.306صفحة 

 بناء النموذج وقياس جودة المطابقة رابعا: 

  AMOSعلى برنامج  للاعتمادالبيانات ونظرا  استتَاديتم بناء النموذج وفقا لرسومات وأشكال وىذا بعد 
 : يلي شرح لأىم الرموز البيانية التي يقوم عليها النموذج وبُ ما، SPSSفالبيانات بً إستتَادىا من برنامج 

 الدشاىدة؛ الدستطيل للمتغتَاتيرمز الدربع أو     

 يرمز للعوامل الكامنة ) غتَ ملاحظة(؛    

 الواحد يرمز لتأثتَ متغتَ على آخر؛ الابذاهالسهم ذو    

 بتُ متغتَين؛ الارتباطيةيشتَ للعلاقة  الابذاىتُالسهم ذو    

 سهم إلى خطأ البواقي. بابذاىهاتشتَ الدائرة        
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وفقا لمجموعة من الدؤشرات للتحقق  النموذجمطابقة  اختباربعد بناء النموذج بُ برنامج أموس تأبٌ مرحلة 
 بُ مايلي أىم ىذه الدؤشرات:من مطابقة النموذج النظري مع البيانات الديدانية و 

الدلالة الإحصائية للفرضية الصفرية التي  اختبار: يعمل على Chi-Square (X2)كاي مربع   -
مفادىا أنو لا توجد فروق بتُ النموذج الدفتًض والنموذج الحقيقي للمجتمع، وإذا كانت قيمتو صفر فيفسر ذلك 

( مع قيمة 0505بالتطابق التام للنموذج الدفتًض مع الحقيقي، لذلك لغب أن يكون مستوى الدلالة أكبر من )
 (.309صفحة ، 2018تأكد الدطابقة )عزوز، من أجل X 2منخفضة ل 

يتم حسابو بقسمة قيمة كاي مربع على درجة الحرية، يستخدم :  (X2 /DF)كاي مربع المعياري   -
لقياس جودة الدطابقة بتُ مصفوفة التباين والتغاير لدصفوفة العينة مع مصفوفة التباين والتغاير للمصفوفة الدفتًضة، 

أي أن  (P≥0.05)( وكلما قلت كلما كان ذلك أفضل لجودة الدطابقة مع برقيق 5لغب أن لا تتعدى قيمتو )
 غتَ دالة. الاحتماليةتكون القيمة 

يعتبر من أفضل مؤشرات : The comparative fit index (CFI)مؤشر المطابقة المقارن  -
( دل ذلك على مطابقة النموذج 0.90(، وعليو إذا كانت قيمتو أكبر من )1( و)0الدطابقة، تتًاوح قيمتو بتُ )

 (Hooper, Coughlan, Mullin, 2008, p.55) أما إذا كانت أقل فيتم تعديل النموذج بُ حتُ يشتَ
 (.0.95إلى أن أفضل مطابقة تكون عند قيمة أكبر من )

يدل على نسبة التباين والتغاير التي : Goodness of fit index (GFI)مؤشر جودة المطابقة  -
( وكلما كانت القيمة 1( و)0حيث يأخذ قيما بتُ )  (R2)يستطيع النموذج تفستَه، وىو يشبو معامل التحديد 

(، ونفس الأمر ينطبق على 2012( كلما كان ذلك أفضل للحكم على جودة الدطابقة )تيغزة، 059أكبر من )
النموذج )البرق، الدعلا،  ( للحكم على جودة0.89مع إمكانية قبول ) (AGFI)مؤشر جودة الدطابقة الدصحح 

 (.140 صفحة، وسليمان

يعطي ىذا الدؤشر معلومات عن : Normative fit index (NFI)مؤشر المطابقة المعياري  -
صفحة ، 2018حسن الدطابقة بُ حالة تطور النموذج بُ مكوناتو وعواملو إلى لظوذج أكثر تعقيدا )عزوز، 

وق ( كأفضل قيمة للمطابقة بُ حتُ ىناك من اقتًح قيمة تساوي أو تف0.80(، حيث بً اعتماد )310
(0.95 )(Hooper, Coughlan, Mullin, 2008, p.55) 

 Root mean square error ofالجذر التربيعي لمتوسط خطأ الإقتراب  -
approximation (RMSEA) : من أىم مؤشرات الدطابقة لدى الباحثتُ، تشتَ أقل قيمة لذذا الدؤشر على

( 0.06فإذا كانت قيمتو مساوية أو أقل من ) (،1( و)0أفضل مطابقة للنموذج حيث يأخذ قيما لزصورة بتُ )
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( أو أقل فتفسر بالدطابقة الجيدة، بُ حتُ تدل القيم 0.05دل ذلك على مطابقة لشتازة، أما القيم التي تساوي )
( فذلك يدل 0.1( فتدل على مطابقة مقبولة بُ حتُ إذا بذاوزت قيم الدؤشر )0.08( و)0.05المحصورة بتُ )

 (2012ئة )تيغزة، على أن الدطابقة سي

وكلما إقتًبت قيمة  1و 0: يأخذ الدؤشر قيما بتُ Tucker-Lewis (TLI)لويس  -مؤشر تاكر - 
كلما دل ذلك على جودة الدطابقة أما إذا كانت قيمة الدؤشر صفر فهذا يدل على عدم وجود   1الدؤشر من 

 .(Schumacher, Lomax, 2010)مطابقة بتُ النموذجتُ 

 Standardized root mean square ط مربعات البواقي المعياريةمؤشر جذر متوس -
residuel (SRMR) : الارتباطاتيعكس الفرق بتُ  الارتباطىو مقياس متوسط البواقي الدطلقة لدعاملات 

( كلما 0.05(، كلما كانت قيم الدؤشر أقل من )2012الدتوقعة للنموذج الدفتًض )تيغزة،  والارتباطاتالدلاحظة 
 .(Schumacher, Lomax, 2010)دل ذلك على جودة النموذج 

تسمح الدؤشرات الدذكورة سابقا للباحث من التأكد من جودة النموذج الدقتًح حيث يعتمد عليها الباحث 
 النموذج حتى يصبح صالحا لإختبار فرضيات الدراسة.بُ إجراء التعديلات اللازمة على 

  تحليل نتائج الدراسة الميدانية ومناقشتها المبحث الثالث:

 نتائج تحليل الإستبيان المطلب الأول:

، spss، جاءت مرحلة إدخال البيانات للبرنامج الإحصائي الاستماراتمن عملية جمع وفرز  الانتهاءبعد 
 يلي: بهدف تسهيل عملية التحليل وىذا وفق لدا الاستبيانوعليو فقد بً ترميز أسئلة 

  الاستبيانترميز أسئلة  إعادة-1

 الاستبيان(: إعادة ترميز أسئلة 22.2جدول رقم)

 الترميز المحور رقم السؤال
 PE1 – PE11 البيئة الدادية 11 – 01
 OE1 – OE12 البيئة التنظيمية 24 – 13
 DE1 – DE12 البيئة الوظيفية 36 – 25
 CA1 – CA8 القدرة 44 – 37
 CO1 – CO7 الأصالة 51 – 45
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 CF1 – CF7 الدرونة 58 – 52
 CE1 – CE6 الطلاقة 64 – 59
 CG1 – CG2 الحوافز 72 – 65

 المصدر: إعداد الباحثة

 تحليل البيانات الوصفية لعينة الدراسة -2

بُ قسمو الأول معلومات حول الأفراد بسثلت بُ الدؤسسة، الجنس، العمر، الدستوى  الاستبيانتضمن 
الدراسي، عدد سنوات العمل بالدؤسسة، وقد بً برليل البيانات السابقة لدعرفة توزيع أفراد العينة وفقا لذذه 

  :الدتغتَات

 البيانات المتعلقة بالجنس -

 :(23.2الدوضحة بُ الجدول رقم )يتوزع أفراد العينة وفقا لدتغتَ الجنس وفقا للمعطيات 

 (: توزيع أفراد العينة وفقا لمتغير الجنس23.2جدول رقم )

 المجموع أنثى ذكر المؤسسة
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

Drapeast 45 50.0 45 50.0 90 25.0 
Alliance B 75 100.0 00 00 75 20.8 
SOMIND 36 56.2 28 43.8 64 17.8 

ENOF 65 9556 3 4.4 68 18.9 
SOCORI 20 76.9 6 23.1 26 7.2 
Eau Righia 16 4352 21 56.8 37 10.3 

 100 360 28.6 103 71.4 257 المجموع
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب عامل الجنس، حيث يتبتُ أن الذكور لؽثلون 23.2يبتُ الجدول رقم )
(، حيث %28.6) ( بنسبة تقدر بـ103لغ عدد الإناث )(، بُ حتُ ب% 71.4) ـ( فردا بنسبة تقدر ب257)

  لؽثل الذكور الأغلبية بُ عينة الدراسة.
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 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لمتغير العمر -

 :التالييتوزع أفراد عينة الدراسة تبعا لدتغتَ العمر وفقا للجدول 

 (:توزيع أفراد العينة وفقا لنتغير العمر 24.2جدول رقم )

 سنة 45أكبر من  سنة 45-36 سنة 35-25 سنة 25أقل من  المؤسسة
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

Drapeast 14 15.6 38 42.2 22 24.4 16 17.8 
Alliance B 9 12.0 19 25.3 28 37.3 19 25.4 
SOMIND 3 4.7 19 29.7 19 29.6 23 36.0 

ENOF 4 5.9 33 48.6 21 30.9 10 14.6 
SOCORI 2 7.7 5 19.2 11 42.3 8 30.8 

Eau 
Righia 

3 8.1 10 27.0 16 43.2 8 21.7 

 23.4 84 32.5 117 34.4 124 9.7 35 المجموع
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

سنة، تليها نسبة  35و 25( بُ الفئة العمرية بتُ % 34.4يتوزع أفراد عينة الدراسة بنسبة تقدر بـ )
( الفئة العمرية أكبر % 23.4سنة، بينما يتوزع ما نسبتو ) 45إلى  36بالنسبة للفئة العمرية بتُ  (%32.5)

(، وعليو لؽكن الحكم % 9.7سنة بنسبة تقدر بـ ) 25سنة فيما تتذيل التًتيب الفئة العمرية أقل من  45من 
 سنة. 25على أن أغلبية أفراد العينة تفوق أعمارىم 

 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لمتغير المستوى التعليمي -

 الدستوى التعليمي كما ىو مبتُ بُ الجدول التالي: يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ

 (:توزيع أفراد العينة وفقا لمتغير المستوى التعليمي25.2جدول رقم )

 دراسات عليا أخرى ماستر ليسانس ثانوي المؤسسة
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

Drapeast 39 43.3 28 31.1 17 18.8 6 6.8 
Alliance B 67 89.4 2 2.6 2 2.6 4 5.4 
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SOMIND 29 4554 18 28.1 11 17.1 6 9.4 
ENOF 44 64.7 19 27.9 4 5.9 1 1.5 

SOCORI 8 50.0 15 23.1 0 11.5 3 15.4 
Eau Righia 16 29.7 11 54.1 5 5.4 5 10.8 

 7.0 25 10.8 39 25.8 93 56.4 203 المجموع
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

( توزيع أفراد عينة الدراسة تبعا لدتغتَ الدستوى التعليمي والذي يعكس أن أكثر 25.2يبتُ الجدول رقم )
( من أفراد العينة ذو تعليم دراسي ثانوي، بُ حتُ أن أصحاب شهادة ليسانس بُ مؤسسات % 56.4من )

( % 7( و)% 10.8( بينما لؽثل أصحاب الداستً والدراسات العليا ما نسبتو )% 25.8الدراسة لؽثلون نسبة )
وىذا قد يرجع إلى طبيعة على التوالي، ما يدل على أن أغلبية أفراد عينة الدراسة ىم من أصحاب التعليم الثانوي 

 نشاط مؤسسات الدراسة.

 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لمتغير سنوات العمل بالمؤسسة -

 يتوزع الدستجوبون تبعا لدتغتَ عدد سنوات العمل بالدؤسسة وفقا للمعطيات الدبينة بالجدول التالي:

 (:توزيع أفراد العينة وفقا لمتغير سنوات العمل بالمؤسسة 26.2جدول رقم )

 سنة 15أكثر من  سنة 15-11 سنوات 10-5 سنوات 5أقل من  المؤسسة
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

Drapeast 22 24.5 26 28.9 21 23.3 21 23.3 
Alliance B 74 98.7 1 1.3 00 0.00 0 0.00 
SOMIND 21 32.9 13 20.3 15 23.4 15 23.4 

ENOF 18 26.5 27 39.7 10 14.7 13 19.1 
SOCORI 5 19.2 8 30.8 7 26.9 6 23.1 
Eau Righia 12 32.4 6 16.2 14 37.9 5 13.5 

 16.7 60 18.6 67 22.5 81 42.2 152 المجموع
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

( توزيع أفراد عينة الدراسة تبعا لدتغتَ سنوات العمل )الخبرة الدهنية(، حيث 26.2يوضح الجدول رقم )
( وىي بسثل الأغلبية ما يدل % 42.2سنوات( بنسبة ) 5( فردا من العينة ينتمون لفئة )أقل من 152يتضح أن )
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( وىي % 16.7سنة نسبة ) 15برة التي تفوق على قلة الخبرة الدهنية لأغلبية أفراد العينة، فيما لؽثل أصحاب الخ
( %22.5سنة( بنسبتي ) 15-11سنوات( و) 10- 5النسبة الدنيا بينما يتوزع باقي الأفراد على فئة )

 ( من لرموع أفراد العينة.% 41.1( على التوالي، حيث بسثل ىاتتُ الفئتتُ نسبة )%18.6)و

 أفراد العينة نحو محاور الدراسة  اتجاهات المطلب الثاني:

تتشكل الدراسة من الدتغتَ الدستقل بيئة العمل الداخلية والدمثلة بُ ثلاثة أبعاد وىي البيئة الدادية والبيئة 
التنظيمية والبيئة الوظيفية، ومن الدتغتَ التابع الإبداع الإداري والذي يتكون من أربعة لزاور وىي القدرة، الأصالة، 

الطلاقة، بالإضافة إلى الدتغتَ الوسيط والدتمثل بُ الحوافز، حيث تهدف الدراسة إلى برليل أثر متغتَات  الدرونة،
 (:3.2الدراسة كماىو موضح بُ الشكل رقم )

 (: النموذج النظري للدراسة3.2الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 غ

 

 المصدر: من إعداد الباحثة

 

 

 

 

 بيئة العمل الداخلية 

 البيئة الوظيفية البيئة التنظيمية البيئة المادية

 الإبداع الإداري 

 الطلاقة المرونة الأصالة القدرة

 الحوافز
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 الأفراد نحو بيئة العمل الداخلية  اتجاهات الفرع الأول:

أفراد عينة الدراسة لضو بيئة العمل الداخلية وىذا وفقا لدكوناتها التي بً التطرق إليها بُ  ابذاىاتبً برليل 
 الجزء النظري للدراسة والدتمثلة بُ البيئة الدادية والبيئة التنظيمية والبيئة الوظيفية.

 الأفراد نحو بيئة العمل المادية  اتجاهات أولا:

 الأفراد نحو بيئة العمل المادية  (: اتجاهات27.2جدول رقم )

رمز 
 العبارة

المتوسط  درجة الموافقة
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

معامل 
 الاختلاؼ

 الإجابة اتجاه

5 4 3 2 1 
PE1 135 140 60 20 5 4.06 0.942 23.20 أتفق 
PE2 126 162 56 13 3 4.10 0.847 20.65 أتفق 
PE3 133 140 70 15 2 4.08 0.882 21.61 أتفق 
PE4 136 137 69 9 9 4.06 0.945 23.27 أتفق 
PE5 90 109 71 40 50 3.41 1.343 39.38 أتفق 
PE6 76 114 89 68 13 3.48 1.127 32.38 أتفق 
PE7 87 112 77 76 8 3.54 1.136 32.09 أتفق 
PE8 97 123 105 26 9 3.76 1.010 26.86 أتفق 
PE9 49 43 51 126 91 2554 1.347 53.03 لا أتفق 

PE10 84 83 63 77 53 3.19 1.392 43.63 أتفق بدرجة أقل 
PE11 77 128 87 39 29 3.51 1.175 33.47 أتفق 

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

( 9إلى "أتفق" ماعدا بُ العبارتتُ ) ابذهت( أن إجابات أغلبية أفراد عينة الدراسة 27.2يبتُ الجدول رقم )
أتفق بدرجة أقل"، وىذا ما تفسره الدتوسطات الحسابية لذتتُ " و"لا أتفقأين كانت الإجابات ب "( 10و)

ىي تشتَ ( و 4.08( و)3.48( على التًتيب، فيما تنحصر باقي الدتوسطات بتُ )3.19( و)2.54العبارتتُ )
( وىو ما يفسر 1.392( و)0.882الدعيارية تتًاوح بتُ ) الالضرافاتبُ لرملها إلى قيم جيدة ، بُ حتُ أن 

، وعليو لؽكن القول أن أغلبية أفراد الدراسة يعملون بُ الاختلافلرالات تشتت صغتَة الأمر الذي يؤكده معامل 
سئلة الأربعة الأولى والدتعلقة بتصميم مكان العمل والتهوية بيئات عمل مادية مرلػة، خاصة وأن إجابات الأفراد للأ
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( 4.10( و)4.06ومستوى الإضاءة وكذا التصميم الداخلي بسركزت حول متوسطات حسابية تراوحت بتُ )
 ( وىذا ما يعكس تقارب إجابات الدستجوبتُ لذذه الأسئلة. 23527ومعدل تشتت ضعيف لم يتعد  )

 الأفراد نحو بيئة العمل التنظيمية  اتجاهات ثانيا:

 الأفراد نحو بيئة العمل التنظيمية  (: اتجاهات28.2جدول رقم )

رمز 
 العبارة

المتوسط  درجة الموافقة
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

معامل 
 الاختلاؼ

 الإجابة اتجاه
5 4 3 2 1 

OE1 176 152 24 6 2 4.37 0.732 16.57 أتفق بساما 
OE2 128 189 32 10 1 4.20 0.735 17.50 أتفق 
OE3 76 138 50 71 25 3.47 1.219 35.12 أتفق 
OE4 120 144 63 22 11 3.94 1.014 25.73 أتفق 
OE5 108 172 54 11 15 3.96 0.974 24.59 أتفق 
OE6 168 139 36 12 5 4526 0.872 20.46 أتفق بساما 
OE7 112 142 74 20 12 3.89 1.015 26.09 أتفق 
OE8 131 144 65 16 4 4.06 0.906 22.31 أتفق 
OE9 76 119 99 49 17 3.52 1.109 31.50 أتفق 

OE10 78 123 136 15 8 3.69 0.931 25.23 أتفق 
OE11 82 147 84 40 7 3.71 1.001 26.89 أتفق 
OE12 72 108 68 38 74 3.18 1.414 44.46 أتفق بدرجة أقل 

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

الأفراد بذاه الأسئلة الدتعلقة ببيئة العمل التنظيمية والتي تركزت بُ  ابذاىات( 28.2يوضح الجدول رقم )
( والذي يتعلق بـ "أشارك بُ لجان وفرق عمل من 12بُ السؤال رقم ) الاستثناءلرملها على "أتفق"، بُ حتُ كان 

"أتفق  متوسطة( وبدرجة موافقة 3.18القرارات"، والذي حظي بأقل متوسط حسابي والذي قدر ب ) ابزاذأجل 
إجابات الأفراد ل "أتفق بساما" والتي بلغت  ابذهت( فقد 06( و)01بدرجة أقل"، بُ حتُ لصد أن السؤالتُ )

وىذا ما تفسره قيم  المحورلذذا  لرالات التشتت الطفاض( على التًتيب، كما نلاحظ 4.26( و)4.37) امتوسطاته
المحصورة بتُ  الاختلاف(، وكذا معاملات 1.414و)( 0.732والتي تراوحت بتُ ) الدعياري الدنخفضة الالضراف

( وىو يدل على نسبة تشتت 44.46( الذي بلغ )12معامل السؤال رقم ) باستثناء( 35.12( و)16.57)
 مرتفعة نوعا ما.
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 إتجاهات الأفراد نحو بيئة العمل الوظيفية ثالثا:

 (:إتجاهات الأفراد نحو بيئة العمل الوظيفية 29.2جدول رقم )

رمز 
 العبارة

المتوسط  درجة الموافقة
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

معامل 
 الاختلاؼ

 الإجابة اتجاه
5 4 3 2 1 

FE1 73 124 107 30 26 3.52 1.122 31.87 أتفق 
FE2 122 178 45 11 4 4.12 0.821 19.92 أتفق 
FE3 67 120 97 62 14 3.46 1.096 31.67 أتفق 
FE4 95 167 68 21 9 3.88 0.949 24.45 أتفق 
FE5 75 143 95 28 19 3.63 1.061 29.22 أتفق 
FE6 69 109 127 42 13 3.50 1.042 29.77 أتفق 
FE7 113 116 89 30 12 3.80 1.076 28.31 أتفق 
FE8 66 128 125 31 10 3.58 0.976 27.26 أتفق 
FE9 66 144 125 21 4 3.80 2.249 59.18 أتفق 

FE10 94 137 110 18 1 3585 05878 22.80 أتفق 
FE11 70 162 101 23 4 3.75 0.878 23.41 أتفق 
FE12 49 127 133 41 10 3.46 0.958 27.68 أتفق 

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

إجابات  ابذهت( إجابات أفراد العينة والدتعلقة ببيئة العمل الوظيفية، حيث 29.2يوضح الجدول رقم )
 الالضراف(، بُ حتُ أن 4.12( و)3.46الدستجوبتُ إلى "أتفق" والتي تراوحت قيم متوسطات العينة بتُ )

 رافالالضالدعياري لذذا المحور يعكس قيم صغتَة تدل على قلة لرال تشتت القيم حول متوسطاتها، ماعدا ما لؼص 
لػرص الدسؤولون على تدريب موظفيهم" والذي يقابلو قيمة مرتفعة نوعا ما تقدر ب ( "09الدعياري للسؤال رقم )

(، كما نلاحظ أن أكبر قيمة للمتوسط 59.18الذي بلغ ) الاختلاف( وكذا مؤشر مرتفع لدعامل 2.249)
( والذي يقابلو أقل قيمة 4.12الحسابي تتعلق بالسؤال الثاني "مسؤوليابٌ الوظيفية لزددة بدقة" والذي يقدر بـ )

( وىو ما يعكس قلة تشتت أفراد 19.92ب ) اختلاف( وأقل معامل 0.821الدعياري الذي بلغ ) للالضراف
 لسؤال.العينة بُ الإجابة على ىذا ا

 الأفراد نحو الإبداع الإداري اتجاهات الفرع الثاني:

يتضمن لزور الإبداع الإداري أربعة لزاور فرعية سيتم برليلها بُ الجدول أدناه وىي القدرة والأصالة والدرونة 
 والطلاقة
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 تجاهات الأفراد نحو القدرةاأولا:

 الأفراد نحو القدرة  اتجاهات(:30.2جدول رقم )

رمز 
 العبارة

المتوسط  درجة الموافقة
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

معامل 
 الاختلاؼ

 الإجابة اتجاه
5 4 3 2 1 

CA1 122 139 59 37 3 3.94 0.994 25.28 أتفق 
CA2 111 161 80 6 2 4.04 0.805 19.92 أتفق 
CA3 115 141 96 7 1 4.01 0.831 20.72 أتفق 
CA4 109 122 79 48 2 3.80 1.034 27.21 أتفق 
CA5 97 121 80 57 5 3.70 1.082 29.24 أتفق 
CA6 96 133 64 62 5 3.70 1.083 29.27 أتفق 
CA7 87 126 59 78 10 3.56 1.151 32.33 أتفق 
CA8 108 106 59 77 10 3.63 1.197 32.97 أتفق 

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

( بسركز متوسطات إجابات أفراد العينة بذاه القدرة حول القيم بتُ 30.2)نلاحظ من الجدول رقم 
قيم  تراوحت( والتي تعبر عن درجة موافقة كبتَة كما أن لرال التشتت يعتبر ضئيلا حيث 45.04( و)3.56)

والذي لم يتعد  الاختلاف( وىذا ما يعكسو أيضا معامل 1.197( و)0.805الدعياري بتُ ) الالضراف
(، كما نلاحظ أن السؤال الثاني " أبستع بسرعة البديهة" قد حظي بقيمة أعلى متوسط حسابي بُ ىذا 32.33)

(، يليو السؤال الثالث " أستطيع حل الدشكلات الدرتبطة بعملي" بدتوسط حسابي 4.04المحور والذي قدر بـ )
( 0.805التُ منخفضة وكانت على التوالي )الدعياري للسؤ  الالضراف(، كما أن قيم 4.01يقدر ب )

 تشتت لذذين السؤالتُ.ال الطفاض( وىي تعكس 0.831و)

 الأفراد نحو الأصالة اتجاهات ثانيا:

 الأفراد نحو الأصالة  (: اتجاهات31.2جدول رقم )

رمز 
 العبارة

المتوسط  درجة الموافقة
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

معامل 
 الاختلاؼ

 الإجابة اتجاه
5 4 3 2 1 

CO1 91 132 56 55 26 3.58 1.222 34.13 أتفق 
CO2 91 136 63 63 7 3.67 1.094 29.80 أتفق 
CO3 87 142 103 23 5 3.79 0.930 24.35 أنفق 
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CO4 80 130 65 73 12 3.54 1.141 32.23 أتفق 
CO5 83 89 120 49 19 3.47 1.141 32.88 أتفق 
CO6 78 120 68 74 20 3.45 1.196 34.66 أتفق 
CO7 125 148 70 10 7 4.04 0.910 22.52 أتفق 

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

أفراد العينة بذاه لزور الأصالة، حيث نلاحظ تسجيل متوسطات  ابذاىات( 31.2يبتُ الجدول رقم )
الدعياري تعبر عن تشتت  الالضراف(، كما أن قيم 4.04( و)3.45متقاربة لفقرات ىذا المحور تتًاوح بتُ )
(، كما بً 34.66) اختلافبينما وصلت قيمة أعلى معامل  1.222منخفض حيث لا تتعدى قيمتو القصوى 

( 4.04حسابي بُ ىذا المحور بُ السؤال السابع "أسعى إلى التميز بُ لرال عملي" بقيمة ) تسجيل أعلى متوسط
( وىو ما يؤكد بسركز 22.52والذي بلغ ) اختلاف( ومعامل 0.910لضراف معياري )اوالتي يقابلها أصغر 

 إجابات الدستجوبتُ حول ىذا السؤال.

