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   : تحت إشراف:                                ینتمن إعداد وتقدیم الطالب .1

  ةیسعدي عرب.أ                                                      مجاهد شیماء- 

  مقري بشرى-  

  2026 - 06 –15: تاریخ المناقشة

  :تمت المناقشة علنا أمام اللجنة المكونة من

 والاسم اللقب الرتبة الصفة

 بن مهرة لطیفة  - أ- أستاذ محاضر رئیسا

 سعدي عربیة  - أ- أستاذ محاضر  مشرفا ومقررا

 دموش مباركة  دةتعاقأستاذ م منـاقشا

  2026-2025السنة الجامعیة

 لدى العمال الإداریین الإبداع الإداري و علاقته بالأداء الوظیفي

 -لمؤسسة سونلغاز ولایة عین تموشنت  دراسة میدانیة  -



 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 
 

 الشكر و العرفان

 الحمد االله و الشكر االله الحي القیوم أولا و أخیرا و امتثالا لقوله صلى االله علیه وسلم

  "من لا یشكر الناس لا یشكر االله"

سعدي عربیة التي تكرمت بقبول إشراف على هذهأتقدم بجزیل الشكر و كامل امتنان و العرفان للأستاذة   

علینا كما نتقدم بشكرنا و امتنانا لأستاذة ممذكرة و على كامل التوجیهات و النصائح التي لم تبخل به  

 دموش مباركة التي كانت كالأخت و لم تبخل هي الأخرى علینا بأي معلومة و نشكرها على تقدیمها ید

بشكر و التقدیر للجنة المحترمین على عناء القراءة المذكرة و قبولهاالعون كما لا یفوتنا أن نتقدم   

ن درسنا من أستاذة كلیة العلوم الاجتماعیة قسم علم النفس بجامعة بلحاجمنتقدم بخالص الشكر إلى   

إلى كل من  بشكر هم االله كل الخیر و في ختامنا نتقدماب عین تموشنت و إلى كل موظفي إدارة جز یبوشع

 قدم

العون من قریب او بعید انتهى المشوار و الحق القول كل الخیر إلى جمیع من ساهم في أن نصل لنا 

ىإل  

كم االله كل الخیراهنا نسال االله عز و جعل أن یجعلها في میزان حسناتكم و جز   

.شكرا  

  

 

 

 

 

 

 



 
 

 إهــــــــــــــــــــــــــــــداء

بشكر الجمیع من ساهم أو قدما ید العون لناالحمداالله الذي بفضله أتممنا هدا البحث أتقدم   

هذا العمل  إهداءأتقدم بوالد  و ةالكریم لخالة ا ومن بینهم   

عینها في جنات الخلد أمتمنیة لها الرحمة وان تقر ة الخالتي وابي وامي المتوفیالى كل من    

 بهذا انجاز 

في مشواري الجامعيانیة والداعم أساسي الأم الثالخالة التي كانت  الى أیضا ههدیأو   

وطالت هذه الفترة التي لم تخلو من تشجیعها وحبها الذي دفعني أكمل وأصل   

نا علیه هذه امرأة التي صنعتني وجعلتني الیوم اكتب بفخر هذه الكلماتألما    

أقدم لها خالص امتناني    

 وأتقدم بشكري للوالد واخواني اللذان كانا السند 

هذه السنین الماضیةودعم في كل هذه فترة وخلال   

 

 

  

 

 

 

 

 إهــــــــــــــــــــــــــــــداء

 بشرى



 
 

بفضله أتممنا هدا العمل أهدي هدا العمل المتواضع الى كل من الحمد االله الذي    

الى إخواني و أختي حبیبتي كل من أنار الى طریقي بدعواتهما والدي ووالدتي   

الى جدتي حبیبتي الحنونة التي فتحت لي بیتها طیلة هذه السنوات الجامعیة     

و خالتي  التي  رافقتني معها و كانوا لي سندا بعد والدین    

الى كل من أمدوني ید العون و الاهتمام لكي أكمل هذا البحث لكم مني أفضل التحیات    

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

 ملخص الدراسة

 شیماء



 
 

هدفت هذه الدراسة الى التعرف على العلاقة بین  الإبداع الإداري و الأداء الوظیفي لدى الإداریین في 

مؤسسة سونلغاز بولایة عین تموشنت ،و ذلك بتطبیق إستبیان الأداء الوظیفي واستبیان الإبداع الإداري  

تم تحلیل البیانات إحصائیا  و باستخدام المنهج الوصفي وقد .إداریا  120عشوائیة بلغ حجمها على عینة 

  )spss(2022باستخدام برنامج

  :فجاءت النتائج كما یلي 

  