 الأفراد نحو المرونة اتجاهات ثالثا:

 الأفراد نحو المرونة (: اتجاهات32.2جدول رقم )

رمز 
 العبارة

المتوسط  درجة الموافقة
 الحسابي

الانحرا
 ؼ

 المعياري

معامل 
 الاختلاؼ

 الإجابة اتجاه
5 4 3 2 1 

CF1 108 138 42 57 15 3.74 1.167 31.20 أتفق 
CF2 111 140 76 32 1 3.91 0.945 24.16 أتفق 
CF3 117 126 87 24 6 3.90 0.988 25.30 أتفق 
CF4 106 114 101 33 6 3.78 1.023 27.06 أتفق 
CF5 88 131 76 51 14 3.63 1.114 30.68 أتفق 
CF6 128 162 53 13 4 4.10 0.859 20.95 أتفق 
CF7 122 120 83 28 7 3.89 1.023 26.29 أتفق 

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

أفراد العينة لأسئلة لزور الدرونة، حيث بسحورت إجابات الأفراد كلها لضو  ابذاه( 32.2يوضح الجدول رقم )
(، أما السؤال 3.91( والسؤال الثاني )3.74"أتفق" بدتوسطات حسابية متقاربة حيث بلغت للسؤال الأول )

بُ حتُ قدر بُ ( 3.63( وبلغ بُ السؤال الخامس )3.78( والسؤال الرابع )3.90الثالث فقدر الدتوسط بـ )



الميدانية الدراسة: الثاني الفصل  

 

120 
 

منخفضة ما  الالضراف( على التوالي، كما نلاحظ أن معاملات 3.89( و)4.10السؤالتُ السادس والسابع بـ )
( والخاص بالسؤال الأول  1.167يدل على قلة تشتت القيم حول الدتوسط الحسابي فقد قدر أعلى معامل ب )

( والدتعلق 4.10يل أعلى متوسط حسابي بقيمة )، وقد بً تسجالاختلاف( لدعامل 31.20والذي يقابلو نسبة )
معياري منخفض يقدر بـ  الضرافبالسؤال السادس " أتقبل آراء الآخرين وأستغلها بُ توليد الأفكار" والذي يقابلو 

 تشتت إجابات الأفراد لذذه العبارة. الطفاض( ما يدل على 20.95) اختلاف( وكذا معامل 0.859) 

 نحو الطلاقةالأفراد  اتجاهات رابعا:

 الأفراد نحو الطلاقة (: اتجاهات33.2جدول رقم )

رمز 
 العبارة

المتوسط  درجة الموافقة
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

معامل 
 الاختلاؼ

 الإجابة اتجاه
5 4 3 2 1 

CE1 114 125 81 38 2 3.86 0.999 25.88 تفق 
CE2 80 144 97 36 3 3.73 0.946 25.36 أتفق 
CE3 60 123 94 75 8 3.42 1.063 31.08 أتفق 
CE4 93 138 109 17 3 3.84 0.895 23.30 أتفق 
CE5 79 119 103 48 11 3.58 1.066 29.77 أتفق 
CE6 82 117 84 69 8 3.55 1.111 31.29 أتفق 

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

أفراد العينة لضو لزور الطلاقة حيث بسركزت إجابات الدستجوبتُ  ابذاىات( 33.2يوضح الجدول رقم )
( وىي أعلى قيمة للمتوسط 3.86حول "أتفق" وىذا بدتوسطات حسابية متقاربة حيث قدرت للسؤال الأول )

( ما يفسر قلة 0.946لضراف معياري بقيمة )ا( والتي يقابل أصغر 3.73الحسابي بُ ىذا المحور، وللسؤال الثاني )
( بُ حتُ سجلت 3.84( والسؤال الرابع )3.42شتت بُ ىذا السؤال، بينما بلغ متوسط السؤال الثالث )الت

التشتت بُ ىذا المحور  الطفاض(، كما نلاحظ 3.55( والسؤال السادس )3.58قيمة الدتوسط للسؤال الخامس )
التي بلغت  الاختلافا معاملات ( وكذ1.111الدعياري الدنخفضة التي لم تتجاوز ) الالضرافوىذا ما تفسره قيم 

 ( كأقصى قيمة.31.29)
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 الأفراد نحو الحوافز اتجاهات الفرع الثالث:

 الأفراد نحو الحوافز (: اتجاهات34.2جدول رقم )

رمز 
 العبارة

المتوسط  درجة الموافقة
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

معامل 
 الاختلاؼ

 الإجابة اتجاه
5 4 3 2 1 

CG1 65 120 48 77 50 3.20 1.337 41.78 أتفق بدرجة أقل 
CG2 107 122 65 23 43 3.63 1.295 35.67 أتفق 
CG3 95 154 52 22 37 3.69 1.219 33.03 أتفق 
CG4 128 124 41 23 44 3.75 1.329 35.44 أتفق 
CG5 56 114 93 40 57 3.20 1.238 38.68 أتفق بدرجة أقل 
CG6 96 152 52 20 40 3.68 1.238 33.64 أتفق 
CG7 51 109 92 69 39 3.18 1.211 38.08 أتفق بدرجة أقل 
CG8 79 139 68 33 41 3.51 1.249 35.58 أتفق 

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

إجابات الأفراد الدستجوبتُ لضو لزور الحوافز، حيث تتًاوح الدتوسطات  ابذاىات( إلى 34.2يشتَ الجدول )
( كأعلى قيمة وىي تشتَ بُ أغلبها إلى "أتفق"، بُ حتُ سجلت 3.75( كأدنى قيمة و)3.20الحسابية بتُ )

قلة التشتت حول الدتوسطات  ما يفسر( 1.337( و)1.211الدعيارية قيما صغتَة تتًاوح بتُ ) الالضرافات
ابية وىذا ما يدل على تقارب إجابات الأفراد وىذا ما تؤكده نسب معامل الإختلاف التي سجلت قيما الحس

 ( وىي نسب تدل على قلة التشتت.50أصغر من )

 واختبار الفرضيات  تكوين نماذج القياس للدراسة المبحث الرابع:

مع بعضها،  الاستبيانع عبارات تهدف لظاذج القياس إلى برستُ جودة البناء وىذا بالتأكد من تناسق جمي
 .(AMOS 23)وقد بست العملية باستخدام التحليل العاملي التوكيدي ببرنامج 

 ين نماذج القياس تكو  المطلب الأول:

 ين نماذج القياس لمتغيرات الدراسةتكو الفرع الأول: 

حتى تكون الدراسة أكثر تأصيلا بً استعمال أسلوب التحليل العاملي التوكيدي بهدف تصفية عبارات 
لظوذج القياس والتحقق من درجة مطابقة للبيانات، والتأكد على قدرة الدقاييس الدستخدمة على تفستَ وقياس 

حيث تتم ، (AMOS23) الإحصائي الدتغتَات الكامنة التابعة لذا، ولذذا الغرض فقد استعمل بُ ذلك البرنامج
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عملية التحليل بناء على مرحلتتُ بسثل الأولى التحليل العاملي التوكيدي للنموذج الدفتًض أما الدرحلة الثانية فتمثل 
 يلي: ىو موضح بُ ما كما  التحليل العاملي التوكيدي للنموذج الدعدل

 لػ )محور بيئة العمل الداخلية(  (AFC) التحليل العاملي التوكيديأولا: 
لؽثل الدتغتَ الدستقل للدراسة والدعبر عنو ببيئة العمل الداخلية بأبعادىا الثلاثة ) البيئة الدادية، البيئة التنظيمية، 

وقد بً إجراء التحليل العاملي التوكيدي على مرحلتتُ بحيث بسثل الدرحلة الأولى بناء النموذج  البيئة الوظيفية(
 يلي: الدفتًض بينما بسثل الدرحلة الثانية التحليل العاملي التوكيدي للنموذج الدعدل كما ىو مبتُ بُ ما

 للنموذج المفترض التحليل العاملي التوكيدي لػ )محور بيئة العمل الداخلية( -1
 ( نتائج التحليل العاملي التوكيدي للنموذج الدفتًض: 35.2( والجدول رقم )4.2لؽثل الشكل رقم )

 
محور بيئة العمل الداخلية للنموذج لػ( AFCالتحليل العاملي التوكيدي ) : (4.2)الشكل رقم

 المفترض

 
 (AMOS23بالاعتماد على مخرجات برنامج ) ةالمصدر: من إعداد الباحث
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 لمحور بيئة العمل الداخلية للنموذج المفترض: نتائج مؤشرات المطابقة  (35.2)الجدول رقم 
 مؤشرات المطابقة الابتدائية مؤشرات المطابقة المطلقة مؤشرات المطابقة المتزايدة

ات
ؤشر

الم
 

مؤشر 
المطابقة 
المقارن 
CFI 

مؤشر 
المطابقة 
المعياري 

NFI 

مؤشر 
توكر 
لويس 
TLI 

مؤشر رمسي 
RMSEA 

مؤشر 
جودة 

المطابقة 
المعدل 
AGFI 

مؤشر 
جودة 

المطابقة 
GFI 

مربع  
كاي 

المعياري 
(X2)/ 

df 

مستوى 
 الدلالة
p-

value 

درجات 
الحرية 
DF 

 كاي تربيع
Chi-

square 
(X2) 

 

 النتائج 1490 324 0.000 4.62 0.922 0.742 0.105 0.940 0.810 0.796
CFI 
≥0.9 

NFI 
≥0.9 

TLI 
≥0.9 

RMSEA 
≤0.08 

AGFI 
≥0.8 

GFI 
≥0.9 

(X2)/ 
DF 
≤5 

p-
value 
≥0.05 

شرط  غير دال /
 القبول

كلما قل  / غير جيدة جيدة جيدة سيئة سيئة جيدة سيئة سيئة
 أحسن

 المطابقة

 (AMOS23بالاعتماد على مخرجات برنامج ) ةالمصدر: من إعداد الباحث
( لم برقق حدود الدطابقة الجيدة، رغم أن قيمة مربع  4.2نلاحظ أن مؤشرات مطابقة النموذج بُ الشكل )

(، ودرجة p=0.000( باحتمالية )0.05وىي دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )( 1490)كاي تساوي 
، وىذا ما يسمح لنا  (5)وىي قيمة أقل من  (4.62)ومربع كاي الدعياري بلغ  (324)( تساوي DFالحرية )

بالاحتفاظ بالنموذج الدفتًض، غتَ أن بعض مؤشرات الدطابقة تدل على سوء مطابقة للنموذج الدوضح بُ الجدول 
حيث بلغت قيمتو  (RMSEA)(، حيث لصد أقل مؤشرات الدطابقة فعالية وأداء ىي مؤشر رمسي 78)
( 0.742( حيث بلغت قيمتو )AGFIعدل )( ومؤشر جودة الدطابقة الد0.08( وىي قيمة أكبر من )0.105)

( وكذلك مؤشر 0.810( حيث بلغت قيمتو )NFI( ومؤشر الدطابقة الدعماري )0.8قل من )أوىي قيمة 
( لا برقق شرط حسن مطابقة 0.9قل من )أ( وىي قيم 0.796( حيث بلغت قيمتو )CFIالدطابقة الدقارن )

( حيث بلغت قيمتو GFIلقيم ىي مؤشر جودة الدطابقة )النموذج، أما مؤشرات الدطابقة التي أعطت أحسن ا
(، من 0.9( وىي قيم أكبر من )00.94( حيث بلغت قيمتو )TLI( وكذلك مؤشر توكر لويس )0.922)

 السابقة لؽكن القول بأن النموذج لا يتمتع بحسن الدطابقة لشا يتطلب تعديلو. الدؤشراتخلال 
يعرض )بيئة العمل الداخلية( للنموذج المعدل:  الأول( للمحور AFCالتحليل العاملي التوكيدي ) -2

التحليل العاملي التوكيدي لمحور بيئة العمل الداخلية بعد التعديلات التي نتائج ( 36.2والجدول )( 5.2)الشكل 
 بست عن طريق برنامج أموس.
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 الداخلية للنموذج المعدلمحور بيئة العمل ( لAFC: التحليل العاملي التوكيدي ) (5.2)الشكل رقم 

 
 (AMOS23بالاعتماد على مخرجات برنامج ) ةالمصدر: من إعداد الباحث

 للنموذج المعدل بيئة العمل الداخليةمحور : نتائج مؤشرات المطابقة ل(36.2)الجدول رقم 
 مؤشرات المطابقة الابتدائية مؤشرات المطابقة المطلقة مؤشرات المطابقة المتزايدة

رات
مؤش

ال
 

مؤشر 
المطابقة 
المقارن 
CFI 

مؤشر 
المطابقة 
المعياري 

NFI 

مؤشر 
توكر 
لويس 
TLI 

مؤشر رمسي 
RMSEA 

مؤشر جودة 
المطابقة 
المعدل 
AGFI 

مؤشر 
جودة 

المطابقة 
GFI 

مربع كاي 
المعياري 
(X2)/ 

df 

مستوى 
 الدلالة
p-

value 

درجات 
الحرية 
DF 

 كاي تربيع
Chi-

square 
(X2) 

 
0.938 0.986 0.902 0.021 .8140 .9120 4.60 0.000 354 1312 

ائج
النت

 

CFI≥ 
0.9 

NFI≥ 
0.9 

TLI≥
0.9 

RMSEA
≤ 0.08 

AGFI≥ 
0.8 

GFI≥ 
0.9 

(X2)/ 
DF ≤5 

p-
value 
≥0.05 
 

شرط  غير دال /
 القبول

 الحكم أحسن / جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة

 (AMOS23بالاعتماد على مخرجات برنامج ) ةالمصدر: من إعداد الباحث
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وعليو بً الإبقاء على ، (0.7)كبر من أالعبارات  لجميع تشبعاتالأن درجة ( 5.2من الشكل ) نلاحظ
( التي يقتًحها MIالربط بتُ أخطاء الدؤشرات بُ النموذج الدفتًض العالية القيمة )جميع عبارات النموذج، واقتًاح 

( e165e19)( وe45e6مثل الأخطاء ) 15التكرار بتُ أخطاء القياس الدتداخلة الأكبر من البرنامج فوجدنا بعض 
بٍ ىذه الأخطاء وجعلها كأنها تقديرات حرة، بتُ ربط ال فتمعلى التًتيب،  ((25.265، ((23.950بقيم 
نتائج القياس من جديد، وبً تقدير نتائج مطابقة النموذج التي تعكس صلاحية البناء للنموذج بُ الشكل  تشغيل

بتُ النموذجتُ الأول والثاني من حيث عدد  اأحدث التعديل اختلاف ، حيث(36.2( والجدول رقم )5.2)
بارامتًات حسب مؤشرات التعديل التي  (2)بعد زيادة  (20) بدل (22)البارامتًات الحرة والتي أصبحت تساوي 

 (324)  منبدلا (354)( التي أصبحت تساوي DFاقتًحها البرنامج، وىذا ما أحدث تغيتَا بُ درجة الحرية )
لشا أضعف اقتصاد ىذا النموذج للبارامتًات ومن خلال ىذا التعديل تغتَت مؤشرات الدطابقة كما يظهره الجدول 

بً ت جودة الدطابقة المحسوبة للنموذج الدعدل بالقيم السابقة بُ النموذج الدفتًض وبدقارنة قيم مؤشرا ،(36.2)
أن أغلب مؤشرات الدطابقة سواء مؤشرات الدطابقة الابتدائية مثل برسن قيمة مربع كاي التي كانت بُ  ملاحظة

عند مستوى وىي دالة إحصائيا  (1312) بٍ برسنت والطفضت إلى (1490) النموذج الأول قبل التعديل
وقيمة مربع كاي الدعياري   (354)( تقدر بـ DF(، و درجة الحرية )p= 0.000( باحتمالية )0.05الدلالة )

، ومؤشرات الدطابقة الدطلقة التي كل مؤشراتها دلت على مطابقة  (5)وىي قيمة أقل من  (4.6)الطفض إلى 
كبر من أ( وىي 0.814) ت قيمتو إلى( ارتفعAGFIجيدة حيث لصد قيمة مؤشر جودة الدطابقة الدعدل )

( الطفضت RMSEA( ومؤشر رمسي )0.912( ارتفعت قيمتو إلى )GFI( ومؤشر جودة الدطابقة )0.8)
(، وكذلك مؤشرات الدطابقة الدتزايدة منها مؤشر توكر لويس 0.08قل من )أ( وىي قيمة 0.021قيمتو إلى )

(TLI( حيث ارتفعت قيمتو إلى )ومؤشر الدطاب0.902 )( قة الدعياريNFI( ارتفعت قيمتو إلى )0.986 )
( برقق شرط حسن 0.9كبر من )أ( وىي قيم 0.938( ارتفعت قيمتو إلى )CFIومؤشر الدطابقة الدقارن )

 القول أن النموذج يتمتع بحسن الدطابقة الجيدة. لؽكنمطابقة النموذج، ومن خلال ىذه التعديلات 
 ( لمحور المتغير الوسيط )الحوافز( AFCالتحليل العاملي التوكيدي ) ثانيا:

بً إجراء التحليل العاملي التوكيدي لمحور الحوافز والذي لؽثل الدتغتَ الوسيط للدراسة الحالية على مرحلتتُ  
 يلي: كما ىو مبتُ بُ ما

 للنموذج المفترض( لمحور المتغير الوسيط )الحوافز( AFCالتحليل العاملي التوكيدي ) -1

 ( نتائج التحليل العاملي التوكيدي للنموذج الدفتًض 37.2( والجدول رقم )6.2الشكل رقم )يوضح كل من 
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( لمحور المتغير الوسيط )الحوافز( للنموذج AFC: التحليل العاملي التوكيدي ) (6.2)الشكل رقم 
 المفترض

 

 (AMOS23بالاعتماد على مخرجات برنامج ) ةالمصدر: من إعداد الباحث

 للنموذج المفترضلمحور المتغير الوسيط )الحوافز( : نتائج مؤشرات المطابقة (37.2)الجدول رقم 

 مؤشرات المطابقة الابتدائية مؤشرات المطابقة المطلقة مؤشرات المطابقة المتزايدة

رات
مؤش

ال
 

مؤشر 
المطابقة 
المقارن 
CFI 

مؤشر 
المطابقة 
المعياري 

NFI 

مؤشر 
توكر 
لويس 
TLI 

مؤشر رمسي 
RMSEA 

مؤشر 
جودة 

المطابقة 
المعدل 
AGFI 

مؤشر 
جودة 

المطابقة 
GFI 

مربع  
كاي 

المعياري 
(X2) 
df 

مستوى 
 الدلالة
p-

value 

درجات 
الحرية 
DF 

 كاي تربيع
Chi-

square 
(X2) 
 

0.962 0.998 0.784 0.602 0.759 0.898 3.85 0.000 27 104.18 
 

 النتائج

CFI 
≥0.9 

NFI 
≥0.9 

TLI 
≥0.9 

RMSEA 
≤0.08 

AGFI 
≥0.8 

GFI 
≥0.9 

(X2)/ 
DF 
≤5 

p-
value 
≥0.05 

شرط  غتَ دال /
 القبول

كلما قل  / جيد جيدة سيئة جيدة سيئة سيئة جيدة جيدة
 أحسن

 الحكم

 (AMOS23المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )



الميدانية الدراسة: الثاني الفصل  

 

127 
 

الجيدة، رغم أن قيمة مربع   ( لم برقق حدود الدطابقة6.2نلاحظ أن مؤشرات مطابقة النموذج بُ الشكل )
( ودرجة p=0.000( باحتمالية )0.05وىي دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ) (104.18) كاي تساوي

، وىذا ما يسمح لنا (5)وىي قيمة أقل من  (3.85)ومربع كاي الدعياري بلغ  (27)( تساوي DFالحرية )
غتَ أن بعض مؤشرات الدطابقة تدل على سوء مطابقة للنموذج الدوضح بُ الجدول  ،بالاحتفاظ بالنموذج الدفتًض

( حيث بلغت قيمتو  RMSEA(، حيث لصد أقل مؤشرات الدطابقة فعالية وأداء ىي مؤشر رمسي )07)
( ومؤشر 0.784( حيث بلغت قيمتو )TLI( ومؤشر توكر لويس )0.08( وىي قيمة أكبر من )0.602)

( حيث بلغت AGFI( ومؤشر جودة الدطابقة الدعدل )0.898( حيث بلغت قيمتو )GFIجودة الدطابقة )
(، أما مؤشرات الدطابقة التي أعطت أحسن القيم ىي مؤشر الدطابقة 0.8قل من )أ( وىي 0.759قيمتو )

( حيث CFI( ومؤشر الدطابقة الدقارن )0.9كبر من )أ( وىي قيم 0.998( حيث بلغت قيمتو )NFIالدعياري )
(، ومن خلال الأدلة السابقة لؽكن القول بأن النموذج لا يتمتع 0.9( وىي قيم أكبر من )0.962قيمتو ) بلغت

بحسن الدطابقة لشا يتطلب تعديل النموذج بالاستعانة بدؤشرات التعديل التي يقتًحها البرنامج لتحقيق مطابقة جيدة 
 للنموذج .
 الوسيط )الحوافز( للنموذج المعدل:التحليل العاملي التوكيدي لمحور المتغير  -2

نتائج التحليل العاملي التوكيدي لدتغتَ الحوافز   (38.2( والجدول رقم )7.2يوضح كل من الشكل رقم )
 :مبتُبعد التعديل كما ىو 
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( لمحور المتغير الوسيط )الحوافز( AFC: التحليل العاملي التوكيدي )(7.2)الشكل رقم 
 للنموذج المعدل

 

 (AMOS23بالاعتماد على مخرجات برنامج ) ةالمصدر: من إعداد الباحث
 : نتائج مؤشرات المطابقة لمحور المتغير الوسيط )الحوافز( للنموذج المعدل(38.2)الجدول رقم 

 مؤشرات المطابقة الابتدائية مؤشرات المطابقة المطلقة مؤشرات المطابقة المتزايدة

رات
مؤش

ال
 

مؤشر 
المطابقة 
المقارن 
CFI 

مؤشر 
المطابقة 
المعياري 

NFI 

مؤشر 
توكر 
لويس 
TLI 

مؤشر رمسي 
RMSEA 

مؤشر 
جودة 
المطا
بقة 

المعدل 
AGF

I 

مؤشر 
جودة 

المطابقة 
GFI 

مربع  
كاي 

المعياري 
(X2) 
df 

مستوى 
 الدلالة
p-

value 

درجات 
الحرية 
DF 

 كاي تربيع
Chi-

square 
(X2) 
 

0.971 0.984 0.962 0.042 0.95
8 

 النتائج 98 32 0.000 3.06 0.986

CFI 
≥0.9 

NFI 
≥0.9 

TLI 
≥0.9 

RMSEA 
≤0.08 

AGF
I 

≥0.8 

GFI 
≥0.9 

(X2)/ 
DF 
≤5 

p-
value 
≥0.05 

شرط  غتَ دال /
 القبول

 الحكم أحسن / جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة

 (AMOS23المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
لربط بتُ أخطاء الدؤشرات ا بً وعليو، (0.7)أن درجة تشبعات العبارات أكبر من  (7.2يوضح الشكل )

( التي يقتًحها البرنامج فوجدنا بعض التكرار بتُ أخطاء القياس الدتداخلة MIبُ النموذج الدفتًض العالية القيمة )
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ربط  فتمعلى التًتيب، ( 23.558)، (21.589)( بقيم e85e7( و )e15e2مثل الأخطاء ) (15)الأكبر من 
تقدير نتائج مطابقة النموذج  ومن بٍىذه الأخطاء وجعلها كأنها تقديرات حرة، وتشغيل نتائج القياس من جديد، 

 اأحدث التعديل اختلاف ، حيث(38.2)والجدول رقم  (7.2) التي تعكس صلاحية البناء للنموذج بُ الشكل
بعد  (27)  عنبدلا (32)بتُ النموذجتُ الأول والثاني من حيث عدد البارامتًات الحرة والتي أصبحت تساوي 

بارامتًات حسب مؤشرات التعديل التي اقتًحها البرنامج لشا أضعف اقتصاد ىذا النموذج للبارامتًات  (5) زيادة
وبدقارنة قيم مؤشرات جودة  ،(38.2ول )ومن خلال ىذا التعديل تغتَت مؤشرات الدطابقة كما يظهره الجد
أن أغلب مؤشرات الدطابقة سواء  بً ملاحظةالدطابقة المحسوبة للنموذج الدعدل بالقيم السابقة بُ النموذج الدفتًض، 

بٍ  (104.18)مؤشرات الدطابقة الابتدائية مثل برسن قيمة مربع كاي التي كانت بُ النموذج الأول قبل التعديل 
(، p= 0.000( باحتمالية  )0.05وىي دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ) (98) برسنت والطفضت إلى

، (5)وىي قيمة أقل من ( 3.06)وقيمة مربع كاي الدعياري الطفض إلى  (32)إلى  ارتفعت( DFودرجة الحرية )
د قيمة مؤشر جودة الدطابقة الدعدل ومؤشرات الدطابقة الدطلقة التي كل مؤشراتها دلت على مطابقة جيدة حيث لص

(AGFI(ارتفعت قيمتو إلى )وىي 0.958 )( ومؤشر جودة الدطابقة0.8كبر من )أ (GFI ارتفعت قيمتو إلى )
(، وكذلك 0.08قل من )أ( وىي قيمة 0.042الطفضت قيمتو إلى ) (RMSEA) و مؤشر رمسي (0.986)

( ومؤشر الدطابقة 0.962( حيث ارتفعت قيمتو إلى )TLIمؤشرات الدطابقة الدتزايدة منها مؤشر توكر لويس )
( 0.971( ارتفعت قيمتو إلى )CFIومؤشر الدطابقة الدقارن ) (0.984) ( ارتفعت قيمتو إلىNFIالدعياري )
( برقق شرط حسن مطابقة النموذج، ومن خلال ىذه التعديلات نستطيع القول أن 0.9كبر من )أوىي قيم 

 ابقة الجيدة.النموذج يتمتع بحسن الدط
 ( الإداري الإبداعمحور )( لAFCالتحليل العاملي التوكيدي ) ثالثا:

بً إجراء التحليل العاملي التوكيدي على مرحلتتُ حيث تظهر الدرحلة الأولى التحليل العاملي التوكيدي لنموذج 
النموذج بناء على التعديلات الدقتًحة الدراسة الدفتًض لمحور الإبداع الإداري، بينما بسثل الدرحلة الثانية إعادة بناء 

 من برنامج أموس.
 ( للنموذج المفترضالإداري الإبداعلمحور )( AFCالتحليل العاملي التوكيدي ) -1

( نتائج التحليل العاملي التوكيدي للنموذج الدفتًض لمحور 39.2( والجدول رقم )8.2يوضح كل من الشكل رقم )
 :الإبداع الإداري
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 للنموذج المفترض الإداري الإبداع لمحور( AFC: التحليل العاملي التوكيدي ) (8.2)الشكل رقم 

 

 (AMOS23المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
 للنموذج المفترض الإداري الإبداعلمحور : نتائج مؤشرات المطابقة (39.2)الجدول رقم 

 مؤشرات المطابقة الابتدائية مؤشرات المطابقة المطلقة مؤشرات المطابقة المتزايدة
ات

ؤشر
الم

 

مؤشر 
المطابقة 
المقارن 
CFI 

مؤشر 
المطابقة 
المعياري 

NFI 

مؤشر 
توكر 
لويس 
TLI 

مؤشر رمسي 
RMSEA 

مؤشر 
جودة 

المطابقة 
المعدل 
AGFI 

مؤشر 
جودة 

المطابقة 
GFI 

مربع كاي 
المعياري 

(X2) 
df 

مستوى 
 الدلالة
p-

value 

درجات 
الحرية 
DF 

 كاي تربيع
Chi-

square 
(X2) 
 

 النتائج 2250.4 464 0.001 4.85 0.930 0.826 0.268 0.714 0.874 0.911
CFI 
≥ 0.9 

 

NFI 
≥0.9 

TLI 
≥0.9 

RMSE 
≤0.08 

AGFI 
≥0.8 

GFI 
≥0.9 

(X2)/ 
DF 

 ≤5 

p-
value 
≥0.05 

شرط  غير دال /
 القبول

كلما قل  / سيئة جيد جيدة جيدة سيئة سيئة سيئة جيدة
 أحسن

 المطابقة

 (AMOS23بالاعتماد على مخرجات برنامج ) ةالمصدر: من إعداد الباحث
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( لم برقق حدود 39.2( والجدول رقم )8.2نلاحظ أن مؤشرات مطابقة النموذج بُ الشكل رقم )
( 0.05الدلالة )( وىي دالة إحصائيا عند مستوى 2250.4الدطابقة الجيدة رغم أن قيمة مربع كاي تساوي )

قل أ( وىي قيمة 4.85( ومربع كاي الدعياري بلغ )464( تساوي )DF( ودرجة الحرية )p=0.001باحتمالية )
(، وىذا ما يسمح بالاحتفاظ بالنموذج الدفتًض، غتَ أن بعض مؤشرات الدطابقة تدل على سوء مطابقة 5من )

الدطابقة فعالية وأداء ىي مؤشر رمسي (، حيث لصد أقل مؤشرات 39.2للنموذج الدوضح بُ الجدول )
(RMSEA )الذي ( ( ومؤشر توكر لويس )0.08( وىي قيمة أكبر من )0.268بلغت قيمتوTLI حيث )

قل من أ( وىي قيم 0.874( حيث بلغت قيمتو )NFI( وكذلك مؤشر الدطابقة الدعياري )0.714بلغت قيمتو )
أما مؤشرات الدطابقة التي أعطت أحسن القيم ىي  برقق شرط حسن مطابقة النموذج، عدم وىي تفسر( 0.9)

( ومؤشر جودة 0.8كبر من )أ( وىي 0.826( حيث بلغت قيمتو )AGFIمؤشر جودة الدطابقة الدعدل )
( حيث بلغت قيمتو CFI( وكذلك مؤشر الدطابقة الدقارن )0.930( حيث بلغت قيمتو )GFIالدطابقة )

السابقة لؽكن القول بأن النموذج لا يتمتع بحسن  النتائج(، ومن خلال 0.9( وىي قيم أكبر من )0.911)
ؤشرات التي يقتًحها البرنامج لتحقيق مطابقة جيدة ، وذلك بالبحث الدتعديل بالاستعانة بالالدطابقة، لشا يتطلب 

 الدنطق النظري للدراسة، والتي تراعيلاقات بُ البداية عن أعلى الدؤشرات التي يقتًحها البرنامج لتعديل مسار الع
بُ أحد الدؤشرات التي برقق مطابقة جيدة للنموذج ولكن لا يكون لذا مدلول نظري  أن يقتًح الربنامجحيث لؽكن 

 .الدراسة
الشكل يعرض ( للنموذج المعدل: الإداري الإبداعللمحور الثالث ) (AFC) العاملي التوكيدي التحليل-2

 العاملي التوكيدي لمحور الإبداع الإداري للنموذج الدعدل. نتائج التحليل( 40.2والجدول رقم )( 9.2) رقم
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 للنموذج المعدل الإداري الإبداعمحور ل (AFC): التحليل العاملي التوكيدي (9.2)الشكل رقم 

 

 AMOS23)بالاعتماد على مخرجات برنامج ) ةالمصدر: من إعداد الباحث

 للنموذج المعدل الإبداع الإداريلمحور الأول : نتائج مؤشرات المطابقة (40.2)الجدول رقم 

 مؤشرات المطابقة الابتدائية مؤشرات المطابقة المطلقة مؤشرات المطابقة المتزايدة
ات

ؤشر
الم

 
مؤشر 

المطابقة 
المقارن 
CFI 

مؤشر 
المطابقة 
المعياري 

NFI 

مؤشر 
توكر 
لويس 
TLI 

مؤشر رمسي 
RMSEA 

مؤشر 
جودة 

المطابقة 
المعدل 
AGFI 

مؤشر 
جودة 

المطابقة 
GFI 

مربع كاي 
المعياري 

(X2) 
df 

مستوى 
 الدلالة
p-

value 

درجات 
الحرية 
DF 

 كاي تربيع
Chi-

square 
(X2) 
 

 النتائج 2061.5 434 0.001 4.75 0.930 0.826 0.714 0.874 0.998 0.927
 المطابقة أحسن / سيئة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة

CFI 
≥0.9 

NFI 
≥0.9 

TLI 
≥0.9 

RMSEA 
≤0.08 

AGFI 
≥0.8 

GFI 
≥0.9 

(X2)/ 
DF 
≤5 

p-
value 
≥0.05 

شػػػػػػػػػػػػػرط  غتَ دال /
 القبول

 (AMOS23بالاعتماد على مخرجات برنامج ) ةالمصدر: من إعداد الباحث
خيارين الأول ىو حذف العبارات التي تكون درجة تشبعها منخفض )أي  يوجدلتعديل النموذج الدفتًض 

وىو ما يفسر أن العامل الكامن لم يقوى على تفستَ درجة عالية من  (0.7)تلك التي معامل ارتباطها أقل من 
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ج التباين الحاصل بُ تلك الفقرات التي تشبعت حولو والثاني من خلال الربط بتُ أخطاء الدؤشرات بُ النموذ 
، وىذه الطريقة تستخدم لتحرير بارامتً حر عن (15)( خاصة إذا كانت أكبر من MIالدفتًض العالية القيمة )

طريق وضع ارتباط بتُ الأخطاء حتى يتستٌ للبرنامج تقدير التغاير بٍ نقوم بتحليل مؤشرات التعديل التي يقتًحها 
بقة لشكنة وبأقل عدد من البارامتًات، وبحذف العبارة البرنامج أفضل مطا ظهركرر ىذه العملية حتى يتالبرنامج و 

(pe28 من بعد )وىي قيمة  (0.32)وبخطأ يقدر بـ  (0.7)قل من أوىي قيمة  (0.45)وبتشبع يقدر بـ  الطلاقة
إلى جدول قيم  وبالرجوعالقياس أعطت نتائج ضعيفة غتَ مطابقة لكل الدؤشرات،  وبعد إعادة،  (0.4)اقل من 

بعض التكرار بتُ أخطاء القياس الدتداخلة الأكبر من  بً اكتشافالتي يقتًحها البرنامج  (MI)مؤشرات التعديل 
ىذه  الربط بتُ فتم، على التًتيب، (20.56( و)20.25)( بقيم e175e19( و )e235e26مثل الأخطاء ) 15

ياس من جديد، وبً تقدير نتائج مطابقة النموذج التي الأخطاء وجعلها كأنها تقديرات حرة، وتشغيل نتائج الق
لقد أحدث التعديل اختلاف بتُ ، (40.2( والجدول رقم )9.2تعكس صلاحية البناء للنموذج بُ الشكل رقم )

النموذجتُ الأول والثاني حسب مؤشرات التعديل التي اقتًحها البرنامج وىذا أحدث تغيتَا بُ درجة الحرية التي 
لشا أضعف اقتصاد ىذا النموذج للبارامتًات ومن خلال ىذا التعديل  (464) بدل (434)أصبحت تساوي 

وبدقارنة قيم مؤشرات جودة الدطابقة المحسوبة للنموذج  ،(40.2ل )تغتَت مؤشرات الدطابقة كما يظهره الجدو 
أن أغلب مؤشرات الدطابقة سواء مؤشرات الدطابقة  بً ملاحظةالدعدل بالقيم السابقة بُ النموذج الدفتًض، 

بٍ برسنت ( 2250.4)الابتدائية مثل برسن قيمة مربع كاي التي كانت بُ النموذج الأول قبل التعديل 
( باحتمالية 0.05وىي دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة مستوى الدلالة ) (2061.5) إلى والطفضت

(0.000 =p( ودرجة الحرية ، )DFالطفضت إلى ) (434)  ( 4.75)وقيمة مربع كاي الدعياري الطفض إلى
على مطابقة ، ومؤشرات الدطابقة الدطلقة التي دلت  (5)بُ النموذج الدفتًض، وىي قيمة أقل من  (4.85)بدل 

كبر من أ( وىي 0.886( ارتفعت قيمتو إلى )AGFIجيدة حيث لصد قيمة مؤشر جودة الدطابقة الدعدل )
( الطفضت RMSEA( ومؤشر رمسي )0.985( ارتفعت قيمتو إلى )GFI( ومؤشر جودة الدطابقة )0.8)

منها مؤشر توكر لويس (، وكذلك مؤشرات الدطابقة الدتزايدة 0.08قل من )أ( وىي قيمة 0.040قيمتو إلى )
(TLI( حيث ارتفعت قيمتو إلى )( ومؤشر الدطابقة الدعياري )0.982NFI( ارتفعت قيمتو إلى )0.998 )

( برقق شرط حسن 0.9كبر من )أ( وىي قيم 0.927( ارتفعت قيمتو إلى )CFIومؤشر الدطابقة الدقارن )
  .نموذج يتمتع بحسن الدطابقةمطابقة النموذج، ومن خلال ىذه التعديلات نستطيع القول أن ال
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 تكوين نموذج القياس للنموذج الكلي  الفرع الثاني:
التحليل العاملي التوكيدي للتأكد من الدقياس النظري للدراسة والذي يتكون من الدتغتَ الدستقل  استخدامبً 

والدتمثل بُ بيئة العمل الداخلية و الإبداع الإداري كمتغتَ تابع بالإضافة إلى الدتغتَ الوسيط والدتمثل بُ الحوافز، 
 منة.حيث يقيس النموذج أثر متغتَات الدراسة والدقاسة بعوامل كا

 ( للنموذج البنائي المفترض للدراسة: AFCالتحليل العاملي التوكيدي ) 1.2.5.2
 :نتائج التحليل( 41.2( والجدول رقم )10.2رقم )يعرض الشكل 

 
 ( للنموذج البنائي المفترض للدراسةAFC: التحليل العاملي التوكيدي )(10.2رقم )الشكل 

 

 

 (AMOS23بالاعتماد على مخرجات برنامج ) ةالمصدر: من إعداد الباحث
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 : نتائج مؤشرات المطابقة للنموذج الكلي المفترض للدراسة(41.2)الجدول رقم 
 مؤشرات المطابقة الابتدائية مؤشرات المطابقة المطلقة مؤشرات المطابقة المتزايدة

ات
ؤشر

الم
 

مؤشر 
المطابقة 
المقارن 
CFI 

مؤشر 
المطابقة 
المعياري 

NFI 

مؤشر 
توكر 
لويس 
TLI 

مؤشر 
رمسي 

RMSE
A 

مؤشر 
جودة 

المطابقة 
المعدل 
AGFI 

مؤشر 
جودة 

المطابقة 
GFI 

مربع  
كاي 
المعيار 
ي 

(X2) 
df 

مستوى 
 الدلالة
p-

value 

درجات 
الحرية 
DF 

 كاي تربيع
Chi-

square 
(X2) 
 

 النتائج 11531 2555 0.000 4.51 0.691 0.879 0.281 0.912 0.944 0.778

CFI 
≥0.9 

NFI 
≥0.9 

TLI 
≥0.9 

RMSE
A 

≤0.08 

AGFI 
≥0.8 

GFI 
≥0.9 

(X2)/ 
DF≤

5 

p-
value 
≥0.05 

 شرط القبول غتَ دال /

 الحكم أحسن / جيد جيد سيئة جيدة سيئة جيدة جيدة سيئة

 (AMOS23المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
دمج جميع الدتغتَات )الدستقلة والوسيطة والتابعة بُ شكل واحد( وىو  عملية( 10.2الشكل رقم )يوضح 

التحليل العاملي التوكيدي ذات الدطابقة الجيدة لمحاور  نتائج بً استخدامما يعرف بنموذج أموس الدتكامل، حيث 
 اوفق بً برليلها والتيجميع الآثار الدباشرة وغتَ الدباشرة لذذه الدتغتَات، ( 10.2رقم )الدراسة، ويعكس الشكل 

أن مؤشرات مطابقة النموذج بُ الشكل رقم  وبست ملاحظةلسابقة بُ التحليل العاملي التوكيدي، ا للطرق
 (11531) ( لم برقق حدود الدطابقة الجيدة، رغم أن قيمة مربع كاي تساوي41.2( والجدول رقم )10.2)

( تساوي DF( ودرجة الحرية )p=0.001( باحتمالية )0.05وىي دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )
(، وىذا ما يسمح بالاحتفاظ بهذا النموذج 5( وىي قيمة أقل من )4.51( ومربع كاي الدعياري بلغ )2555)

(، 09غتَ أن بعض مؤشرات الدطابقة تدل على سوء مطابقة للنموذج الدوضح بُ الجدول ) ،للدراسة الدفتًض
( 0.281( حيث بلغت قيمتو )RMSEAحيث لصد أقل مؤشرات الدطابقة فعالية وأداء ىي مؤشر رمسي )

( وكذلك مؤشر الدطابقة 0.691( حيث بلغت قيمتو )GFI( مؤشر جودة الدطابقة )0.08وىي قيمة أكبر من )
(، لا برقق شرط حسن مطابقة النموذج، 0.9( وىي قيم أقل من )0.778( حيث بلغت قيمتو )CFIلدقارن )ا

( حيث بلغت قيمتو AGFIأما مؤشرات الدطابقة التي أعطت أحسن القيم ىي مؤشر جودة الدطابقة الدعدل )
( NFIالدعياري )(، وكذلك مؤشر الدطابقة 0.912( حيث بلغت قيمتو )TLI( ومؤشر توكر لويس )0.879)

(، ومن خلال الأدلة السابقة لؽكن القول بأن النموذج لا 0.9( وىي قيم أكبر من )0.944حيث بلغت قيمتو )
يتمتع بحسن الدطابقة لشا يتطلب تعديل النموذج بالاستعانة بدؤشرات التعديل التي يقتًحها البرنامج لتحقيق مطابقة 

بدراعاة ن أعلى الدؤشرات التي يقتًحها البرنامج لتعديل مسار العلاقات جيدة للنموذج، وذلك بالبحث بُ البداية ع
 بعاد ولزاور للدراسة.لأنتائج التحليل العاملي التوكيدي 
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 ( للنموذج الكلي المعدل للدراسة: AFCالتحليل العاملي التوكيدي ) 2.2.5.2
 التوكيدي لنموذج الدراسة الدعدل( نتائج التحليل العاملي 42.2( والجدول رقم )11.2يوضح الشكل رقم )

 ( للنموذج البنائي المعدل للدراسةAFC: التحليل العاملي التوكيدي ) (11.2)الشكل رقم 

 
 (AMOS23المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
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 : نتائج مؤشرات المطابقة للنموذج الكلي المعدل للدراسة(42.2)الجدول رقم 

 مؤشرات المطابقة الابتدائية مؤشرات المطابقة المطلقة المطابقة المتزايدةمؤشرات 

ات
ؤشر

الم
 

مؤشر 
المطابقة 
المقارن 
CFI 

مؤشر 
المطابقة 
المعياري 

NFI 

مؤشر 
توكر 
لويس 
TLI 

مؤشر 
رمسي 

RMSE
A 

مؤشر 
جودة 

المطابقة 
المعدل 
AGFI 

مؤشر 
جودة 

المطابقة 
GFI 

مربع  
كاي 

المعياري 
(X2) / 

df 

مستوى 
 الدلالة
p-

value 

درجات 
الحرية 
DF 

 كاي تربيع
Chi-

square 
(X2) 
 

 النتائج 11412 2547 0.000 4.48 0.995 0.899 0.062 0.985 0.956 0.973

CFI 
≥0.9 

NFI 
≥0.9 

TLI 
≥0.9 

RMSE
A 

≤0.08 

AGFI 
≥0.8 

GFI 
≥0.9 

(X2)/ 
DF 
≤5 

p-
value 
≥0.05 

شرط  غتَ دال /
 القبول

 الحكم أحسن / جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة

 (AMOS23المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
 فتم ملاحظة( التي يقتًحها البرنامج MIمؤشرات التعديل ) إلىمن اىم لشيزات تعديل النموذج التوجو 

مثل الخطأ  (15)بتُ أخطاء القياس الدتداخلة بُ بعض أبعاد ولزاور الدراسة الأكبر من  اتبعض التكرار 
(e505e54 من بعد لزور )(23.85)بقيمة تقدر بـــــ  الإداري بداعالإ ( والخطأe625e54 )  الابداع من لزور

ربط ىذه الأخطاء وجعلها كأنها تقديرات حرة، وتشغيل نتائج القياس  فتم، (20.25) بقيمة تقدر بــــــ الإداري
( 11.2نتائج مطابقة النموذج التي تعكس صلاحية البناء للنموذج بُ الشكل رقم ) حيث توضحمن جديد، 

 .(42.2والجدول رقم )
بتُ النموذجتُ الأول والثاني من حيث عدد البارامتًات الحرة حسب  اولقد أحدث ىذا التعديل اختلاف

( التي أصبحت تساوي DFمؤشرات التعديل التي اقتًحها البرنامج، وىذا أحدث تغيتَا بُ درجة الحرية )
لشا أضعف اقتصاد ىذا النموذج للبارامتًات ومن خلال ىذا التعديل تغتَت مؤشرات  (2555)بدل   (2547)

وبدقارنة قيم مؤشرات جودة الدطابقة المحسوبة للنموذج الدعدل بالقيم السابقة  ،(42.2كما يظهره الجدول )الدطابقة  
بُ النموذج الدفتًض، وجدنا أن أغلب مؤشرات الدطابقة سواء مؤشرات الدطابقة الابتدائية مثل مربع كاي التي  

حصائيا عند مستوى الدلالة وىي دالة إ (11412)بٍ برسنت والطفضت إلى  (11531)كانت قيمتو 
بُ ( 5.51)  عنبدلا (4.48)(، وقيمة مربع كاي الدعياري الطفض إلى p=0.001( باحتمالية )0.05)

، ومؤشرات الدطابقة الدطلقة التي دلت على مطابقة جيدة حيث (5)النموذج الدفتًض للدراسة وىي قيمة أقل من 
( ومؤشر 0.8كبر من )أ( وىي 0.899فعت قيمتو إلى )( ارتAGFIلصد قيمة مؤشر جودة الدطابقة الدعدل )

( الطفضت قيمتو إلى RMSEA( ومؤشر رمسي )0.995( ارتفعت قيمتو إلى )GFIجودة الدطابقة )
( حيث TLI(، وكذلك مؤشرات الدطابقة الدتزايدة منها مؤشر توكر لويس )0.08قل من )أ( وىي قيمة 0.062)

( ومؤشر الدطابقة 0.956( ارتفعت قيمتو إلى )NFIابقة الدعياري )( ومؤشر الدط0.985ارتفعت قيمتو إلى )
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( برقق شرط حسن مطابقة النموذج 0.9( وىي قيم اكبر من )0.973( ارتفعت قيمتو إلى )CFIالدقارن )
 .للقياس

 إختبار فرضيات الدراسة المطلب الثاني:

البسيط من أجل برليل لستلف النتائج  الالضدارلظاذج  استخدامبغية التحقق من صحة فرضيات الدراسة بً 
والدؤشرات التي من شأنها أن تساعد بُ الحكم على العلاقة بتُ متغتَات الدراسة وقدرة الدتغتَات الدستقلة على 

 تفستَ الدتغتَت الدتنبأ بها. 

بيئػػػة العمػػػل توجػػػد علاقػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػين الأولػػػى: الرئيسػػػية الفرضػػػية  اختبػػػار الفػػػرع الأول:
𝛂)مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  في والإبداع الإداري الداخلية      ) 

ىذه الفرضية بً بذزئتها إلى فرضيات فرعية بحيث بزتبر كل فرضية فرعية على حـدا مـن أجـل  اختبارمن أجل 
ـــة  ـــة، البيئ ـــة التنظيمي ـــة، البيئ ـــة الدادي ـــة ) البيئ ـــائج تبـــتُ علاقـــة كـــل بعـــد مـــن أبعـــاد بيئـــة العمـــل الداخلي الوصـــول إلى نت

 الوظيفية( على الإبداع الإداري بُ الدؤسسات الدبحوثة.
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين : للفرضية الرئيسية الأولى الفرضية الفرعية الأولى اختبار -1

𝛂)مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  و الإبداع الإداري في البيئة المادية      ) 
البسيط وىذا  الالضداربرليلات جداول  استخداملدعرفة العلاقة بتُ بيئة العمل الدادية والإبداع الإداري بً 

 يلي: وفقا لدا
 البسيط للبيئة المادية على الإبداع الإداري  الانحدار(: نتائج 43.2الجدول رقم)

 النموذج
Model 

معامل 
 الارتباط

R 

 معامل التحديد
R- square 

R2 

 معامل التحديد المصحح
Adjusted R 

square 

 الخطأ المعياري المقدر
Std error of the 

estimation 
1 .336 .113 .110 .68754 

 spss v26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

( وىـو 0.336بلغـت ) (R) الارتبـاطالنتـائج إلى قيمـة معامـل  تشـتَ( 43.2مـن خـلال الجـدول رقـم )
طرديــة موجبــة ضــعيفة بــتُ بيئــة العمــل الداديــة والإبــداع الإداري، كمــا بلغــت  ارتبــاطيــدل علــى وجــود علاقــة  مــا

مــــن التبــــاين أي أن  (11.3%)والــــتي تشــــتَ إلى أن النمــــوذج يفســــر  (R2=0.113)قيمــــة معامــــل التحديــــد 
ترجـع إلى عوامـل  (88.7%)من التغتَات بُ الإبداع الإداري ترجع لبيئة العمل الداخليـة والبـاقي  (%11.3)

 أخرى.
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جػػػودة وصػػػلاحية نمػػػوذج  لاختبػػػار (ANOVA)(: نتػػػائج تحليػػػل التبػػػاين 44.2الجػػػدول رقػػػم)
 الفرعية الأولى للفرضية الرئيسية الأولىالفرضية 

مجوع  مصدر التباين
 المربعات

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية
sig 

 000. 45.487 21.502 1 21.502 الإنحدار
   473. 358 169.230 البواقي

    359 190.732 المجموع الكلي
 spss v26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

و مستوى  (F)( صلاحية النموذج للدراسة وىذا من خلال حساب قيمة 44.2يوضح الجدول رقم )
حيث بلغت قيمة  للاختبارصلاحية النموذج  (ANOVA)، حيث أثبت برليل التباين (sig)الدلالة 

(F=45.487)   ومستوى الدلالة(sig=0.000)  الدعتمد بُ الدراسة  (0.05)وىي أقل من مستوى الدلالة
 ومنو لضكم على معنوية جودة صلاحية النموذج للدراسة.

 (: نتيجة تحليل الإنحدار البسيط للبيئة المادية على الإبداع الإداري45.2الجدول رقم )

 النموذج
Model 

 المعاملات غير المعيارية
Unstandarized coefficients 

 المعاملات المعيارية
Standarized 
coefficients 

T مستوى الدلالة 
Sig 

 قيمة المعلمة 
B 

 الخطأ المعياري
Std.Error 

Beta   

 000. 12.367  197. 2.438 الثابت 
 000. 6.744 336. 055. 369. البيئة المادية

 spss v26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

بصورة  الالضدارالخطي البسيط والذي لؼتبر معنوية معالم لظوذج  الالضدار( نتائج 45.2لؽثل الجدول رقم )
 يلي: منفصلة عن بعضها البعض ولؽكن قراءة نتائج الجدول كما

وىي تدل على أن قيمة الدتغتَ التابع )الإبداع  (B0=2,438)و (B1=0.369)قيم نلاحظ أن  -
بُ حالة عدم توفر الدتغتَ الدستقل )البيئة الدادية(، بُ حتُ تشتَ  (B0=2.438)الإداري( يأخذ قيمة 

الدوجب، أي أنو كلما ارتفع مستوى الإبداع الإداري  الالضدارميل خط  إلى (B1=0.369)الدعلمة قيمة 
 .(0.369)الدادية بُ الدؤسسات الدبحوثة بقيمة بدرجة واحدة ارتفعت البيئة 
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فهي تعتمد على قيم مستوى (B0) و  (B1)البسيط  الالضداربالنسبة لدعنوية كل من معلمات معادلة  -
وقيمة  =T) (12.367 اختبار( أن قيمة 45.2، حيث يبتُ الجدول رقم )(T)وإختبار  (sig)الدلالة 

(sig=0.,000)  بالنسبة للمعلمة(B0)  الدعتمد بُ  (0.05)وىي معنوية لأنها أقل من مستوى الدلالة
 (sig=0.000)ومستوى الدلالة  (T=6.744)فقد بلغت قيمة  (B1)الدراسة، أما بالنسبة للمعلمة 

 الدعتمد بُ ىذه الدراسة. (0.05)وىي معنوية أيضا لأنها أقل من مستوى الدلالة 
والتي تنص  H1 صحة الفرضية البديلةبقة لؽكن الحكم على من خلال برليل نتائج الجداول الثلاثة السا -

مؤسسات عينة الدراسة  والإبداع الإداري بُ البيئة الداديةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ على أنو "
α)عند مستوى الدلالة  توجد علاقة التي تنص على أنو " لا  H0ورفض الفرضية الصفرية " (     

مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  بُ والإبداع الإداري البيئة الداديةذات دلالة إحصائية بتُ 
(α      )" 

 يلي:  وعليو تكون معادلة الإلضدار الدقدرة لذذا النموذج كما

Y= 2,438 + 0,369X 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين : للفرضية الرئيسية الأولى إختبار الفرضية الفرعية الثانية -2
𝛂)مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  والإبداع الإداري في التنظيميةالبيئة       ) 

لدعرفة العلاقة بتُ بيئة العمل التنظيمية والإبداع الإداري بُ الدؤسسات الدبحوثة بً إستخدام برليلات 
 جداول الإلضدار البسيط وىذا وفقا لدايلي:

 البسيط للبيئة التنظيمية على الإبداع الإداري  الانحدار(: نتائج 46.2الجدول رقم)
 النموذج
Model 

معامل 
 الإرتباط

R 

 معامل التحديد
R- square 

R2 

 معامل التحديد المصحح
Adjusted R 

square 

 الخطأ المعياري المقدر
Std error of the 

estimation 

1 .414 .171 .169 .48848 
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

( وىـو 0.414بلغـت ) (R) الارتبـاط( تشـيرر النتـائج أن قيمـة معامـل 46.2من خلال الجدول رقـم )
ــــدل علــــى وجــــود علاقــــة  ــــة العمــــل التنظيميــــة والإبــــداع الإداري بُ  ارتبــــاطماي ــــة متوســــطة بــــتُ بيئ طرديــــة موجب

والـــتي تشـــتَ إلى أن النمـــوذج يفســـر  (R2=0.171)الدؤسســـات الدبحوثـــة، كمـــا بلغـــت قيمـــة معامـــل التحديـــد 
مــن التغــتَات بُ الإبــداع الإداري ترجــع لبيئــة العمــل التنظيميــة أمــا  (17.1%)مــن التبــاين أي أن  (%17.1)
 ترجع إلى عوامل أخرى غتَ مذكورة بُ ىذا النموذج. (%82.9)
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جػػػودة وصػػػلاحية نمػػػوذج  لاختبػػػار (ANOVA)(: نتػػػائج تحليػػػل التبػػػاين 47.2الجػػػدول رقػػػم)
 الفرعية الثانية للفرضية الرئيسية الأولىالفرضية 

مجوع  مصدر التباين
 المربعات

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية
sig 

 000. 73.972 17.651 1 17.651 الإنحدار
   239. 358 85.424 البواقي

    359 103.074 المجموع الكلي
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

و مستوى  (F)( صلاحية النموذج للدراسة وىذا من خلال حساب قيمة 47.2يوضح الجدول رقم )
حيث بلغت قيمة  للاختبارصلاحية النموذج  (ANOVA)، حيث أثبت برليل التباين (sig)الدلالة 

(F=73.972)   ومستوى الدلالة(sig=0.000)  الدعتمد بُ الدراسة  (0.05)وىي أقل من مستوى الدلالة
 الحالية ومنو لضكم على معنوية جودة صلاحية النموذج للدراسة.

 البسيط للبيئة التنظيمية على الإبداع الإداري الانحدار(: نتيجة تحليل 48.2الجدول رقم )

 النموذج
Model 

 المعاملات غير المعيارية
Unstandarized coefficients 

 المعاملات المعيارية
Standarized 
coefficients 

T مستوى الدلالة 
Sig 

 قيمة المعلمة 
B 

 الخطأ المعياري
Std.Error 

Beta   

 000. 20.139  135. 2.717 الثابت 
 000. 8.601 414. 035. 304. البيئة المادية

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

بصورة  الالضدارالخطي البسيط والذي لؼتبر معنوية معالم لظوذج  الالضدار( نتائج 48.2يوضح الجدول رقم )
 يلي: منفصلة عن بعضها البعض ولؽكن برليل نتائج الجدول كما

بو )الإبداع  الدتنبئوىي تدل على أن قيمة الدتغتَ  (B0=2.717)و (B1=0.304) نلاحظ أن قيم  -
بُ حالة عدم توفر الدتغتَ الدستقل )البيئة التنظيمية(، بُ حتُ تشتَ  (B0=2.717)الإداري( يأخذ قيمة 

توى الإبداع الإداري الدوجب، أي أنو كلما تغتَ مس الالضدارإلى ميل خط (B1=0.304) قيمة الدعلمة 
 .(0.304)بدرجة واحدة تغتَت البيئة التنظيمية بُ الدؤسسات الدبحوثة بقيمة 
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فهي تعتمد على قيم مستوى (B0) و  (B1)البسيط  الالضداربالنسبة لدعنوية كل من معلمات معادلة  -
وقيمة  =T) (20.139 اختبار( أن قيمة 48.2، حيث يبتُ الجدول رقم )(T) واختبار (sig)الدلالة 

(sig=0.000)  بالنسبة للمعلمة(B0)  الدعتمد بُ  (0.05)وىي معنوية لأنها أقل من مستوى الدلالة
 (sig=0,000)ومستوى الدلالة  (T=8.601)فقد بلغت قيمة  (B1)الدراسة، أما بالنسبة للمعلمة 

 الية.الدعتمد بُ الدراسة الح (0.05)وىي معنوية أيضا لأنها أقل من مستوى الدلالة 
والتي تنص  H1صحة الفرضية البديلة من خلال برليل نتائج الجداول الثلاثة السابقة لؽكن الحكم على  -

مؤسسات عينة  والإبداع الإداري بُ البيئة التنظيميةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ على أنو "
α)الدراسة عند مستوى الدلالة  توجد التي تنص على أنو " لا  H0ورفض الفرضية الصفرية " (     

مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى  بُ والإبداع الإداري البيئة التنظيميةعلاقة ذات دلالة إحصائية بتُ 
α)الدلالة       )" 

 يلي:  وعليو تكون معادلة الإلضدار الدقدرة لذذا النموذج كما

Y= 2,717 + 0,304X 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  : الأولىللفرضية الرئيسية  الفرضية الفرعية الثالثة اختبار -3
𝛂)مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  والإبداع الإداري في البيئة الوظيفية      ) 

برليلات  استخداملتحليل العلاقة بتُ بيئة العمل الوظيفية والإبداع الإداري بُ الدؤسسات الدبحوثة بً 
 البسيط وىذا وفقا لدايلي: الالضدارجداول 

 الإبداع الإداري  الوظيفية علىالبسيط للبيئة  الانحدار(: نتائج 49.2الجدول رقم)
 النموذج
Model 

معامل 
 الإرتباط

R 

 معامل التحديد
R- square 

R2 

 معامل التحديد المصحح
Adjusted R 

square 

 الخطأ المعياري المقدر
Std error of the 

estimation 

1 .288 .083 .081 .69893 
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

علــى وجــود  مــا يــدلوىــو  (R=0.288) الارتبــاط( أن قيمــة معامــل 49.2رقــم ) نتــائج الجــدولتبــتُ 
طرديــة موجبــة ضــعيفة بــتُ بيئــة العمــل الوظيفيــة والإبــداع الإداري بُ الدؤسســات الددروســة، بينمــا  ارتبــاطعلاقــة 

مـن التبـاين أي أن  (8.3%)والـتي تشـتَ إلى أن النمـوذج يفسـر  (R2=0.083)بلغت قيمة معامل التحديـد 
جع إلى عوامـل أخـرى تر  (91.7%)من التغتَات بُ الإبداع الإداري ترجع لبيئة العمل الوظيفية أما  (%8,3)

 غتَ مذكورة بُ ىذا النموذج.
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جػػػودة وصػػػلاحية نمػػػوذج  لاختبػػػار (ANOVA)(: نتػػػائج تحليػػػل التبػػػاين 50.2الجػػػدول رقػػػم)
 للفرضية الرئيسية الأولى الفرعية الثالثة الفرضية

مجوع  مصدر التباين
 المربعات

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية
sig 

 000. 32.447 15.850 1 15.850 الإنحدار
   488. 358 174.882 البواقي

    359 190.732 المجموع الكلي
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

ومستوى  (F)( صلاحية النموذج للدراسة وىذا من خلال حساب قيمة 50.2يوضح الجدول رقم )
صلاحية النموذج للإختبار حيث بلغت قيمة  (ANOVA)، حيث أثبت برليل التباين (sig) الدلالة

(F=32.447)  الدلالة  ومستوى(sig=0.000)  الدعتمد بُ الدراسة  (0.05)وىي أقل من مستوى الدلالة
 الحالية ومنو لضكم على معنوية جودة صلاحية النموذج للدراسة.

 البسيط للبيئة الوظيفية على الإبداع الإداري الانحدار(: نتيجة تحليل 51.2الجدول رقم )

 النموذج
Model 

 المعاملات غير المعيارية
Unstandarized coefficients 

 المعاملات المعيارية
Standarized 
coefficients 

T مستوى الدلالة 
Sig 

 قيمة المعلمة 
B 

 الخطأ المعياري
Std.Error 

Beta   

 000. 336 .11  221. 2.504 الثابت 
 000. 5.696 288. 059. 336. البيئة المادية

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

بصورة  الالضدارالخطي البسيط والذي لؼتبر معنوية معالم لظوذج  الالضدار( نتائج 51.2يبتُ الجدول رقم )
 يلي: منفصلة عن بعضها البعض ولؽكن برليل نتائج الجدول كما

بو )الإبداع  الدتنبئوىي تدل على أن قيمة الدتغتَ  (B0=2.504)و (B1=0.336)قيم نلاحظ أن  -
بُ حالة عدم توفر الدتغتَ الدستقل )البيئة التنظيمية(، بُ حتُ تشتَ  (B0=2.504)الإداري( يأخذ قيمة 

توى الإبداع الإداري الدوجب، أي أنو كلما تغتَ مس الالضدارميل خط  إلى (B1=0.336)الدعلمة قيمة 
 .(0.336)بدرجة واحدة تغتَت البيئة الوظيفية بُ الدؤسسات الدبحوثة بقيمة 
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تعتمد على قيم مستوى  فهي (B0) و (B1)بالنسبة لدعنوية كل من معلمات معادلة الإلضدار البسيط  -
وقيمة  =T) (11.336( أن قيمة إختبار 51.2، حيث يبتُ الجدول رقم )(T) واختبار (sig)الدلالة 

(sig=0.000)  بالنسبة للمعلمة(B0)  الدعتمد بُ  (0.05)وىي معنوية لأنها أقل من مستوى الدلالة
 (sig=0.000)ومستوى الدلالة  (T=5.696)فقد بلغت قيمة  (B1)الدراسة، أما بالنسبة للمعلمة 

 الدعتمد بُ الدراسة الحالية. (0.05)وىي معنوية أيضا لأنها أقل من مستوى الدلالة 
والتي تنص  H1صحة الفرضية البديلة من خلال برليل نتائج الجداول الثلاثة السابقة لؽكن الحكم على  -

مؤسسات عينة الدراسة  والإبداع الإداري بُ الوظيفيةالبيئة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ على أنو "
α)عند مستوى الدلالة  توجد علاقة التي تنص على أنو " لا  H0ورفض الفرضية الصفرية " (     

مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  بُ والإبداع الإداري البيئة الوظيفيةذات دلالة إحصائية بتُ 
(α      )" 

 وعليو تكون معادلة الإلضدار الدقدرة لذذا النموذج كمايلي: 

Y= 2,504 + 0,336X 

من صحة الفرضية الأولى  ما يليالفرضيات الفرعية للفرضية الأولى يتم التحقق فيبعد التحقق من صحة 
مؤسسات  في والإبداع الإداري بيئة العمل الداخليةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين والتي تنص على "

𝛂)عينة الدراسة عند مستوى الدلالة       )" 

 البسيط لبيئة العمل الداخلية على الإبداع الإداري  الانحدار(: نتائج 52.2الجدول رقم)
 النموذج
Model 

معامل 
 الإرتباط

R 

 معامل التحديد
R- square 

R2 

 معامل التحديد المصحح
Adjusted R 

square 

 الخطأ المعياري المقدر
Std error of the 

estimation 

1 .410 .168 .166 .66577 
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

وىـو يـدل علـى وجـود علاقـة  (R=0.410)وىـو  الارتبـاط( إلى أن معامـل 52.2الجـدول رقـم ) يشتَ
طردية موجبـة متوسـطة بـتُ بيئـة العمـل الداخليـة والإبـداع الإداري بُ الدؤسسـات الددروسـة، كمـا بلغـت  ارتباطية

مــــن التبــــاين أي أن  (16.8%)والــــتي تشــــتَ إلى أن النمــــوذج يفســــر  (R2=0.168)قيمــــة معامــــل التحديــــد 
ترجـع إلى عوامـل  (83.2%)من التغتَات بُ الإبداع الإداري ترجع لبيئة العمل الداخليـة والبـاقي  (%16.8)

  أخرى غتَ مذكورة بُ النموذج.
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جػػػودة وصػػػلاحية نمػػػوذج  لاختبػػػار (ANOVA)(: نتػػػائج تحليػػػل التبػػػاين 53.2الجػػػدول رقػػػم)
 الرئيسية الأولىالفرضية 

مجوع  مصدر التباين
 المربعات

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية
sig 

 000. 72.300 32.047 1 32.047 الإنحدار
   443. 358 158.685 البواقي

    359 190.732 المجموع الكلي
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

ومستوى  (F)( صلاحية لظوذج الفرضية للدراسة وىذا من خلال حساب قيمة 53.2يبتُ الجدول رقم )
حيث بلغت قيمة  للاختبارصلاحية النموذج  (ANOVA)، حيث أثبت برليل التباين (sig) الدلالة

(F=72.300) الدلالة  ومستوى(sig=0.000)  الدعتمد بُ الدراسة  (0.05)وىي أقل من مستوى الدلالة
 ومنو لضكم على معنوية جودة صلاحية النموذج للدراسة.

 البسيط لبيئة العمل الداخلية على الإبداع الإداري الانحدار(: نتيجة تحليل 54.2الجدول رقم )

 النموذج
Model 

 المعاملات غير المعيارية
Unstandarized coefficients 

 المعاملات المعيارية
Standarized 
coefficients 

T مستوى الدلالة 
Sig 

 قيمة المعلمة 
B 

 الخطأ المعياري
Std.Error 

Beta   

 000. 6.077  258. 1.569 الثابت 
 000. 8.503 410. 069. 588. البيئة الدادية

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

لبيئة  الالضدارالخطي البسيط والذي لؼتبر معنوية معالم لظوذج  الالضدار( نتائج 54.2لؽثل الجدول رقم )
 يلي: العمل الداخلية على الإبداع الإداري والتي نلخصها كما

وىي تدل على أن قيمة الدتغتَ التابع )الإبداع  (B0=1.569)و (B1=0.588)قيم نلاحظ أن  -
بُ حالة عدم توفر الدتغتَ الدستقل )بيئة العمل الداخلية(، بينما  (B0=1.569)الإداري( يأخذ قيمة 

الدوجب، أي أنو كلما ارتفع مستوى الإبداع  الالضدارميل خط  إلى (B1=0.588)الدعلمة تشتَ قيمة 
 .(0.369)الإداري بدرجة واحدة بُ مؤسسات الدراسة ارتفعت بيئة العمل الداخلية بقيمة 
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فهي تعتمد على قيم مستوى  (B0) و (B1)البسيط  الالضداربالنسبة لدعنوية كل من معلمات معادلة  -
وقيمة  =T) (6.077 اختبار( أن قيمة 54.2، حيث يبتُ الجدول رقم )(T) واختبار (sig)الدلالة 

(sig=0.000)  بالنسبة للمعلمة(B0) ( الدع0.05وىي معنوية لأنها أقل من مستوى الدلالة ) ُتمد ب
 (sig=0.000)ومستوى الدلالة  (T=8.503)فقد بلغت قيمة  (B1)الدراسة، أما بالنسبة للمعلمة 

 الدعتمد بُ ىذه الدراسة. 0,05وىي معنوية أيضا لأنها أقل من مستوى الدلالة 
والتي تنص  H1على صحة الفرضية البديلة من خلال برليل نتائج الجداول الثلاثة السابقة لؽكن الحكم  -

مؤسسات عينة  والإبداع الإداري بُ بيئة العمل الداخليةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ على أنو "
α)الدراسة عند مستوى الدلالة  توجد التي تنص على أنو " لا  H0ورفض الفرضية الصفرية " (     

مؤسسات عينة الدراسة عند  بُ والإبداع الإداري بيئة العمل الداخليةعلاقة ذات دلالة إحصائية بتُ 
α)مستوى الدلالة       )" 

 يلي:  الدقدرة لذذا النموذج كما الالضداروعليو تكون معادلة 

Y= 1,569 + 0,588X 

يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لأبعاد بيئة العمل الثانية: "الرئيسية الفرضية  اختبار الفرع الثاني:
𝛂)في المؤسسة عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  الحوافزالداخلية على       )" 

الفرضية الثانية بً بذزئتها إلى فرضيات جزئية حيث تشتَ كل فرضية إلى علاقة كل بعد من  اختبارمن أجل 
 الدادية، البيئة التنظيمية، البيئة الوظيفية( على الحوافز بُ الدؤسسات الدبحوثة. )البيئةأبعاد بيئة العمل الداخلية 

يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية  : الثانيةللفرضية الرئيسية  الفرضية الفرعية الأولى اختبار -1
𝛂)عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  مؤسساتفي  الحوافزعلى  لبعد البيئة المادية      ) 

برليلات جداول  استخدامبغية التحقق من العلاقة بتُ بيئة العمل الدادية والحوافز بُ الدؤسسات الدبحوثة بً 
 البسيط الدوضحة أدناه: الالضدار

 (: نتائج الإنحدار البسيط للبيئة المادية على الحوافز 55.2الجدول رقم)
 النموذج
Model 

معامل 
 الإرتباط

R 

 معامل التحديد
R- square 

R2 

 معامل التحديد المصحح
Adjusted R 

square 

 الخطأ المعياري المقدر
Std error of the 

estimation 

1 .195 .038 .035 .52110 
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 
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( وىـو 0.195بلغـت ) (R) الارتبـاطالنتـائج أن  قيمـة معامـل  تشـتَ( 55.2من خلال الجدول رقـم )
طردية موجبة ضعيفة جدا بتُ بيئة العمل الداديـة والحـوافز بُ الدؤسسـات الدبحوثـة،  ارتباطيشتَ إلى وجود علاقة 

من التبـاين بدعـتٌ أن نسـبة  (3.8%)إلى أن النموذج يفسر  (R2=0.038)بينما تشتَ قيمة معامل التحديد 
 ترجع إلى عوامل أخرى. (96.2%)الدادية والنسبة الدتبقية  من التغتَات بُ الحوافز ترجع للبيئة  (%3.8)

جػػػودة وصػػػلاحية نمػػػوذج  لاختبػػػار (ANOVA)(: نتػػػائج تحليػػػل التبػػػاين 56.2الجػػػدول رقػػػم)
 الفرعية الأولى للفرضية الرئيسية الثانيةالفرضية 

مجوع  مصدر التباين
 المربعات

 الدلالةمستوى  المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية
sig 

 000. 14.210 3.859 1 3.850 الانحدار
   272. 358 97.214 البواقي

    359 101.073 المجموع الكلي
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

و مستوى  (F)( إلى صلاحية النموذج للدراسة وىذا من خلال حساب قيمة 56.2يشتَ الجدول رقم )
حيث بلغت قيمة  للاختبارصلاحية النموذج  (ANOVA)، حيث أثبت برليل التباين (sig)الدلالة 

(F=14.210)   ومستوى الدلالة(sig=0.000)  الدعتمد بُ الدراسة  (0.05)وىي أقل من مستوى الدلالة
 الحالية ومنو لضكم على معنوية جودة صلاحية النموذج للدراسة.

 البسيط للبيئة المادية على الحوافز الانحدار(: نتيجة تحليل 57.2الجدول رقم )

 النموذج
Model 

 المعاملات غير المعيارية
Unstandarized coefficients 

 المعاملات المعيارية
Standarized 
coefficients 

T مستوى الدلالة 
Sig 

 قيمة المعلمة 
B 

 الخطأ المعياري
Std.Error 

Beta   

 000. 19.581  149. 2.925 الثابت 
 000. 3.770 195. 041. 156. البيئة المادية

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

( نتائج الإلضدار الخطي البسيط والذي لؼتبر معنوية معالم لظوذج الإلضدار ولؽكن 75.2يوضح الجدول رقم )
 قراءة نتائج الجدول كمايلي:
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وىي تدل على أن قيمة الدتغتَ التابع )الحوافز( يأخذ  (B0=2.925)و (B1=0.156)قيم نلاحظ أن  -
الدعلمة بُ حالة عدم توفر الدتغتَ الدستقل )البيئة الدادية(، بُ حتُ تشتَ قيمة  (B0=2.925)قيمة 

(B1=0.156)  الدوجب، أي أنو كلما ارتفع مستوى البيئة الدادية بدرجة واحدة  الالضدارإلى ميل خط
 .(0.156)سات الدبحوثة بقيمة ارتفعت الحوافز بُ الدؤس

تعتمد على قيم مستوى الدلالة  فهي (B0) و (B1)البسيط  الالضداربالنسبة لدعنوية كل من معلمات معادلة 
(sig) واختبار (T)( أن قيمة إختبار 75.2، حيث يبتُ الجدول رقم )3.770) (T=  وقيمة

(sig=0.000)  بالنسبة للمعلمة(B0) ( الدعتمد بُ 0.05وىي معنوية لأنها أقل من مستوى الدلالة )
 (sig=0.000)ومستوى الدلالة  (T=19.581)فقد بلغت قيمة  (B1)الدراسة، أما بالنسبة للمعلمة 

 ( الدعتمد بُ ىذه الدراسة.0.05وىي معنوية أيضا لأنها أقل من مستوى الدلالة )
والتي تنص على  H1صحة الفرضية البديلة ابقة لؽكن الحكم على من خلال برليل نتائج الجداول الثلاثة الس

مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  بُ الحوافزو  البيئة الداديةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ أنو "
(α البيئة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ لا التي تنص على أنو " H0ورفض الفرضية الصفرية " (     

α)مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  بُ الحوافزو  الدادية      )" 
 يلي:  الدقدرة لذذا النموذج كما الالضداروعليو تكون معادلة 

Y= 2,925 + 0,156X 

يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية  : الثانيةللفرضية الرئيسية  الفرضية الفرعية الثانية اختبار -2
𝛂)عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  مؤسساتفي  الحوافزعلى  لبعد البيئة التنظيمية      ) 

برليلات  استخدامبغية التحقق من العلاقة بتُ بيئة العمل التنظيمية والحوافز بُ الدؤسسات الدبحوثة بً 
 البسيط الدوضحة أدناه: الالضدارجداول 

 (: نتائج الإنحدار البسيط للبيئة التنظيمية على الحوافز 58.2الجدول رقم)
 النموذج
Model 

معامل 
 الارتباط

R 

 معامل التحديد
R- square 

R2 

 معامل التحديد المصحح
Adjusted R 

square 

 الخطأ المعياري المقدر
Std error of the 

estimation 

1 .361 .130 .128 .49559 
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 
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البســــيط للبيئــــة التنظيميــــة علــــى الحــــوافز بُ الدؤسســــات  الالضــــدار( نتــــائج 58.2يوضــــح الجــــدول رقــــم )
طرديـة موجبـة  ارتبـاطوىـو يشـتَ إلى وجـود علاقـة  (R=0.361)معامل الإرتبـاط  بلغت قيمةالدبحوثة، حيث 

ـــــد  ـــــة، بينمـــــا تشـــــتَ قيمـــــة معامـــــل التحدي ـــــة والحـــــوافز بُ الدؤسســـــات الدبحوث ـــــة العمـــــل التنظيمي ضـــــعيفة بـــــتُ بيئ
(R2=0.130)  مــــن التغــــتَات بُ  (13%)مــــن التبــــاين أي أن مــــا نســــبتو  (13%)إلى أن النمــــوذج يفســــر

 أخرى. ترجع إلى عوامل (87%) الدتبقيةالحوافز ترجع للبيئة التنظيمية والنسبة 

جػػػودة وصػػػلاحية نمػػػوذج  لاختبػػػار (ANOVA)(: نتػػػائج تحليػػػل التبػػػاين 59.2الجػػػدول رقػػػم)
 الفرعية الثانية للفرضية الرئيسية الثانيةالفرضية 

مجوع  مصدر التباين
 المربعات

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية
sig 

 000. 53.512 13.143 1 13.143 الانحدار
   246. 358 87.930 البواقي

    359 101.073 المجموع الكلي
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

ومستوى  (F)( إلى صلاحية النموذج للدراسة وىذا من خلال حساب قيمة 59.2يشتَ الجدول رقم )
حيث بلغت قيمة  للاختبارصلاحية النموذج  (ANOVA)، حيث أثبت برليل التباين (sig) الدلالة

(F=53.512) الدلالة  ومستوى(sig=0.000)  الدعتمد بُ الدراسة  (0.05)وىي أقل من مستوى الدلالة
 الحالية ومنو لضكم على معنوية جودة صلاحية النموذج للدراسة.

 (: نتيجة تحليل الإنحدار البسيط للبيئة التنظيمية على الحوافز60.2الجدول رقم )

 النموذج
Model 

 المعاملات غير المعيارية
Unstandarized coefficients 

 المعاملات المعيارية
Standarized 
coefficients 

T مستوى الدلالة 
Sig 

 قيمة المعلمة 
B 

 الخطأ المعياري
Std.Error 

Beta   

 000. 11.060  190. 2.102 الثابت 
 000. 7.315 361. 049. 357. البيئة المادية

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 
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ولؽكن  الالضدارالخطي البسيط والذي لؼتبر معنوية معالم لظوذج  الالضدار( نتائج 60.2يوضح الجدول رقم )
 يلي: قراءة نتائج الجدول كما

وىي تدل على أن قيمة الدتغتَ التابع )الحوافز( يأخذ  (B0=2.102)و (B1=0.357)قيم نلاحظ أن  -
الدعلمة بُ حالة عدم توفر الدتغتَ الدستقل )البيئة التنظيمية(، بُ حتُ تشتَ قيمة  (B0=2.102)قيمة 

(B1=0.357)  الدوجب، أي أنو كلما ارتفع مستوى البيئة التنظيمية بدرجة واحدة  الالضدارإلى ميل خط
 .(0.357)لدؤسسات الدبحوثة بقيمة ارتفعت الحوافز بُ ا

تعتمد على قيم مستوى  فهي (B0) و (B1)البسيط  الالضداربالنسبة لدعنوية كل من معلمات معادلة  -
وقيمة  =T) (11.160( أن قيمة إختبار 60.2، حيث يبتُ الجدول رقم )(T) واختبار (sig)الدلالة 

(sig=0.000)  بالنسبة للمعلمة(B0)  الدعتمد بُ  (0.05)وىي معنوية لأنها أقل من مستوى الدلالة
 (sig=0.000)ومستوى الدلالة  (T=7.315)فقد بلغت قيمة  (B1)الدراسة، أما بالنسبة للمعلمة 

 الدعتمد بُ ىذه الدراسة. (0.05)وىي معنوية أيضا لأنها أقل من مستوى الدلالة 
والتي تنص  H1صحة الفرضية البديلة بقة لؽكن الحكم على من خلال برليل نتائج الجداول الثلاثة السا -

مؤسسات عينة الدراسة عند  بُ الحوافزو  التنظيميةالبيئة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ على أنو "
α)مستوى الدلالة  توجد علاقة ذات التي تنص على أنو " لا  H0ورفض الفرضية الصفرية " (     

مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  بُالحوافز و  التنظيميةالبيئة دلالة إحصائية بتُ 
(α      )" 

 يلي:  الدقدرة لذذا النموذج كما الالضداروعليو تكون معادلة 

Y= 2,102 + 0,357X 

لبعد يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية  :للفرضية الرئيسية الثانية إختبار الفرضية الفرعية الثالثة -3
𝛂)عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  مؤسساتفي  الحوافزعلى  البيئة الوظيفية      ) 

برليلات جداول  استخدامبغية التحقق من العلاقة بتُ بيئة العمل الدادية والحوافز بُ الدؤسسات الدبحوثة بً 
 :بُ الجداول التاليةالبسيط الدوضحة  الالضدار
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 (: نتائج الإنحدار البسيط للبيئة التنظيمية على الحوافز 61.2) الجدول رقم
 النموذج

Model 
 معامل الإرتباط

R 
 معامل التحديد
R- square 

R2 

 معامل التحديد المصحح
Adjusted R 

square 

 الخطأ المعياري المقدر
Std error of the 

estimation 
1 .215 .046 .044 .51887 

 spss v26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

البســــيط للبيئــــة الوظيفيــــة علــــى الحــــوافز بُ الدؤسســــات  الالضــــدار( نتــــائج 61.2يوضــــح الجــــدول رقــــم )
طرديـة موجبـة  ارتبـاطوىـو يشـتَ إلى وجـود علاقـة  (R=0.215) الارتبـاطمعامل  بلغت قيمةالدبحوثة، حيث 

ضـــــعيفة بــــــتُ بيئـــــة العمــــــل الوظيفيـــــة والحــــــوافز بُ الدؤسســـــات الدبحوثــــــة، بينمـــــا تشــــــتَ قيمـــــة معامــــــل التحديــــــد 
(R2=0.046)  مـــن التغـــتَات بُ  (4.6%)مـــن التبـــاين أي أن مـــا نســـبتو  (4.6%)إلى أن النمـــوذج يفســـر

 مل أخرى.ترجع إلى عوا (95.4%الدتبقية )الحوافز ترجع للبيئة الوظيفية والنسبة 

جػػػودة وصػػػلاحية نمػػػوذج  لاختبػػػار (ANOVA)(: نتػػػائج تحليػػػل التبػػػاين 62.2الجػػػدول رقػػػم)
 الفرعية الثالثة للفرضية الرئيسية الثانيةالفرضية 

مجوع  مصدر التباين
 المربعات

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية
sig 

 000. 17.426 4.691 1 4.691 الإنحدار
   269. 358 96.381 البواقي

    359 101.073 المجموع الكلي
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

ومستوى  (F)( إلى صلاحية النموذج للدراسة وىذا من خلال حساب قيمة 62.2يشتَ الجدول رقم )
   حيث بلغت قيمة  للاختبارصلاحية النموذج  (ANOVA)، حيث أثبت برليل التباين (sig)الدلالة 

(F=17.426)  الدلالة  ومستوى(sig=0.000)  الدعتمد بُ الدراسة  (0.05)وىي أقل من مستوى الدلالة
 الحالية ومنو لضكم على معنوية جودة صلاحية النموذج للدراسة.
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 البسيط للبيئة التنظيمية على الحوافز الانحدار(: نتيجة تحليل 63.2الجدول رقم )

 النموذج
Model 

 المعاملات غير المعيارية
Unstandarized coefficients 

 المعاملات المعيارية
Standarized 
coefficients 

T مستوى الدلالة 
Sig 

 قيمة المعلمة 
B 

 الخطأ المعياري
Std.Error 

Beta   

 000. 17.100  164. 2.804 الثابت 
 000. 4.174 215. 044. 183. البيئة المادية

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

ولؽكن  الالضدارالخطي البسيط والذي لؼتبر معنوية معالم لظوذج  الالضدار( نتائج 63.2يوضح الجدول رقم )
 يلي: قراءة نتائج الجدول كما

وىي تدل على أن قيمة الدتغتَ التابع )الحوافز( يأخذ  (B0=2.804)و (B1=0.183)قيم نلاحظ أن  -
الدعلمة بُ حالة عدم توفر الدتغتَ الدستقل )البيئة الوظيفية(، بُ حتُ تشتَ قيمة  (B0=2.804)قيمة 

(B1=0.183) الدوجب، أي أنو كلما ارتفع مستوى البيئة الوظيفية بدرجة واحدة  الالضدارميل خط  إلى
 .(0.183)ؤسسات الدبحوثة بقيمة ارتفعت الحوافز بُ الد

فهي تعتمد على قيم مستوى (B0) و  (B1)البسيط  الالضداربالنسبة لدعنوية كل من معلمات معادلة  -
وقيمة  =T) (17.100 اختبار( أن قيمة 63.2، حيث يبتُ الجدول رقم )(T) واختبار (sig)الدلالة 

(sig=0,000)  بالنسبة للمعلمة(B0)  الدعتمد بُ  (0.05)وىي معنوية لأنها أقل من مستوى الدلالة
 (sig=0.000)ومستوى الدلالة  (T=4.174)فقد بلغت قيمة  (B1)الدراسة، أما بالنسبة للمعلمة 

 الدعتمد بُ ىذه الدراسة. (0.05)وىي معنوية أيضا لأنها أقل من مستوى الدلالة 
والتي تنص  H1صحة الفرضية البديلة بقة لؽكن الحكم على من خلال برليل نتائج الجداول الثلاثة السا -

مؤسسات عينة الدراسة عند  بُ الحوافزو  الوظيفيةالبيئة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ على أنو "
α)مستوى الدلالة  توجد علاقة ذات التي تنص على أنو "لا  H0ورفض الفرضية الصفرية " (     

مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  بُ الحوافزو  الوظيفيةالبيئة دلالة إحصائية بتُ 
(α      )" 

 يلي:  الدقدرة لذذا النموذج كما الالضداروعليو تكون معادلة 

Y= 2,804 + 0,183X 
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يلي التحقق من صحة الفرضية الثانية  ماالفرعية للفرضية الثانية يتم في بعد التحقق من صحة الفرضيات
مؤسسات عينة  في والحوافز بيئة العمل الداخليةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين والتي تنص على "

𝛂)الدراسة عند مستوى الدلالة       )" 

 البسيط لبيئة العمل الداخلية على الحوافز  الانحدار(: نتائج 64.2الجدول رقم)
 النموذج
Model 

معامل 
 الإرتباط

R 

 معامل التحديد
R- square 

R2 

 التحديد المصححمعامل 
Adjusted R 

square 

 الخطأ المعياري المقدر
Std error of the 

estimation 

1 .300 .090 .088 .50682 
 spss v26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

وىـو يـدل علـى وجـود علاقـة  (R=0.300)وىـو  الارتبـاط( إلى أن معامـل 64.2الجـدول رقـم ) يشتَ
طرديـــة موجبـــة ضـــعيفة بـــتُ بيئـــة العمـــل الداخليـــة والحـــوافز بُ الدؤسســـات الددروســـة، كمـــا بلغـــت قيمـــة  ارتباطيـــة

مـــن  (9%)مـــن التبـــاين أي أن  (9%)والـــتي تشـــتَ إلى أن النمـــوذج يفســـر  (R2=0.090)معامـــل التحديـــد 
 مــــذكورة بُ ترجــــع إلى عوامــــل أخــــرى غــــتَ (91%)التغــــتَات بُ الحــــوافز ترجــــع لبيئــــة العمــــل الداخليــــة والبــــاقي 

  النموذج.

جػػػودة وصػػػلاحية نمػػػوذج  لاختبػػػار (ANOVA)(: نتػػػائج تحليػػػل التبػػػاين 65.2الجػػػدول رقػػػم)
 الرئيسية الثانيةالفرضية 

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية
sig 

 000. 35.482 9.114 1 9.114 الإنحدار
   257. 358 91.959 البواقي

    359 101.073 المجموع الكلي
 spss v26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

و مستوى  (F)( صلاحية لظوذج الفرضية للدراسة وىذا من خلال حساب قيمة 65.2يبتُ الجدول رقم )
حيث بلغت قيمة  للاختبارصلاحية النموذج  (ANOVA)، حيث أثبت برليل التباين (sig)الدلالة 

(F=35.482)   ومستوى الدلالة(sig=0.000)  الدعتمد بُ الدراسة  (0.05)وىي أقل من مستوى الدلالة
 ومنو لضكم على معنوية جودة صلاحية النموذج للدراسة.
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 البسيط لبيئة العمل الداخلية على الحوافز الانحدار(: نتيجة تحليل 66.2الجدول رقم )

 النموذج
Model 

 المعاملات غير المعيارية
Unstandarized coefficients 

 المعاملات المعيارية
Standarized 
coefficients 

T مستوى الدلالة 
Sig 

 قيمة المعلمة 
B 

 الخطأ المعياري
Std.Error 

Beta   

 000. 11.797  197. 2.319 الثابت 
 000. 5.957 300. 053. 314. البيئة المادية

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

الخطي البسيط والذي لؼتبر معنوية معالم لظوذج الإلضدار لبيئة  الالضدار( نتائج 66.2لؽثل الجدول رقم )
 يلي: العمل الداخلية على الحوافز والتي نلخصها كما

وىي تدل على أن قيمة الدتغتَ التابع )الحوافز( يأخذ  (B0=2.319)و (B1=0.314)قيم نلاحظ أن  -
الدعلمة بُ حالة عدم توفر الدتغتَ الدستقل )بيئة العمل الداخلية(، بينما تشتَ قيمة  (B0=2,319)قيمة 

(B1=0.314)  الدوجب، أي أنو كلما ارتفع مستوى الحوافز بدرجة واحدة بُ  الالضدارإلى ميل خط
 .(0.314)يئة العمل الداخلية بقيمة مؤسسات الدراسة ارتفعت ب

تعتمد على قيم مستوى  فهي (B0) و (B1)البسيط  الالضداربالنسبة لدعنوية كل من معلمات معادلة  -
وقيمة  =T) (11.797 اختبار( أن قيمة 66.2، حيث يبتُ الجدول رقم )(T) واختبار (sig)الدلالة 

(sig=0,000)  بالنسبة للمعلمة(B0)  الدعتمد بُ  (0.05)وىي معنوية لأنها أقل من مستوى الدلالة
 (sig=0.000)ومستوى الدلالة  (T=5.957)فقد بلغت قيمة  (B1)الدراسة، أما بالنسبة للمعلمة 

 الدعتمد بُ ىذه الدراسة. (0.05)وىي معنوية أيضا لأنها أقل من مستوى الدلالة 
والتي تنص  H1صحة الفرضية البديلة من خلال برليل نتائج الجداول الثلاثة السابقة لؽكن الحكم على  -

مؤسسات عينة الدراسة  بُالحوافز و  بيئة العمل الداخليةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ على أنو "
α)عند مستوى الدلالة  توجد علاقة ذات التي تنص على أنو "لا  H0ورفض الفرضية الصفرية " (     

مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  بُ والحوافز بيئة العمل الداخليةدلالة إحصائية بتُ 
(α      )" 

 يلي:  الدقدرة لذذا النموذج كما الالضداروعليو تكون معادلة 

Y= 2,319 + 0,314X 
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 للحوافزيوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية "الثالثة: الرئيسية الفرضية  اختبار الفرع الثالث:
عينة  مؤسساتالداخلية كمتغير مستقل في  العمل بيئةأبعاد في وجود  الإداري الإبداعأبعاد على 

𝛂)الدراسة عند مستوى الدلالة       )" 

نتائج التحقق  وفيما يليبهدف التحقق من صدق الفرضية الثالثة بً بذزئتها إلى أربعة فرضيات فرعية 
 من صدق الفرضيات الفرعية كل على حدا.

يوجد أثر معنوي ذو دلالة : للفرضية الرئيسية الثالثة الفرضية الفرعية الأولى اختبار -1
عينة  مؤسساتالداخلية كمتغير مستقل في  العمل بيئةأبعاد في وجود القدرة على  للحوافزإحصائية 

𝛂)الدراسة عند مستوى الدلالة       ) 

 البسيط للحوافز على القدرة   الانحدار(: نتائج 67.2الجدول رقم)
 النموذج
Model 

معامل 
 الإرتباط

R 

 معامل التحديد
R- square 

R2 

 معامل التحديد المصحح
Adjusted R 

square 

 الخطأ المعياري المقدر
Std error of the 

estimation 

1 .135 .018 .016 .84339 
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

وىـو يـدل علـى وجـود علاقـة  (R=0.135)وىـو  الارتبـاط( إلى أن معامـل 67.2الجـدول رقـم ) يشتَ
طردية موجبة منخفضة جدا بتُ الحوافز والقدرة على الإبداع بُ الدؤسسات الددروسة، كما بلغت قيمـة  ارتباطية

مـن  (18%)من التبـاين أي أن  (18%)والتي تشتَ إلى أن النموذج يفسر  (R2=0.018)معامل التحديد 
  ترجع إلى عوامل أخرى غتَ مذكورة بُ النموذج. (82%)التغتَات بُ القدرة ترجع للحوافز والباقي 

جػػػودة وصػػػلاحية نمػػػوذج  لاختبػػػار (ANOVA)(: نتػػػائج تحليػػػل التبػػػاين 68.2الجػػػدول رقػػػم)
 للفرضية الرئيسية الثالثةالفرعية الأولى الفرضية 

مجوع  مصدر التباين
 المربعات

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية
sig 

 000. 6.656 4.735 1 4.735 الإنحدار
   711. 358 254.650 البواقي

    359 259.385 المجموع الكلي
 spss v26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 
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ومستوى  (F)( صلاحية لظوذج الفرضية للدراسة وىذا من خلال حساب قيمة 68.2يبتُ الجدول رقم )
حيث بلغت قيمة  للاختبارصلاحية النموذج  (ANOVA)، حيث أثبت برليل التباين (sig) الدلالة

(F=6.656) الدلالة  ومستوى(sig=0.000)  الدعتمد بُ الدراسة  (0.05)وىي أقل من مستوى الدلالة
 ومنو لضكم على معنوية جودة صلاحية النموذج للدراسة.

 على القدرةالبسيط للحوافز  الانحدار(: نتيجة تحليل 69.2الجدول رقم )

 النموذج
Model 

 المعاملات غير المعيارية
Unstandarized coefficients 

 المعياريةالمعاملات 
Standarized 
coefficients 

T مستوى الدلالة 
Sig 

 قيمة المعلمة 
B 

 الخطأ المعياري
Std.Error 

Beta   

 000. 10.312  295. 3.044 الثابت 
 000. 2.580 135. 084. 216. البيئة المادية

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

للحوافز  الالضدارالخطي البسيط والذي لؼتبر معنوية معالم لظوذج  الالضدار( نتائج 69.2لؽثل الجدول رقم )
 يلي: على القدرة والتي نلخصها كما

وىي تدل على أن قيمة الدتغتَ التابع )القدرة(  (B0=3.044)و  (B1=0.216)قيم نلاحظ أن  -
الدعلمة بُ حالة عدم توفر الدتغتَ الدستقل )الحوافز(، بينما تشتَ قيمة  (B0=3.044)يأخذ قيمة 

(B1=0.216)  الدوجب، أي أنو كلما ارتفع مستوى القدرة على الإبداع  الالضدارإلى ميل خط
 .(0.0216)بدرجة واحدة بُ مؤسسات الدراسة ارتفعت الحوافز بقيمة 

فهي تعتمد على قيم مستوى  (B0) و (B1)البسيط  الالضداربالنسبة لدعنوية كل من معلمات معادلة  -
وقيمة  =T) (10.312 اختبار( أن قيمة 69.2، حيث يبتُ الجدول رقم )(T) واختبار (sig)الدلالة 

(sig=0.000)  بالنسبة للمعلمة(B0)  الدعتمد بُ  (0.05)وىي معنوية لأنها أقل من مستوى الدلالة
 (sig=0.000)ومستوى الدلالة  (T=2.580)فقد بلغت قيمة  (B1)الدراسة، أما بالنسبة للمعلمة 

 الدعتمد بُ ىذه الدراسة. (0.05)وىي معنوية أيضا لأنها أقل من مستوى الدلالة 
والتي تنص  H1صحة الفرضية البديلة من خلال برليل نتائج الجداول الثلاثة السابقة لؽكن الحكم على  -

يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للحوافز على القدرة بُ وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية  على أنو "
α)عند مستوى الدلالة كمتغتَ مستقل  التي تنص على أنو "لا  H0ورفض الفرضية الصفرية " (     
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يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للحوافز على القدرة بُ وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية كمتغتَ 
α)عند مستوى الدلالة مستقل       )" 

 يلي:  الدقدرة لذذا النموذج كما الالضداروعليو تكون معادلة 

Y= 3,044 + 0,216X 

الأصالة على  للحوافزيوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية  : الثانيةالفرضية الفرعية  اختبار -2
عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  مؤسساتالداخلية كمتغير مستقل في  العمل بيئةأبعاد في وجود 

(𝛂      ) 

 البسيط للحوافز على الأصالة    الانحدار(: نتائج 70.2الجدول رقم)
 النموذج
Model 

معامل 
 الإرتباط

R 

 التحديدمعامل 
R- square 

R2 

 معامل التحديد المصحح
Adjusted R 

square 

 الخطأ المعياري المقدر
Std error of the 

estimation 

1 0133 .018 .015 .83314 
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

وىـو يـدل علـى وجـود علاقـة  (R=0.135)وىـو  الارتبـاط( إلى أن معامـل 70.2الجـدول رقـم ) يشتَ
طردية موجبة منخفضة جـدا بـتُ الحـوافز والأصـالة الإبداعيـة بُ الدؤسسـات الددروسـة، كمـا بلغـت قيمـة  ارتباطية

مـن  (18%)من التبـاين أي أن  (18%)والتي تشتَ إلى أن النموذج يفسر  (R2=0.018)معامل التحديد 
  ترجع إلى عوامل أخرى غتَ مذكورة بُ النموذج. (82%)التغتَات بُ بعد الأصالة ترجع للحوافز والباقي 

جػػػودة وصػػػلاحية نمػػػوذج  لاختبػػػار (ANOVA)(: نتػػػائج تحليػػػل التبػػػاين 71.2الجػػػدول رقػػػم)
 للفرضية الرئيسية الثالثةالفرعية الثانية الفرضية 

مجوع  مصدر التباين
 المربعات

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية
sig 

 000. 6.656 4.735 1 4.735 الانحدار
   711, 358 254,650 البواقي

    359 259,385 المجموع الكلي
 spss v26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 
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ومستوى  (F)( صلاحية لظوذج الفرضية للدراسة وىذا من خلال حساب قيمة 71.2يبتُ الجدول رقم )
حيث بلغت قيمة  للاختبارصلاحية النموذج  (ANOVA)، حيث أثبت برليل التباين (sig) الدلالة

(F=6.656) الدلالة  ومستوى(sig=0.000)  الدعتمد بُ الدراسة  (0.05)وىي أقل من مستوى الدلالة
 ومنو لضكم على معنوية جودة صلاحية النموذج للدراسة.

 على الأصالةالبسيط للحوافز  الانحدار(: نتيجة تحليل 72.2الجدول رقم )

 النموذج
Model 

 المعاملات غير المعيارية
Unstandarized coefficients 

 المعاملات المعيارية
Standarized 
coefficients 

T مستوى الدلالة 
Sig 

 قيمة المعلمة 
B 

 الخطأ المعياري
Std.Error 

Beta   

 000. 10.312  295. 3.044 الثابت 
 000. 2.580 135. 084. 216. البيئة المادية

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

للحوافز  الالضدارالخطي البسيط والذي لؼتبر معنوية معالم لظوذج  الالضدار( نتائج 72.2لؽثل الجدول رقم )
 يلي: على الأصالة والتي نلخصها كما

وىي تدل على أن قيمة الدتغتَ التابع )الأصالة(  (B0=3.044)و (B1=0.216)قيم نلاحظ أن  -
الدعلمة بُ حالة عدم توفر الدتغتَ الدستقل )الحوافز(، بينما تشتَ قيمة  (B0=3.044)يأخذ قيمة 

(B1=0.216)  الدوجب، أي أنو كلما ارتفع مستوى الأصالة الإبداعية بدرجة  الالضدارإلى ميل خط
 .(0.0216)وافز بقيمة واحدة بُ مؤسسات الدراسة ارتفعت الح

فهي تعتمد على قيم مستوى  (B0) و (B1)البسيط  الالضداربالنسبة لدعنوية كل من معلمات معادلة  -
وقيمة  =T) (10.312 اختبار( أن قيمة 72.2، حيث يبتُ الجدول رقم )(T) واختبار (sig)الدلالة 

(sig=0.000)  بالنسبة للمعلمة(B0)  الدعتمد بُ  (0.05)وىي معنوية لأنها أقل من مستوى الدلالة
 (sig=0.000)ومستوى الدلالة  (T=2.580)فقد بلغت قيمة  (B1)الدراسة، أما بالنسبة للمعلمة 

 الدعتمد بُ ىذه الدراسة. (0.05)وىي معنوية أيضا لأنها أقل من مستوى الدلالة 
والتي تنص  H1على صحة الفرضية البديلة من خلال برليل نتائج الجداول الثلاثة السابقة لؽكن الحكم  -

يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للحوافز على الأصالة بُ وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية  على أنو "
α)عند مستوى الدلالة كمتغتَ مستقل  على أنو "لا  تنصالتي  H0ورفض الفرضية الصفرية " (     
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يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للحوافز على الأصالة بُ وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية كمتغتَ 
α)عند مستوى الدلالة مستقل       )" 

 يلي:  الدقدرة لذذا النموذج كما الالضداروعليو تكون معادلة 

Y= 3,044 + 0,216X 

المرونة على  للحوافزيوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية : الفرضية الفرعية الثالثة اختبار -3
عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  مؤسساتالداخلية كمتغير مستقل في  العمل بيئةأبعاد في وجود 

(𝛂      ) 

 (: نتائج الإنحدار البسيط للحوافز على المرونة   73.2الجدول رقم)
 النموذج
Model 

معامل 
 الإرتباط

R 

 التحديدمعامل 
R- square 

R2 

 معامل التحديد المصحح
Adjusted R 

square 

 الخطأ المعياري المقدر
Std error of the 

estimation 

1 .088 .008 .005 .77675 
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

وىـو يـدل علـى وجـود علاقـة  (R=0.088)وىـو  الارتبـاط( إلى أن معامـل 73.2الجـدول رقـم ) يشتَ
طرديــة موجبــة منخفضــة جــدا بــتُ الحــوافز والدرونــة الإبداعيــة بُ الدؤسســات الددروســة، كمــا بلغــت قيمــة  ارتباطيــة

 (0.8%)مــن التبــاين أي أن  (0.8%)والــتي تشــتَ إلى أن النمــوذج يفســر  (R2=0,008)معامــل التحديــد 
ترجــــع إلى عوامــــل أخــــرى غــــتَ مــــذكورة بُ  (99.2%)مــــن التغــــتَات بُ بعــــد الطلاقــــة ترجــــع للحــــوافز والبــــاقي 

  النموذج.

جػػػودة وصػػػلاحية نمػػػوذج  لاختبػػػار (ANOVA)(: نتػػػائج تحليػػػل التبػػػاين 74.2الجػػػدول رقػػػم)
 للفرضية الرئيسية الثالثةالفرعية الثالثة الفرضية 

مجوع  مصدر التباين
 المربعات

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات الحريةدرجات 
sig 

 096. 2.780 1.678 1 1.678 الإنحدار
   603. 358 215.994 البواقي

    359 217.672 المجموع الكلي
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 
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مستوى و  (F)( صلاحية لظوذج الفرضية للدراسة وىذا من خلال حساب قيمة 74.2يبتُ الجدول رقم )
حيث بلغت قيمة  للاختبارعدم صلاحية النموذج  (ANOVA)، حيث أثبت برليل التباين (sig)الدلالة 

(F=2.780)   ومستوى الدلالة(sig=0,096)  الدعتمد بُ الدراسة  (0.05)وىي أكبر من مستوى الدلالة
 عدم معنوية جودة صلاحية النموذج للدراسة. ومنو لضكم على

 (: نتيجة تحليل الإنحدار البسيط للحوافز على  المرونة7552الجدول رقم )

 النموذج
Model 

 المعاملات غير المعيارية
Unstandarized coefficients 

 المعاملات المعيارية
Standarized 
coefficients 

T مستوى الدلالة 
Sig 

 قيمة المعلمة 
B 

 الخطأ المعياري
Std.Error 

Beta   

 000. 12.523  272. 3.405 الثابت 
 096. 1.667 088. 077. 129. البيئة المادية

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

للحوافز  الالضدارالخطي البسيط والذي لؼتبر معنوية معالم لظوذج  الالضدار( نتائج 75.2لؽثل الجدول رقم )
 يلي: على الدرونة والتي نلخصها كما

وىي تدل على أن قيمة الدتغتَ التابع )الدرونة(  (B0=3.405)و (B1=0.129)قيم نلاحظ أن  -
الدعلمة بُ حالة عدم توفر الدتغتَ الدستقل )الحوافز(، بينما تشتَ قيمة  (B0=3.405)يأخذ قيمة 

(B1=0.129)  نو كلما ارتفع مستوى الدرونة الإبداعية بدرجة الدوجب، أي أ الالضدارإلى ميل خط
 .(0.129)واحدة بُ مؤسسات الدراسة ارتفعت الحوافز بقيمة 

تعتمد على قيم مستوى  فهي (B0) و (B1)البسيط  الالضداربالنسبة لدعنوية كل من معلمات معادلة  -
وقيمة  =T) (12.523 اختبار( أن قيمة 75.2، حيث يبتُ الجدول رقم )(T)وإختبار  (sig)الدلالة 

(sig=0.000)  بالنسبة للمعلمة(B0)  الدعتمد بُ  (0.05)وىي معنوية لأنها أقل من مستوى الدلالة
 (sig=0.096)ومستوى الدلالة  (T=1.667)فقد بلغت قيمة  (B1)الدراسة، أما بالنسبة للمعلمة 

 الدراسة. الدعتمد بُ ىذه (0.05)وىي غتَ معنوية لأنها أكبر من مستوى الدلالة 
والتي تنص  H1من خلال برليل نتائج الجداول الثلاثة السابقة لؽكن الحكم على رفض الفرضية البديلة  -

يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للحوافز على الدرونة بُ وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية  على أنو "
α)عند مستوى الدلالة كمتغتَ مستقل  على أنو  التي تنص H0وقبول الفرضية الصفرية " (     
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يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للحوافز على الدرونة بُ وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية كمتغتَ "لا 
α)عند مستوى الدلالة مستقل       )" 

على  للحوافزيوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية ": إختبار الفرضية الفرعية الرابعة 4.3.4.2
عينة الدراسة عند مستوى  مؤسساتالداخلية كمتغير مستقل في  العمل بيئةأبعاد في وجود الطلاقة 
𝛂)الدلالة       )" 

 (: نتائج الإنحدار البسيط للحوافز على الطلاقة   76.2الجدول رقم)
 النموذج
Model 

معامل 
 الارتباط

R 

 معامل التحديد
R- square 

R2 

 معامل التحديد المصحح
Adjusted R 

square 

 الخطأ المعياري المقدر
Std error of the 

estimation 

1 .084 .007 .004 .73426 
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

وىـو يـدل علـى وجـود علاقـة  (R=0.084)وىـو  الارتبـاط( إلى أن معامـل 76.2الجـدول رقـم ) يشتَ
طردية موجبة منخفضـة جـدا بـتُ الحـوافز والطلاقـة الإبداعيـة بُ الدؤسسـات الددروسـة، كمـا بلغـت قيمـة  ارتباطية

 (0.7%)مــن التبــاين أي أن  (0.7%)والــتي تشــتَ إلى أن النمــوذج يفســر  (R2=0.007)معامــل التحديــد 
 مــــذكورة بُ ترجــــع إلى عوامــــل أخــــرى غــــتَ (99.3%)مــــن التغــــتَات بُ بعــــد الطلاقــــة ترجــــع للحــــوافز والبــــاقي 

  النموذج.

لإختبػػػار جػػػودة وصػػػلاحية نمػػػوذج  (ANOVA)(: نتػػػائج تحليػػػل التبػػػاين 77.2الجػػػدول رقػػػم)
 للفرضية الرئيسية الثالثةالفرعية الرابعة الفرضية 

مجوع  مصدر التباين
 المربعات

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية
sig 

 111. 2.545 1.372 1 1,372 الإنحدار
   539. 358 193.009 البواقي

    359 194.381 المجموع الكلي
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

و مستوى  (F)( صلاحية لظوذج الفرضية للدراسة وىذا من خلال حساب قيمة 77.2يبتُ الجدول رقم )
حيث بلغت قيمة  للاختبارعدم صلاحية النموذج  (ANOVA)، حيث أثبت برليل التباين (sig)الدلالة 
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(F=2.545)   ومستوى الدلالة(sig=0.111)  الدعتمد بُ الدراسة  (0.05)وىي أكبر من مستوى الدلالة
 ومنو لضكم على عدم معنوية جودة صلاحية النموذج للدراسة.

 البسيط للحوافز على  الطلاقة الانحدار(: نتيجة تحليل 78.2الجدول رقم )

 النموذج
Model 

 المعاملات غير المعيارية
Unstandarized coefficients 

 المعاملات المعيارية
Standarized 
coefficients 

T مستوى الدلالة 
Sig 

 قيمة المعلمة 
B 

 الخطأ المعياري
Std.Error 

Beta   

 000. 12.672  257. 3.257 الثابت 
 111. 1.595 084. 073. 117. البيئة المادية

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

للحوافز  الالضدارالخطي البسيط والذي لؼتبر معنوية معالم لظوذج  الالضدار( نتائج 78.2لؽثل الجدول رقم )
 على الطلاقة والتي نلخصها كمايلي:

وىي تدل على أن قيمة الدتغتَ التابع )الطلاقة(  (B0=3.257)و (B1=0.117) نلاحظ أن قيم  -
  بُ حالة عدم توفر الدتغتَ الدستقل )الحوافز(، بينما تشتَ قيمة الدعلمة  (B0=3.257)يأخذ قيمة 

(B1=0.216)  الدوجب، أي أنو كلما ارتفع مستوى الطلاقة الإبداعية بدرجة  الالضدارإلى ميل خط
 .(0.117)لحوافز بقيمة واحدة بُ مؤسسات الدراسة ارتفعت ا

فهي تعتمد على قيم مستوى  (B0) و  (B1)البسيط  الالضداربالنسبة لدعنوية كل من معلمات معادلة  -
وقيمة  =T) (12.672 اختبار( أن قيمة 78.2، حيث يبتُ الجدول رقم )(T)وإختبار  (sig)الدلالة 

(sig=0.000)  بالنسبة للمعلمة(B0)  الدعتمد بُ  (0.05)وىي معنوية لأنها أقل من مستوى الدلالة
 (sig=0.111)ومستوى الدلالة  (T=1.595)فقد بلغت قيمة  (B1)الدراسة، أما بالنسبة للمعلمة 

 الدعتمد بُ ىذه الدراسة. (0.05)وىي غتَ معنوية لأنها أكبر من مستوى الدلالة 
والتي تنص  H1بقة لؽكن الحكم على رفض الفرضية البديلة من خلال برليل نتائج الجداول الثلاثة السا -

يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للحوافز على الطلاقة بُ وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية  على أنو "
α)عند مستوى الدلالة كمتغتَ مستقل  على أنو  التي تنص H0وقبول الفرضية الصفرية " (     

يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للحوافز على الطلاقة بُ وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية كمتغتَ "لا 
α)عند مستوى الدلالة مستقل       )" 
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من صلاحية الفرضية  ما يليبعد التحقق من صلاحية الفرضيات الفرعية للفرضية الثالثة، يتم التحقق بُ 
يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للحوافز على الإبداع الإداري في وجود " الثالة والتي تنص على

𝛂)عند مستوى الدلالة أبعاد بيئة العمل الداخلية كمتغير مستقل       )" 

 البسيط للحوافز على الإبداع الإداري    الانحدار(: نتائج 79.2الجدول رقم)
 النموذج
Model 

معامل 
 الإرتباط

R 

 معامل التحديد
R- square 

R2 

 معامل التحديد المصحح
Adjusted R 

square 

 الخطأ المعياري المقدر
Std error of the 

estimation 

1 .125 .016 .013 .72420 
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

وىـو يـدل علـى وجـود علاقـة  (R=0,125)وىـو  الارتبـاط( إلى أن معامـل 79.2الجـدول رقـم ) يشتَ
طرديــة موجبــة منخفضــة جــدا بــتُ الحــوافز والإبــداع الإداري بُ الدؤسســات الددروســة، كمــا بلغــت قيمــة  ارتباطيــة

 (1.6%)مــن التبــاين أي أن  (1.6%)والــتي تشــتَ إلى أن النمــوذج يفســر  (R2=0.016)معامــل التحديــد 
ترجــع إلى عوامــل أخــرى غــتَ مــذكورة بُ  (98.4%)اقي مــن التغــتَات بُ الإبــداع الإداري ترجــع للحــوافز والبــ

  النموذج.

جػػػودة وصػػػلاحية نمػػػوذج  لاختبػػػار (ANOVA)(: نتػػػائج تحليػػػل التبػػػاين 80.2الجػػػدول رقػػػم)
 الرئيسية الثالثةالفرضية 

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية
sig 

 018. 5.671 2.974 1 2.974 الإنحدار
   524. 358 187.758 البواقي

    359 190.732 المجموع الكلي
 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

ومستوى  (F)( صلاحية لظوذج الفرضية للدراسة وىذا من خلال حساب قيمة 80.2يبتُ الجدول رقم )
حيث بلغت قيمة  للاختبارصلاحية النموذج  (ANOVA)، حيث أثبت برليل التباين (sig) الدلالة

(F=5.671) الدلالة  ومستوى(sig=0.018)  الدعتمد بُ الدراسة  (0.05)وىي أقل من مستوى الدلالة
 ومنو لضكم على معنوية جودة صلاحية النموذج للدراسة.
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 الإداري على الإبداعالبسيط للحوافز  الانحدار(: نتيجة تحليل 81.2الجدول رقم )

 النموذج
Model 

 المعاملات غير المعيارية
Unstandarized coefficients 

 المعاملات المعيارية
Standarized 
coefficients 

T مستوى الدلالة 
Sig 

 قيمة المعلمة 
B 

 الخطأ المعياري
Std.Error 

Beta   

 000, 12,417  253, 3,148 الثابت 
 018, 2,381 125, 072, 172, الماديةالبيئة 

 spss 26المصدر: إعداد الباحثة بناء على مخرجات برنامج 

للحوافز  الالضدارالخطي البسيط والذي لؼتبر معنوية معالم لظوذج  الالضدار( نتائج 81.2لؽثل الجدول رقم )
 يلي: على الإبداع الإداري والتي نلخصها كما

وىي تدل على أن قيمة الدتغتَ التابع )الإبداع  (B0=3.148)و (B1=0.172)قيم نلاحظ أن  -
وافز(، بينما تشتَ قيمة بُ حالة عدم توفر الدتغتَ الدستقل )الح (B0=3.148)الإداري( يأخذ قيمة 

الدوجب، أي أنو كلما ارتفع مستوى الإبداع الإداري  الالضدارإلى ميل خط  (B1=0.172) الدعلمة
 .(0.172)اسة ارتفعت الحوافز بقيمة بدرجة واحدة بُ مؤسسات الدر 

فهي تعتمد على قيم مستوى  (B0) و (B1)البسيط  الالضداربالنسبة لدعنوية كل من معلمات معادلة  -
وقيمة  =T) (12.417 اختبار( أن قيمة 81.2، حيث يبتُ الجدول رقم )(T)وإختبار  (sig)الدلالة 

(sig=0.000)  بالنسبة للمعلمة(B0)  الدعتمد بُ  (0,05)وىي معنوية لأنها أقل من مستوى الدلالة
 (sig=0.018)ومستوى الدلالة  (T=2.381)فقد بلغت قيمة  (B1)الدراسة، أما بالنسبة للمعلمة 

 الدعتمد بُ ىذه الدراسة. (0.05)وىي معنوية لأنها أقل من مستوى الدلالة 
والتي تنص  H1على قبول الفرضية البديلة كن الحكم من خلال برليل نتائج الجداول الثلاثة السابقة لؽ -

يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للحوافز على الإبداع الإداري بُ وجود أبعاد بيئة العمل على أنو "
α)عند مستوى الدلالة الداخلية كمتغتَ مستقل   التي تنص H0ورفض الفرضية الصفرية " (     

يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للحوافز على الإبداع الإداري بُ وجود أبعاد بيئة العمل على أنو "لا 
α)عند مستوى الدلالة الداخلية كمتغتَ مستقل       )" 
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الرابعة: "توجد علاقة تأثير ضمني متبادل بين بيئة الرئيسية  الفرضية اختبار الفرع الرابع:
العمل الداخلية والحوافز في تفسير الإبداع الإداري في مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى الدلالة 

(𝛂      )" 

الفرضية الرابعة بً بذزئتها إلى ثلاث فرضيات فرعية، بحيث بزتبر كل فرضية فرعية  اختبارمن أجل 
الذي يتضمن متغتَ وسيط  (4النموذج )Hayes Macro Process  باستخدام  بشكل مستقل وىذا 

حيث تعتمد ىذه الطريقة على برليل أثر الدتغتَات  واحد فقط والدتمثل بُ الدراسة الحالية بُ الحوافز
 5000أي تكرار الدعاينة مع الإرجاع بتوليد   Bootsrapالدعاينة الدعادة  ما يسمىالوسيطة عن طريق 

(، حيث تعتمد ىذه الطريقة على برليل الأثر % 95من العينة الأصلية للدراسة عند لرال ثقة )عينة 
الدباشر وغتَ الدباشر وكذا الأثر الكلي للمتغتَات الدستقلة على الدتغتَات التابعة بوجود متغتَ وسيط، ويتم 

 ذلك وفقا للشروط وىي:

 الوسيط لأنو بُ حالة عدم وجود علاقة لا لؽكن العلاقة بتُ الدتغتَ الدستقل والدتغتَ اختبار أولا:
 للمتغتَ الوسيط أن يتوسط العلاقة بتُ الدتغتَ الدستقل والتابع.

 العلاقة بتُ الدتغتَ الدستقل والدتغتَ التابع. اختبار ثانيا:

: التأكد من وجود علاقة بتُ الدتغتَ الدستقل والتابع بُ وجود الدتغتَ الوسيط، حيث تهدف ثالثا
الدراسة الحالية إلى رصد تأثتَ الدتغتَ الدستقل والدتمثل بُ بيئة العمل الداخلية بأبعادىا ) الدادية، التنظيمية، 

 الوظيفية( على الدتغتَ التابع ) الإبداع الإداري( مع وجود الدتغتَ الوسيط )الحوافز(.

 Indirect)الدباشر  يتم الحكم على وساطة الدتغتَ الددروس بُ حالة ثبوت معنوية الأثر غتَ
effect) .أين أن الصفر لا يتوسط قيمتي الحد الأدنى والأعلى لمجال الثقة 
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"توجد علاقة تأثير ضمني متبادل : "الفرضية الفرعية الأولى للفرضية الرئيسية الرابعة اختبار -1
بين البيئة المادية والحوافز في تفسير الإبداع الإداري في مؤسسات عينة الدراسة عند 

𝛂)مستوى الدلالة       )" 

(: نتائج تحليل أثر الحوافز في العلاقة بين بيئة العمل المادية والإبداع الإداري 82.2جدول رقم )
 Hayes Macro Processباستخدام 

  
معامل 
 التأثير

 
SE 

 

 
T 

 

 
P 

الحد الأدنى 
 لمجال الثقة

LLCI 

الحد الأعلى 
 لمجال الثقة

ULCI 

 الأثر الكلي
Total effect 

.3693 
 

.0548 6.7444 .0000 .2616 .4769 

 الأثر المباشر 
Direct effect 

.3560 .0558 6.3814 .0000 .2463 .4675 

 الأثر غير المباشر
Indirect effect 

.0132 .0109   -.0068 .0367 

 Macro Process 4.1المصدر: من إعداد الباحثة بناء على مخرجات 

( إلى نتائج برليل أثر الدتغتَ الوسيط والدتمثل بُ الحـوافز بُ الدراسـة الحاليـة بُ 82.2يشتَ الجدول رقم )
 يلي: فيماتفستَ العلاقة بتُ بيئة العمل الدادية والإبداع الإداري والتي نلخصها 

توجـــد علاقـــة لبيئـــة العمـــل الداديـــة بُ حضـــور الحـــوافز علـــى الإبـــداع الإداري بُ الدؤسســـات الددروســـة حيـــث بلـــغ 
وىـــي دالـــة إحصـــائيا لأنهـــا  (P=0.000)وقيمـــة  (T=6.7444) وقيمـــة (0.3693)معامـــل التـــأثتَ الكلـــي 

 الدعتمد بُ الدراسة الحالية. (0.05)أصغر من مستوى الدلالة 
توجد علاقـة مباشـرة لبيئـة العمـل الداديـة علـى الإبـداع الإداري بُ الدؤسسـات الدبحوثـة حيـث يسـاوي معامـل  -

وىــــي دالــــة إحصــــائيا لأنهـــــا  (P=0.000)وقيمـــــة  (T=6.3814)وقيمــــة  (0.3560)التــــأثتَ الدباشــــر 
 الدعتمد بُ الدراسة الحالية. (0.05)أصغر من مستوى الدلالة 

الداديــة والإبــداع الإداري مــرورا بــالحوافز غــتَ دالــة إحصــائيا حيــث يشــتَ الحــد الأدنى العلاقــة بــتُ بيئــة العمــل  -
حيث نلاحظ وجود الصفر بـتُ  (ULCI=0.0367)والحد الأعلى  (LLCI=-0.0068)لمجال الثقة 

 القيميتتُ وىذا ما تفسره الإشارة السالبة للحد الأدنى والدوجبة للحد الأعلى.
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وعليــو وبنــاء علــى ســبق لؽكــن الإشــارة علــى عــدم وســاطة الحــوافز بُ تفســتَ  العلاقــة بــتُ بيئــة العمــل الداديــة 
والــتي تــنص علــى أنــو "توجــد علاقــة  H1لؽكــن الحكــم علــى رفــض الفرضــية البديلــة والإبــداع الإداري ، ومنــو 

ري بُ مؤسســات عينــة الدراســة عنــد تــأثتَ ضــمتٍ متبــادل بــتُ البيئــة الداديــة والحــوافز بُ تفســتَ الإبــداع الإدا
α)مســتوى الدلالــة  توجــد علاقــة تــأثتَ علــى أنــو "لا  الــتي تــنص H0وقبػػول الفرضػػية الصػػفرية  (     

ضمتٍ متبادل بتُ البيئـة الداديـة والحـوافز بُ تفسـتَ الإبـداع الإداري بُ مؤسسـات عينـة الدراسـة عنـد مسـتوى 
α)الدلالة       ) 

"توجد علاقة تأثير ضمني : "للفرضية الرئيسية الرابعة الفرضية الفرعية الثانية اختبار -2
متبادل بين البيئة التنظيمية والحوافز في تفسير الإبداع الإداري في مؤسسات عينة الدراسة عند 

𝛂)مستوى الدلالة       ) 

(: نتائج تحليل أثر الحوافز في العلاقة بين بيئة العمل التنظيمية والإبداع 83.2جدول رقم )
 Hayes Macro Processالإداري باستخدام 

  
معامل 
 التأثير

 
SE 

 

 
T 

 

 
P 

الحد الأدنى 
 لمجال الثقة

LLCI 

الحد الأعلى 
 لمجال الثقة

ULCI 

 الأثر الكلي
Total effect 

.5629 .0654 8.6007 .0000 .4342 .6916 

 الأثر المباشر 
Direct effect 

.5766 .0702 8.2096 .0000 .4385 .7148 

 الأثر غير المباشر
Indirect effect 

-,0137 .0246   -.0623 .0345 

 Macro Process 4.1المصدر: من إعداد الباحثة بناء على مخرجات 

( إلى نتائج برليل أثر الدتغتَ الوسيط والدتمثل بُ الحـوافز بُ الدراسـة الحاليـة بُ 83.2يشتَ الجدول رقم )
 يلي: فيماتفستَ العلاقة بتُ بيئة العمل التنظيمية والإبداع الإداري والتي نلخصها 

توجــد علاقــة لبيئــة العمــل التنظيميــة بُ حضــور الحــوافز علــى الإبــداع الإداري بُ الدؤسســات الددروســة حيــث  -
وىـي دالـة إحصـائيا  (P=0.000)وقيمـة  (T=8.6007)وقيمـة  (0.5626)بلغ معامل التأثتَ الكلـي 

 الدعتمد بُ الدراسة الحالية. (0.05)لأنها أصغر من مستوى الدلالة 
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ة لبيئـــة العمـــل التنظيميـــة علـــى الإبـــداع الإداري بُ الدؤسســـات الدبحوثـــة حيـــث يســـاوي توجـــد علاقـــة مباشـــر  -
ـــة إحصـــائيا  (P=0.000)وقيمـــة  (T=8.2096)وقيمـــة  (0.5766)معامـــل التـــأثتَ الدباشـــر  وىـــي دال

 الدعتمد بُ الدراسة الحالية. (0.05)لأنها أصغر من مستوى الدلالة 
بداع الإداري مرورا بالحوافز غـتَ دالـة إحصـائيا حيـث يشـتَ الحـد الأدنى العلاقة بتُ بيئة العمل التنظيمية والإ -

حيث نلاحظ وجود الصفر بـتُ  (ULCI=0.0345)والحد الأعلى  (LLCI=-0.0623)لمجال الثقة 
 القيميتتُ وىذا ما تفسره الإشارة السالبة للحد الأدنى والدوجبة للحد الأعلى.

عـدم وسـاطة الحـوافز بُ تفسـتَ  العلاقـة بـتُ بيئـة العمـل التنظيميـة وعليو وبناء على سـبق لؽكـن الإشـارة علـى 
توجــد علاقــة  والــتي تــنص علــى أنــو " H1لؽكــن الحكــم علــى رفــض الفرضــية البديلــة والإبــداع الإداري ، ومنــو 

تأثتَ ضمتٍ متبادل بـتُ البيئـة التنظيميـة والحـوافز بُ تفسـتَ الإبـداع الإداري بُ مؤسسـات عينـة الدراسـة عنـد 
α)مســتوى الدلالــة  توجــد علاقــة تــأثتَ علــى أنــو "لا  الــتي تــنص H0وقبػػول الفرضػػية الصػػفرية  (     

ـــة الدراســـة عنـــد  ـــة والحـــوافز بُ تفســـتَ الإبـــداع الإداري بُ مؤسســـات عين ضـــمتٍ متبـــادل بـــتُ البيئـــة التنظيمي
α)مستوى الدلالة       ) 

"توجد علاقة تأثير ضمني " : الرابعةللفرضية الرئيسية  الفرضية الفرعية الثالثة اختبار -3
متبادل بين البيئة الوظيفية والحوافز في تفسير الإبداع الإداري في مؤسسات عينة الدراسة عند 

𝛂)مستوى الدلالة       )" 

(: نتائج تحليل أثر الحوافز في العلاقة بين بيئة العمل الوظيفية والإبداع الإداري 84.2جدول رقم )
 Hayes Macro Processباستخدام 

  
معامل 
 التأثير

 
SE 

 

 
T 

 

 
P 

الحد الأدنى 
 لمجال الثقة

LLCI 

الحد الأعلى 
 لمجال الثقة

ULCI 

 الأثر الكلي
Total effect 

.3357 .0589 5.6962 .0000 .2198 .4516 

 الأثر المباشر 
Direct effect 

.3192 .0603 5.2934 .0000 .2006 .4378 

 الأثر غير المباشر
Indirect effect 

.0165 .0134   -.0091 .0446 

 Macro Process 4.1المصدر: من إعداد الباحثة بناء على مخرجات 
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( إلى نتائج برليل أثر الدتغتَ الوسيط والدتمثل بُ الحـوافز بُ الدراسـة الحاليـة بُ 84.2يشتَ الجدول رقم )
 يلي: فيماتفستَ العلاقة بتُ بيئة العمل الوظيفية والإبداع الإداري والتي نلخصها 

توجــد علاقــة لبيئــة العمــل الوظيفيــة بُ حضــور الحــوافز علــى الإبــداع الإداري بُ الدؤسســات الددروســة حيــث  -
وىـي دالـة إحصـائيا  (P=0.000)وقيمـة  (T=5.6962)وقيمـة  (0.3357)بلغ معامل التأثتَ الكلـي 

 الدعتمد بُ الدراسة الحالية. (0.05)لأنها أصغر من مستوى الدلالة 
لبيئة العمل الوظيفية على الإبداع الإداري بُ الدؤسسات الدبحوثة حيث يساوي معامـل  توجد علاقة مباشرة -

وىــــي دالــــة إحصــــائيا لأنهـــــا  (P=0.000)وقيمـــــة  (T=5.2934)وقيمــــة  (0.3192)التــــأثتَ الدباشــــر 
 الدعتمد بُ الدراسة الحالية. (0.05)أصغر من مستوى الدلالة 

ع الإداري مـرورا بـالحوافز غـتَ دالـة إحصـائيا حيـث يشـتَ الحـد الأدنى العلاقة بتُ بيئة العمل الوظيفيـة والإبـدا  -
حيث نلاحظ وجود الصفر بـتُ  (ULCI=0.0446)والحد الأعلى  (LLCI=-0.0091)لمجال الثقة 

 القيميتتُ وىذا ما تفسره الإشارة السالبة للحد الأدنى والدوجبة للحد الأعلى.
وسـاطة الحــوافز بُ تفسـتَ  العلاقــة بـتُ بيئــة العمـل الوظيفيــة  وعليـو وبنـاء علــى سـبق لؽكــن الإشـارة علــى عـدم

توجــد علاقــة  والــتي تــنص علــى أنــو " H1لؽكــن الحكــم علــى رفــض الفرضــية البديلــة والإبــداع الإداري ، ومنــو 
تـأثتَ ضــمتٍ متبــادل بــتُ البيئــة الوظيفيــة والحـوافز بُ تفســتَ الإبــداع الإداري بُ مؤسســات عينــة الدراســة عنــد 

α)مســتوى الدلالــة  توجــد علاقــة تــأثتَ علــى أنــو "لا  الــتي تــنص H0 وقبػػول الفرضػػية الصػػفرية (     
ضــــمتٍ متبــــادل بــــتُ البيئــــة الوظيفيــــة والحــــوافز بُ تفســــتَ الإبــــداع الإداري بُ مؤسســــات عينــــة الدراســــة عنــــد 

α)مستوى الدلالة       ) 

، )الداديــةنســتنتج مــن نتــائج الفرضــيات الدتوصــل إليهــا علــى عــدم وســاطة الحــوافز لأبعــاد بيئــة العمــل الداخليــة 
الفرضـية الرابعـة  اختبـارتَ الإبداع الإداري بُ الدؤسسات الدبحوثة ومنو ننتقل إلى التنظيمية، الوظيفية( بُ تفس

توجد علاقة تأثتَ ضمتٍ متبادل بتُ البيئة الداخلية والحوافز بُ تفسـتَ الإبـداع الإداري بُ  والتي تنص على "
α)مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى الدلالة       )"  

 

 

 

 



الميدانية الدراسة: الثاني الفصل  

 

170 
 

(: نتائج تحليل أثر الحوافز في العلاقة بين بيئة العمل الداخلية والإبداع الإداري 85.2جدول رقم )
 Hayes Macro Processباستخدام 

  
معامل 
 التأثير

 
SE 

 

 
T 

 

 
P 

الحد الأدنى 
 لمجال الثقة

LLCI 

الحد الأعلى 
 لمجال الثقة

ULCI 

 الأثر الكلي
Total effect 

.5884 .0692 8.5029 .0000 .4523 .7245 

 الأثر المباشر 
Direct effect 

.5876 .0727 8.0876 .0000 .4447 .7305 

 الأثر غير المباشر
Indirect effect 

.0008 .0208   -.0406 .0426 

 Macro Process 4.1المصدر: من إعداد الباحثة بناء على مخرجات 

( إلى نتائج برليل أثر الدتغتَ الوسيط والدتمثل بُ الحـوافز بُ الدراسـة الحاليـة بُ 85.2يشتَ الجدول رقم )
 :ما يليتفستَ العلاقة بتُ بيئة العمل الوظيفية والإبداع الإداري والتي نلخصها بُ 

توجــد علاقــة لبيئــة العمــل الوظيفيــة بُ حضــور الحــوافز علــى الإبــداع الإداري بُ الدؤسســات الددروســة حيــث  -
وىـي دالـة إحصـائيا  (P=0.000)وقيمـة  (T=8.5029)وقيمـة  (0.5884)بلغ معامل التأثتَ الكلـي 

 الدعتمد بُ الدراسة الحالية. (0.05)لأنها أصغر من مستوى الدلالة 
لبيئة العمل الوظيفية على الإبداع الإداري بُ الدؤسسات الدبحوثة حيث يساوي معامـل  توجد علاقة مباشرة -

وىــــي دالــــة إحصــــائيا لأنهـــــا  (P=0.000)وقيمـــــة  (T=8.0876)وقيمــــة  (0.5876)التــــأثتَ الدباشــــر 
 الدعتمد بُ الدراسة الحالية. (0,05)أصغر من مستوى الدلالة 

ع الإداري مـرورا بـالحوافز غـتَ دالـة إحصـائيا حيـث يشـتَ الحـد الأدنى العلاقة بتُ بيئة العمل الوظيفيـة والإبـدا  -
حيــث نلاحــظ وجــود الصــفر  (ULCI=0.0426)والحــد الأعلــى  (LLCI=-0.0406)لمجــال الثقــة 

 بتُ القيميتتُ وىذا ما تفسره الإشارة السالبة للحد الأدنى والدوجبة للحد الأعلى.
وسـاطة الحـوافز بُ تفسـتَ  العلاقـة بـتُ بيئـة العمـل الداخليــة  وعليـو وبنـاء علـى سـبق لؽكـن الإشـارة علـى عـدم

توجــد علاقــة  والــتي تــنص علــى أنــو " H1لؽكــن الحكــم علــى رفــض الفرضــية البديلــة والإبــداع الإداري ، ومنــو 
تـأثتَ ضـمتٍ متبــادل بـتُ البيئـة الداخليــة والحـوافز بُ تفســتَ الإبـداع الإداري بُ مؤسسـات عينــة الدراسـة عنــد 

α)لدلالــة مســتوى ا توجــد علاقــة تــأثتَ علــى أنــو "لا  الــتي تــنص H0وقبػػول الفرضػػية الصػػفرية  (     
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ضــــمتٍ متبــــادل بــــتُ البيئــــة الداخليــــة والحــــوافز بُ تفســــتَ الإبــــداع الإداري بُ مؤسســــات عينــــة الدراســــة عنــــد 
α)مستوى الدلالة       ) 

لشا سبق أن الدتغتَ الوسيط الحوافز بُ الدراسة الحالية لا يتوسـط العلاقـة بـتُ بيئـة العمـل الداخليـة  نستنج
 والإبداع الإداري بُ الدؤسسات الدبحوثة وىذا قد يرجع لضعف أنظمة الحوافز بدؤسسات الدراسة.

 وتفسير النتائج مناقشة الثالث:المطلب 

 يلي:  ولستلف التحليلات الإحصائية السابقة توصلت الباحثة إلى مابناء على نتائج إختبار فرضيات الدراسة 

يوجد أثر ضعيف لبيئة العمل الدادية على الإبداع  الإداري بُ الدؤسسات الدبحوثة بالرغم من أن العديد  -
اع على الإبد أو أحد عناصرىا  من الدراسات قد توصلت إلى وجود علاقات قوية لبيئة العمل الدادية

 ودراسة              (Wifi, Visher, 2015)أمثلتها دراسة الإداري بُ الدؤسسات الددروسة ومن 
(Nathanel, Marmars, 2005) وىذا قد يعود بُ نظر الباحثة إلى نقص الإمكانيات الدادية ،

 بدؤسسات الدراسة.
الدبحوثة وىذا قد يرجع بُ وجهة يوجد أثر متوسط للبيئة التنظيمية على الإبداع الإداري بُ الدؤسسات  -

نظر الباحثة لطبيعة البيئة التنظيمية لكل مؤسسة خاصة مع تنوع أنشطتها وىذا ما قد لؼلق تباين بُ 
 إجابات أفراد العينة.

يوجد أثر ضعيف للبيئة الوظيفية على الإبداع الإداري بُ الدؤسسات الدبحوثة وىو يتنابَ مع نتائج بعض  -
التي  (Eisenberg, 1999)لتي تطرقت لدوضوع الدراسة ومن أمثلتها دراسة الدراسات السابقة ا

توصلت إلى وجود علاقة قوية بتُ الأجور والدكافآت على الأداء الإبداعي للمبحوثتُ ودراسة 
(Amabile et al, 1996)  حيث توصلت الباحثة وفريقها إلى ألعية دعم العاملتُ ) التشجيع، تقليص

( إلى وجود 2017، حوت على الإبداع بُ الدؤسسات، بينما توصلت دراسة ) ضغوط العمل( للتأثتَ
تأثتَ منخفض للبرامج التدريبية على الإبداع الإداري وىو ما يدعم نتائج الدراسة الحالية، وقد فسرت 

الدسؤولتُ بدؤسسات الدراسة بتحستُ ظروف العمل الوظيفية ) التًقيات،   اىتمامالباحثة ذلك بعدم 
 يب، الإجراءات العقابية،...الخ(.التدر 

يوجد أثر متوسط لبيئة العمل الداخلية على الإبداع الإداري بُ الدؤسسات الدبحوثة وىذا ما تعكسو الآثار  -
الدادية، التنظيمية، الوظيفية( على الإبداع الإداري  )البيئةالضعيفة والدتوسطة لأبعاد بيئة العمل الداخلية 

بالدؤسسات الدبحوثة وىذا يفسر بُ رأي الباحثة إلى تباين بيئات العمل الداخلية لدؤسسات الدراسة على 
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ذات أنشطة لستلفة ىذا من جهة، بالإضافة إلى عدم توفتَ  اقتصاديةمؤسسات  6اعتبار أن العينة تشمل 
 ى الإبداع من طرف الدسؤولتُ.بيئات عمل لزفزة عل

 يوجد أثر ضعيف جدا للبيئة الدادية على الحوافز بُ الدؤسسات الدبحوثة. -
 يوجد أثر ضعيف للبيئة التنظيمية على الإبداع الإداري الدؤسسات الدبحوثة. -
 يوجد أثر ضعيف للبيئة الوظيفية على الإبداع الإداري الدؤسسات الدبحوثة. -
عمل الداخلية على الحوافز بُ الدؤسسات الدبحوثة وىذا ما قد يفسر بُ رأي يوجد أثر ضعيف لبيئة ال -

 الباحثة إلى ضعف أنظمة الحوافز بهذه الدؤسسات.
يفسر بأن أنظمة  يوجد أثر ضعيف جدا للحوافز على القدرة على الإبداع بُ مؤسسات الدراسة وىذا ما -

 ار قدراتهم الإبداعية.الحوافز بالدؤسسات الدبحوثة لا تساعد العاملتُ على إظه
يوجد أثر ضعيف جدا للحوافز على الأصالة بُ مؤسسات الدراسة أي أن أفراد عينة الدراسة ليست  -

 لديهم أصالة إبداعية وىذا بسبب ضعف أنظمة التحفيز بالدؤسسات الدبحوثة.
ى الأفراد الدشكلتُ لا يوجد أثر للحوافز على الدرونة بُ الدؤسسات الدبحوثة وىذا يرجع إلى أن الدرونة لد -

 لعينة الدراسة متعثرة نتيجة لضعف الأنظمة التحفيزية بدؤسسات الدراسة.
لا يوجد أثر للحوافز على الطلاقة بُ الدؤسسات الدبحوثة وىذا يفسر أيضا بضعف أنظمة الحوافز بُ   -

 مؤسسات الدراسة.
وثة حيث وبالرغم من الألعية التي يوجد أثر ضعيف جدا للحوافز على الإبداع الإداري بُ الدؤسسات الدبح -

للتأثتَ على سلوك العاملتُ لديها من برستُ الأداء وغتَىا،  الاقتصاديةتكتسيها الحوافز بُ الدؤسسات 
وبالرغم من أن العديد من الدراسات قد أثبتت ألعية الحوافز بدختلف أنواعها وتأثتَىا على الإبداع الإداري 

والتي أشارت إلى تأثتَ الحوافز  (Amabile, 1998)وىذا ما أكدتو دراسة  الاقتصاديةبالدؤسسات 
الخارجية والداخلية على الإبداع حيث تشتَ الحوافز الداخلية إلى الدوافع الفردية بينما تشتَ الحوافز 

يشتَ ىو متعارف عليو لشا  الخارجية إلى لستلف الدكافآت، إلا أن نتائج الدراسة الحالية جاءت لسالفة لدا
 إلى إلعال الدسؤولتُ بدؤسسات الدراسة لأنظمة الحوافز على اختلاف أشكالذا )الدعنوية والدادية(.

لا يوجد أثر للحوافز بُ تفستَ العلاقة بتُ بيئة العمل الدادية والإبداع الإداري بالدؤسسات الدبحوثة، وىذا  -
 الدادية والإبداع الإداري. يشتَ إلى عدم وساطة الحوافز بُ تفستَ العلاقة بتُ بيئة العمل

لا يوجد أثر للحوافز بُ تفستَ العلاقة بتُ بيئة العمل التنظيمية والإبداع الإداري بالدؤسسات الدبحوثة، أي  -
أن الحوافز لا تلعب دور الوسيط بُ تفستَ العلاقة بتُ بيئة العمل التنظيمية والإبداع الإداري بدؤسسات 

 الدراسة.
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 تفستَ العلاقة بتُ بيئة العمل الوظيفية والإبداع الإداري بالدؤسسات الدبحوثة، لا يوجد أثر للحوافز بُ -
حيث أن الدتغتَ الوسيط والدتمثل بُ الحوافز لا يلعب دور الوساطة بُ تفستَ العلاقة بتُ البيئة الوظيفية 

 والإبداع الإداري بُ مؤسسات الدراسة.
ة العمل الداخلية والإبداع الإداري بالدؤسسات الدبحوثة، أي أثر للحوافز بُ تفستَ العلاقة بتُ بيئ لا يوجد -

أن الحوافز لا تلعب دور الوسيط بُ تفستَ العلاقة بتُ متغتَات الدراسة، حيث وكما بست الإشارة سابقا 
، الاقتصاديةرغم إثبات العديد من الدراسات لألعية الحوافز بُ التأثتَ على العملية الإبداعية بالدؤسسات 

بُ الدراسة الحالية والتي لا تعكس نتائجها ذلك وىذا قد يرجع إلى ضعف  استثناءن ىذا الأمر لؽثل إلا أ
أنظمة الحوافز بدؤسسات الدراسة وعدم وعي الدسؤولتُ بألعية ىذا الأمر بُ تنمية القدرات الإبداعية لدى 

 الأفراد العاملتُ لديها.
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 خلاصة الفصل

الطريقة والأدوات أين  يدانية، حيث تضمن الدبحث الأول عرضىذا الفصل إلى الدراسة الدبً التطرق بُ 
الذي بً توزيعو  الاستبيانوالدتمثلة بُ  بً التعرف على لرتمع وعينة الدراسة بالإضافة إلى أداة القياس ومكوناتها

حصائية الدستعملة بُ التحليل، أما ، بالإضافة إلى التعرف على لستلف الأدوات والأساليب الإعلى أفراد العينة
فرضيات الدراسة بالإضافة إلى تلخيص النتائج الدتوصل إليها ومناقشتها بناء على  اختبارالدبحث الثاني فقد تناول 

 الدراسات السابقة ووجهة نظر الباحثة.

البيئة ثلاثة )عمل الداخلية وأبعادىا التلخصت نتائج الدراسة بُ وجود أثر ذو دلالة إحصائية لبيئة ال
الدادية، البيئة التنظيمية، البيئة الوظيفية( على الإبداع الإداري بُ مؤسسات الدراسة، بُ حتُ لم يتم إثبات وساطة 

 الحوافز بُ تفستَ العلاقة بتُ بيئة العمل الداخلية والإبداع الإداري بُ مؤسسات الدراسة.
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خاصة فيما يخص  الاقتصاديةتساىم بيئة العمل الإيجابية في تحقيق العديد من الدؤشرات والدزايا للمؤسسات 
بتطوير بيئة العمل  الاىتمامالإبداع الإداري والذي يعد موضوع الدراسة الحالية، حيث كلما ارتفع مستوى 

الداخلية كلما أدى ذلك إلى رفع مستويات الإبداع الإداري الذي أصبح ضرورة حتمية أملتها شروط الدنافسة 
والبقاء في السوق، وقد تم تطرق من خلال ىذه الدراسة على الأدبيات النظرية لبيئة العمل الداخلية وأىم أبعادىا 

ضافة إلى التطور التاريخي لبيئة العمل في الفكر الإداري، كما تم تسليط الضوء )الدادية، التنظيمية، الوظيفية( بالإ
على لستلف الدراسات التي تناولت تأثير بيئة العمل الداخلية على الإبداع الإداري، أما الدراسة الحالية فقد 

، حيث الدبحوثالدؤسسات حاولت الباحثة الوقوف على واقع تأثير ببيئة العمل الداخلية على الإبداع الإداري في 
باستخدام الأساليب  الاستبيانيخدم الدوضوع وتوزيعو على أفراد العينة، ثم تدت معالجة  استبيانتم تصميم 

من أجل الإجابة على إشكالية  (AMOS)و (SPSS)الإحصائية اللازمة عن طريق البرنالرين الإحصائيين 
ما تأثير بيئة العمل الداخلية على مستوى الإبداع الإداري في المؤسسات  الدراسة والدتمثلة في "

نعرض جملة من النتائج  يما يلوقد تم عرض النتائج وتفسيرىا في الفصل الثاني للدراسة، وفي "، الاقتصادية؟
 الدتوصل إليها:

 الإسهامات النظرية للدراسة -

نظرا لأهمية متغيرات الدراسة والدتمثلة في بيئة العمل الداخلية والإبداع الإداري فقد تناولت العديد من 
الدراسات ىذا الدوضوع، وىذا ما ساىم في إثراء الجانب النظري حيث حاولت الباحثة الإلدام بأكبر قدر لشكن من 

وضوع حساس وجد متشعب فبيئة العمل الداخلية الدعلومات واستخدامها فيما يخدم الدراسة خاصة وأن ىذا الد
تضم عدد كبير من العناصر والأبعاد التي يصعب حصرىا في دراسة واحدة كما أن موضوع الإبداع الإداري يعتبر 

أنشطتها وعليو يدكن القول أن لزاولة  اختلافعلى  الاقتصاديةالواسع في الدؤسسات  الاىتماممن الدواضيع ذات 
الدتغيرين كان من أجل تحليل أثر بيئة العمل الداخلية على الإبداع الإداري في الدؤسسات الربط بين ىذين 

التي ألصزت العديد من الدراسات التي تخدم  (Amabile)الدبحوثة، وقد استعانت الباحثة بدراسات الباحثة 
ء للدراسات اللاحقة في الدوضوع خلال عقدين من الزمن، وعليو يدكن القول أن ىذه الدراسة ستكون مرجع لإثرا

 ىذا الدوضوع.

 الإسهامات الميدانية للدراسة  -

 فرضيات الدراسة في الوصول إلى النتائج التالية: اختبارساهمت الدراسة الديدانية وخاصة في جانب 

مؤسسات عينة الدراسة عند  والإبداع الإداري في البيئة الداديةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -
α)الدلالة مستوى       ). 
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مؤسسات عينة الدراسة عند  والإبداع الإداري في البيئة التنظيميةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -
α)مستوى الدلالة       ). 

مؤسسات عينة الدراسة عند  والإبداع الإداري في الوظيفيةالبيئة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -
α)مستوى الدلالة       ) 

مؤسسات عينة الدراسة  والإبداع الإداري في بيئة العمل الداخليةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -
α)عند مستوى الدلالة       ). 

مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى  في الحوافزو  البيئة الداديةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -
α)الدلالة       ). 

مؤسسات عينة الدراسة عند مستوى  في الحوافزو  الوظيفيةالبيئة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -
α)الدلالة       ). 

مؤسسات عينة الدراسة عند  فيالحوافز و  بيئة العمل الداخليةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -
α)مستوى الدلالة       ). 

يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للحوافز على القدرة في وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية كمتغير  -
α)عند مستوى الدلالة مستقل       ). 

يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للحوافز على الأصالة في وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية كمتغير  -
α)عند مستوى الدلالة مستقل       ). 

أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للحوافز على الدرونة في وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية كمتغير  لا يوجد -
α)عند مستوى الدلالة مستقل       ). 

يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للحوافز على الطلاقة في وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية كمتغير لا  -
α)عند مستوى الدلالة مستقل       ). 

يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للحوافز على الإبداع الإداري في وجود أبعاد بيئة العمل الداخلية   -
α)عند مستوى الدلالة كمتغير مستقل       ). 

توجد علاقة تأثير ضمني متبادل بين البيئة الدادية والحووافز في تفسوير الإبوداع الإداري في مؤسسوات عينوة لا  -
α)لة الدراسة عند مستوى الدلا      ). 

توجوود علاقووة تووأثير ضوومني متبووادل بووين البيئووة التنظيميووة والحوووافز في تفسووير الإبووداع الإداري في مؤسسووات لا  -
α)عينة الدراسة عند مستوى الدلالة       ). 

توجوود علاقووة تووأثير ضوومني متبووادل بووين البيئووة الداخليووة والحوووافز في تفسووير الإبووداع الإداري في مؤسسووات لا  -
α)عينة الدراسة عند مستوى الدلالة       )      .                                       
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 توصيات الدراسة -
 :بناء على النتائج الدتوصل إليها قامت الباحثة بوضع التوصيات التالية

ضرورة تحسين ظروف العمل الدادية لدا لذا من تأثير مباشر أو غير مباشر في التأثير على سلوك الأفراد  -
داخل الدؤسسات مثل توفير وسائل عمل مريحة وآمنة بالإضافة إلى توفير الوجبات الغذائية والنقل ووسائل 

 الحديثة وغيرىا من الشروط الدادية. الاتصال
بمؤسسات الدراسة وجعلها أكثر مرونة من أجل السماح للأفراد  التنظيميةإعطاء أهمية لتطوير الذياكل  -

 بالتمتع بحرية أكثر والدشاركة في صناعة القرارات.
تشجيع العمل الجماعي بإنشاء فرق عمل داخل مؤسسات الدراسة ودعمها ماديا ومعنويا من أجل  -

 تحقيق أىداف إبداعية.
 العدالة بين جميع العاملين من أجل خلق الثقة بين الأفراد.تحقيق مبدأ  -
العمل على إقامة أنظمة حوافز متنوعة خاصة تلك التي الدشروطة بالإبداع وىذا من أجل دفع الأفراد إلى  -

 توليد أفكار خلاقة.
تعزيز الدورات التدريبية بمؤسسات الدراسة من أجل دعم القدرات الإبداعية للأفراد من جهة واكتشاف  -

 القدرات الخفية من جهة أخرى خاصة ما يعرف بالتدريب على حل الدشكلات.  
 الآفاق المستقبلية للدراسة -

تح المجال للعديد من يدكن للدراسات الدستقبلية أن تطور نتائج الدراسة الحالية، كما يدكن أن تف
الدواضيع الدشابهة والتي تخدم البحث العلمي في لرملها، وعليو اقترحت الباحثة جملة من الدواضيع التي يدكن 

 أن تكون موضوع دراسة مستقبلية:

 .الاقتصاديةدور الحوافز في رفع مستوى الإبداع الإداري بالدؤسسات  -
 .الاقتصاديةالتدريب على حل الدشكلات كأداة لتعزيز الإبداع الإداري بالدؤسسات  -
 .الاقتصاديةدور بيئة العمل الدادية في دعم الإبداع الإداري بالدؤسسات  -
 .الاقتصاديةواقع الإبداع الإداري في الدؤسسات  -





180 
 

 المراجع باللغة العربية -1

 الكتب.1.1

 عمان، الأردن: دار الشروق. قضايا معاصرة في الإدارة التربوية.(. 2006أحمد بطاح. ). 1

 التديب الإستراتيجي ودوره في تحقيق التنمية الدستدامة للمورد البشري.(. 2016أحمد جابر حسنين. ). 2
 عمان، الأردن: اليازوري.

 عمان: دار الدنهل. مفاىيم إدارية معاصرة.(. 2014أحمد لزمد الشياب، و عنان لزمد أبو حمور. ). 3

عمان، الأردن: دار  الدوارد البشرية من خلال الدهارات.تسيير (. 2013اسماعيل حجازي، و سعاد معاليم. ). 4
 أسامة للنشر والتوزيع.

التحليل العاملي الإستكشافي والتوكيدي مفاىيمهما ومنهجيتهما بتوظيف (. 2012ألزمد بوزيان تيغزة. ). 5
 .عمان، الأردن: دار ميسرة .lisrelو  spssحزمة 

الرياض، الدملكة العربية  العمل: دليل عملي في التفكير الإبداعي.الإبداع في (. 2017باىر عبد الذادي. ). 6
 السعودية: مؤسسة الريان.

 العراق: وزارة الزراعة العراقية. الإبداع الإداري في الوظيفة العامة.حسن سلام رعد. )بلا تاريخ(. . 7

لأردن: دار الدسيرة عمان، ا نظرية الدنظمة.(. 2003خليل لزمد حسن الشماع، و كاظم حمود خيضر. ). 8
 للنشر.

 عمان، الأردن: اليازوري. إتجاىات حديثة في إدرة الدوارد البشرية.(. 2016رافدة الحريري. ). 9

 عمان، الأردن: اليازوري. .(2)الإصدار  إتجاىات حديثة في إدرة الدوارد البشرية(. 2017رافدة الحريري. ). 10

 لاتوجد دار نشر. السلوك الإنساني والتنظيمي.إدارة (. 2009رائد يوسف الحاج. ). 11

 نظرية في الإدارة وممارساتها. 401نظريات الإدارة والأعمال دراسة لـ (. 2004رعد حسن الصرن. ). 12
 doi:http://www.books-library.online/a-10440downloadللنشر.  دمشق، سوريا: دار الرضا

تم الإسترداد  .ليبيا: مركز الكتاب الأكاديمي سيكولوجية الإبداع.. (2018سالم عبد الله سعيد الفاخري. ). 13
 www.pdfdrive.com:// من

 عمان، الأردن: دار ابن النفيس للنشر والتوزيع. إدارة التميز والإبداع الإداري.(. 2020سلام داود. ). 14



181 
 

 عمان، الأردن: دار الدناىج للنشر والتوزيع. إدارة الجودة الشاملة.(. 2010سلمان زيدان. ). 15

عمان، الأردن: دار لردلاوي للنشر  إدارة الدوارد البشرية وتأثيرات العولدة عليها.(. 2008سنان الدوسوي. ). 16
 والتوزيع.

(. الرياض، الدملكة 3)الإصدار  مباديء الإبداع(. 2004طارق لزمد السويدان، و لزمد أكرم العدلوني. ). 17
 لعربية السعودية: دار قرطبة للنشر والتوزيع.ا

 القاىرة، مصر: كتب عربية. إدارة الدوارد البشرية رؤية إستراتيجية.(. 2003عادل لزمد زايد. ). 18

 عمان، الأردن: دار الحامد للنشر والتوزيع. إدارة الإبداع والإبتكار.(. 2011عاكف لطفي خصاونة. ). 19

دليل الدبتدئين في إستخدام التحليل الإحصائي عباس البرق، عايد الدعلا، و أمل سليمان. )بلا تاريخ(. . 20
 إثراء للنشر والتوزيع. .Amosباستخدام برنامج أموس 

 عمان، الأردن: الدكتبة الإعلامية. مقدمة في التحليل الإحصائي.(. 2014عبد العزيز بركات. ). 21

عمان: دار الدعتز للنشر  الإبداع والإبتكار الإداري في التنظيم والتنسيق.(. 2015) عبد الله حسن مسلم.. 22
 والتوزيع.

 دمشق، سوريا: دار رسلان للطباعة والنشر. التطوير التنظيمي.(. 2012علاء الدين رسلان. ). 23

عمان،  د البشرية.الأسس والأصول العلمية في إدارة الدوار (. 2015علي فلاح الزعبي، و أحمد دودين. ). 24
 الأردن: اليازوري.

عمان، الأردن: دار وائل  إدارة الدوارد البشرية الدعاصرة بعد إستراتيجي.(. 2005عمر وصفي عقيلي. ). 25
 http://is.gd/GEH3nG للنشر. تم الاسترداد من

)نزار عيون السود، الدترجمون( دمشق: سورياالذيئة العامة السورية  التفكير والإبداع.(. 2011فاديم روزين. ). 26
 للكتاب.

القاىرة، مصر: دار  الأساليب القيادية والأخلاق الإدارية للموارد البشرية.(. 2013فتحي الريشي. ). 27
 الكتب الدصرية.

(. 5)الإصدار  طن العربيقراءات في علم النفس الصناعي والإداري في الو (. 2010فرج عبد القادر طو. ). 28
 القاىرة، مصر: دار الدعارف.

 عمان، الأردن: اليازوري. وظائف الإدارة.(. 2019فريد فهمي زيارة. ). 29



182 
 

عمان، الأردن:  فلسفة التنمية وإستراتيجياتها في الفكر الإقتصادي.(. 2016فيصل يونس عبد الزىرة. ). 30
 دار ألرد للنشر والتوزيع.

 عمان، الأردن: دار الخالد اللحياني للنشر والتوزيع. إدارة التميز والإبداع.(. 2017لينا جمال. ). 31

 عمان، الأردن: دار الدنهل. إدارة الوارد البشرية.(. 2014لريد الكرخي. ). 32

عمان، الأردن: دار الجنان للنشر  إدارة الدوارد البشرية.(. 2016لزمد الفاتح لزمود بشير الدغربي. ). 33
 http://is.gd/5hGenL والتوزيع. تم الاسترداد من

السلوك التنظيمي: دراسة السلوك التنظيمي الفردي والجماعي في (. 1998لزمد القاسم القريوتي. ). 34
 عمان، الأردن: دار الشروق للنشر والتوزيع. الدنظمات الدختلفة.

الرياض، الدملكة العربية  إدارة الدوارد البشرية نحو منهج إستراتيجي متكامل. (.2015لزمد القحطاني. ). 35
 السعودية: العبيكان للنشر.

الإبداع والتفكير الإبتكاري (. 2010لزمد جاسم ولي، باسم لزمد العبيدي، و آلاء لزمد العبيدي. ). 36
 عمان: ديبونو للنشر والتوزيع. وتنميتو في التربية والتعليم.

عمان، الأردن: دار  ثقافة العلاقات الإستراتيجية في إدارة الشركات العالدية.(. 2016لزمد سرور الحريري. ). 37
 الدنهل .

(. جدة، الدملكة العربية 7)الإصدار  أصول التنظيم والأساليب(. 1987لزمد شاكر عصفور الحريري. ). 38
 السعودية: دار الشرف للنشر والتوزيع.

(. مركز 2)الإصدار  مهارات التفكير الإبتكاري: كيف تكون مبدعا(. 1997 ىلال. )لزمد عبد الغني. 39
 تطوير الأداء والتنمية.

 عمان، الأردن: الأكاديميون للنشر والتوزيع. السلوك التنظيمي.(. 2015لزمد يوسف القاضي. ). 40

القاىرة، مصر: المجموعة  الفعال.الإدارة بالحوافز: أساليب التحفيز الوظيفي (. 2014مدحت أبو النصر. ). 41
 العربية للتدريب للنشر.

 إدارة الدوارد البشرية.(. 2018مصطفى مصطفى كامل، نفيسة لزمد باشري، و دعاء لزمد رستم. ). 42
 القاىرة، مصر.

 العراق: دار الكتاب الثافي. تحفيز الأفراد باستخدام نظرية العدالة.معروف بريشان جميل. )دت(. . 43



183 
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 المجلات.1.1
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ouargla.dz/jspui/bistream/123456789/10648  
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(. قيادة الإبداع )مفاىيم، مباديء وسمات(: دراسة حالة مؤشر 2019علي حبيش، و مصطفى بوبكر. ). 85
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 توزيع أفراد العينة حسب المؤسسات 

 

 المؤسسة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide Drapest khenchela 89 24,7 24,7 24,7 

ALLIANCE Bricaterie 86 23,9 23,9 48,6 

SOMIND SPA 54 15,0 15,0 63,6 

ENOF khenchela 68 18,9 18,9 82,5 

SARL SOCORI 26 7,2 7,2 89,7 

EAU RIGHIA 37 10,3 10,3 100,0 

Total 360 100,0 100,0  

 

 الجنستوزيع أفراد العينة حسب 

  
 الجنس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 71,4 71,4 71,4 257 ذكر 

 100,0 28,6 28,6 103 أنثى

Total 360 100,0 100,0  

 

 العمرتوزيع أفراد العينة حسب 

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9,7 9,7 9,7 35 سنة 25 من أقل 

 44,2 34,4 34,4 124 سنة 35 إلى 25 من

 76,7 32,5 32,5 117 سنة 45 إلى 36 من

 100,0 23,3 23,3 84 سنة 45 من أكبر

Total 360 100,0 100,0  
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 المستوى التعليميتوزيع أفراد العينة حسب 

 

 المستوى التعليمي

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 56,4 56,4 56,4 203 ثانوي 

 82,2 25,8 25,8 93 ليسانس

 93,1 10,8 10,8 39 ماستر

 100,0 6,9 6,9 25 أخرى عليا دراسات

Total 360 100,0 100,0  

 

 الخبرة المهنية توزيع أفراد العينة حسب 

 

 المهنية الخبرة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 42,2 42,2 42,2 152 سنوات 5 من أقل 

 64,7 22,5 22,5 81 سنوات 10 إلى 5 من

 83,3 18,6 18,6 67 سنة 15 إلى 11 من

 100,0 16,7 16,7 60 سنة 15 من أكثر

Total 360 100,0 100,0  

 

 نتائج إختبار فرضيات الدراسة 

 نتائج إختبار الفرضية الرئيسية الأولى 

 

Variables Entered/Removed
a
 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

الداخلية العمل بيئة 1
b
 . Enter 

a. Dependent Variable: الإداري الإبداع 

b. All requested variables entered. 
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Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,410
a
 ,168 ,166 ,66577 

a. Predictors: (Constant), الداخلية العمل بيئة 

 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 32,047 1 32,047 72,300 ,000
b
 

Residual 158,685 358 ,443   

Total 190,732 359    

a. Dependent Variable: الإداري الإبداع 

b. Predictors: (Constant), الداخلية العمل بيئة 

 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,569 ,258  6,077 ,000 

 000, 8,503 410, 069, 588, الداخلية العمل بيئة

a. Dependent Variable: الإداري الإبداع 

 

 نتائج إختبار الفرضية الرئيسية الثانية 

 

Variables Entered/Removed
a
 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

الداخلية العمل بيئة 1
b
 . Enter 

a. Dependent Variable: الحوافز الوسيط المتغير محور 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,300
a
 ,090 ,088 ,50682 

a. Predictors: (Constant), الداخلية العمل بيئة 
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ANOVA
a
 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 9,114 1 9,114 35,482 ,000
b
 

Residual 91,959 358 ,257   

Total 101,073 359    

a. Dependent Variable: الحوافز الوسيط المتغير محور 

b. Predictors: (Constant), الداخلية العمل بيئة 

 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,319 ,197  11,797 ,000 

 000, 5,957 300, 053, 314, الداخلية العمل بيئة

a. Dependent Variable: الحوافز الوسيط المتغير محور 

 

 نتائج إختبار الفرضية الرئيسية الثالثة
 

 

Variables Entered/Removed
a
 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

الحوافز الوسيط المتغير محور 1
b
 . Enter 

a. Dependent Variable: الإداري الإبداع 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,125
a
 ,016 ,013 ,72420 

a. Predictors: (Constant), الحوافز الوسيط المتغير محور 
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ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2,974 1 2,974 5,671 ,018
b
 

Residual 187,758 358 ,524   

Total 190,732 359    

a. Dependent Variable: الإداري الإبداع 

b. Predictors: (Constant), الحوافز الوسيط المتغير محور 

 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3,148 ,253  12,417 ,000 

 018, 2,381 125, 072, 172, الحوافز الوسيط المتغير محور

a. Dependent Variable: الإداري الإبداع 

 

 نتائج إختبار الفرضية الرئيسية الرابعة 
 

Run MATRIX procedure: 

 

***************** PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5 ***************** 

 

          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 

    Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3 

 

************************************************************************** 

Model  : 4 

    Y  : y 

    X  : x 

    M  : M 

 

Sample 

Size:  360 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 M 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          

p 

      ,3003      ,0902      ,2569    35,4823     1,0000   358,0000      

,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     2,3188      ,1966    11,7968      ,0000     1,9322     2,7054 

x             ,3138      ,0527     5,9567      ,0000      ,2102      ,4174 
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************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 y 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          

p 

      ,4099      ,1680      ,4445    36,0500     2,0000   357,0000      

,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     1,5629      ,3047     5,1290      ,0000      ,9636     2,1621 

x             ,5876      ,0727     8,0876      ,0000      ,4447      ,7305 

M             ,0027      ,0695      ,0387      ,9691     -,1340      ,1394 

 

************************** TOTAL EFFECT MODEL **************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 y 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          

p 

      ,4099      ,1680      ,4433    72,3001     1,0000   358,0000      

,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     1,5691      ,2582     6,0769      ,0000     1,0613     2,0769 

x             ,5884      ,0692     8,5029      ,0000      ,4523      ,7245 

 

************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ************** 

 

Total effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI       

c_ps       c_cs 

      ,5884      ,0692     8,5029      ,0000      ,4523      ,7245      

,8073      ,4099 

 

Direct effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI      

c'_ps      c'_cs 

      ,5876      ,0727     8,0876      ,0000      ,4447      ,7305      

,8061      ,4093 

 

Indirect effect(s) of X on Y: 

      Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

M      ,0008      ,0208     -,0406      ,0426 

 

Partially standardized indirect effect(s) of X on Y: 

      Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

M      ,0012      ,0286     -,0562      ,0585 

 

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y: 

      Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

M      ,0006      ,0145     -,0290      ,0295 

 

*********************** ANALYSIS NOTES AND ERRORS ************************ 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output: 

  95,0000 
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Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals: 

  5000 

 

------ END MATRIX ----- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



205 
 

 جامعة العربي بن مهيدي أم البواقي 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 استبيان
 السلام عليكم ورحمة الله 

دراسة حالة  –أثر بيئة العمل الداخلية على الإبداع الإداريبعنوان : بهدف إعداد أطروحة دكتوراه
نرجوا منكم المساهمة في إنجاح هذه الدراسة وذلك بالإجابة بكل موضوعية على أسئلة عينة من المؤسسات 

( في الخانة التي تتفق مع رأيكم، علما أن هذه المعلومات تستخدم لغرض Xالاستبيان وذلك بوضع علامة )
 البحث العلمي فقط.

 نشكركم على حسن تعاونكم

 تيةيالمشرف: د. الطاهر توا                                              اسمهان التخصص: إدارة أعمال الطالبة : نايلي

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 المحور الأول: بيئة العمل المادية
أتفق  العبـــــــــــارة الرقم

 تماما
أتفق بدرجة  أتفق

 أقل
لا أتفق  لا أتفق

 تماما
      تصميم مكان العمل  يحفظ خصوصياتي  10

 القسم الأول: المعلومات الشخصية

 إسم المؤسسة:...............................................................
 الجنس:       

 أنثى              ذكر    
 العمر:

 سنة       35إلى  25من سنة          25أقل من 
 سنة        45أكبر من                          سنة     45إلى  36من 

 المستوى التعليمي: 
 دراسات عليا أخرى     ماسترليسانس               ثانوي           

 عدد سنوات العمل بالمؤسسة: 
 سنوات   10إلى  5من سنوات      5أقل من 

 سنة        15أكثر من                          سنة   15إلى  11من 

 بيئة العمل الداخلية واقع القسم الثاني:
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      التهوية في مكان العمل جيدة 10
      مستوى الإضاءة في مكان العمل جيد  10
      التصميم الداخلي يساعد على العمل  10
      الكرسي الذي أستعمله مريح للجلوس  10
      الآلات، الطابعات..( درجة الضوضاء في مكان العمل مقبولة ) صوت 10
      يوجد مساحات خضراء ونباتات بمكان العمل 10
      مكان العمل متوفر على كل وسائل الأمن و الوقاية الشخصية  10
      ( والخدمات الضروريةfoyerمكان العمل مزود  بنادي للإستراحة )  10
      مكان العمل مزود بمكيفات هوائية 01
      مكان العمل مزود بأجهزة إتصال حديثة  00
      الوجبات الغذائية متوفرة للموظفين في مكان العمل 00

 المحور الثاني : بيئة العمل التنظيمية 
      يتناسب منصبي الوظيفي مع حجم المسؤولية  00
      مسؤولياتي الوظيفية محددة بدقة  00
      واحد فقط أتلقى الأوامر من مسؤول مباشر 00
      أستطيع تفويض صلاحياتي لأحد الزملاء  00
      تصلني المعلومات في الوقت المناسب  00
      لا أجد صعوبة في الإتصال برئيسي أو بزملاء العمل   00
      إدارة المؤسسة تعمل على تطبيق مبدأ العدالة بين الجميع 00
      أخضع لرقابة على عملي 01
      لدي صلاحية إتخاذ بعض القرارات نيابة عن زملائي  00
      المسؤولون يدعمون كل عمل جماعي  00
      أحس أن العمل الجماعي يساعد في تنمية قدراتي 00
      أشارك في لجان وفرق عمل من أجل اتخاذ القرارات 00

 المحور الثالث: بيئة العمل الوظيفية
      مع جهودي راتبي يتناسب  00
      أحاول العمل أفضل من أجل الحصول على حوافز وعلاوات 00
      يكافيئ المسؤولون أصحاب الأفكار الجديدة بالترقية إلى رتبة أعلى 00
      يسعى المسؤولون إلى توظيف عمال أكفاء 00
      يقدم  المسؤولون علاوات للموظفين النشطين 00
      يكافيءالمسؤولون الأعمال الجماعية 01
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      توجد عدالة في منح مختلف الحوافز 00
      يحرص المسؤولون على تقديم الدعم المعنوي للموظفين 00
      يحرص المسؤولون على تدريب الموظفين وتأهيلهم  00
      يساعد التدريب على تنمية قدرات الأفراد  00
      أحس أن الإجراءات العقابية تساعد على ضبط السلوك  00
      يوازن المسؤولون بين أساليب التحفيز وأساليب العقاب  00
 
 
 

أتفق  العبـــــــــــارة الرقم
 تماما

أتفق بدرجة  أتفق
 أقل

لا أتفق  لا أتفق
 تماما

 المحور الأول: القدرة 
      على توليد الأفكار الجديدة لدي القدرة  00
      أتمتع بسرعة البديهة  00
      أستطيع  حل المشكلات المتعلقة بعملي 00
      أستطيع تقديم إقتراحات مختلفة  لحل المشكلات  01
      أسعى للتجديد دائما في مجال عملي  00
      أحاول إكتشاف المشاكل من أجل حلها  00
      أستطيع إتخاذ قرارات مهمة  00
      لا أعترف بالفشل في مجال عملي  00

 : الأصالةالثانيالمحور 
      إليها أحد إعطاء أفكار جديدة كليا لم يسبقأساهم  في  00
      أنجز أعمالي بطريقة متجددة  00
      تطوير الأفكار  أستطيع  00
      الحصول على كل جديدأشعر أنني أساعد المؤسسة في  00
      أستطيع القيام بأعمال ذات مخاطرة  00
      أتتبع المشكلات في المؤسسة وأسعى إلى حلها  01
      أسعى إلى التميز في مجال عملي  00

 : المرونةالثالثالمحور 
      هو جديد  أحاول تجريب كل ما 00
      أشعر أن التجديد ضرورة حتمية  00

 : الإبداع الإداريالثالثالقسم 
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      أسعى دائما إلى تطوير أفكاري  00
      لا أخاف من تجريب كل ما هو جديد في مجال عملي  00
      أحاول إيجاد أكثر من حل للمشكلات  00
      أتقبل آراء الآخرين وأستغلها في توليد الأفكار  00
      أتحمل مسؤولية إتخاذ القرار أمام المسؤولين  00

 الطلاقة : الرابعالمحور 
      أتمتع بقدرة عالية على الإستنتاج 00
      أستطيع تخيل حلول مختلفة للمشكلات 01
تقديم أكثر من فكرة في وقت قصيرستطيع لأ 00       
التعبير عن نفس الفكرة بعدد مختلف من العباراتأستطيع  00       
      لدي القدرة على تجسيد أفكاري في رسومات وأشكال 00
      أستطيع إيجاد أكثر من حل لنفس المشكلة  00

 

 

  

أتفق  العبـــــــــــارة الرقم
 تماما

أتفق بدرجة  أتفق
 أقل

لا أتفق  لا أتفق
 تماما

      تقدم المؤسسة مكافآت إستثنائية على الأعمال الإضافية  00

      ) منحة الزواج، منحة إزدياد مولود،... إلخ( توفر المؤسسة علاوات إجتماعية 00

      يوجد نظام ترقيات للمتميزين في العمل  00

      تقوم المؤسسة بتكريم العمال النشطين  00

      تقدم المؤسسة رحلات للعمال المتميزين في العمل  00

      العملتتكفل المؤسسة بمصاريف علاج العاملين في حالة إصابتهم بمكان  01

      تقدم المؤسسة قروض دون فوائد للعاملين  00

      ترتبط العلاوات والمكافآت على مدى مساهمة العامل في تحقيق نتائج إيجابية   00

 

 الحوافز: الرابعالقسم 
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 قائمة المحكمين

 الجامعة الرتبة العلمية الإسم واللقب
أ ــ ــ أستاذ محاضر د. يوسف عطية  -أم البواقي-جامعة العربي بن مهيدي  

أ ــ ــ أستاذ محاضر سليمانيد. عصام   -خنشلة–جامعة عباس لغرور  
أ ــ ــ أستاذ محاضر د, عبد الوافي بولويز  -خنشلة–جامعة عباس لغرور  

 -تيبازة–المركز الجامعي مرسلي عبد الله  أ ــ ــ أستاذ محاضر د. فيصل دلال
 


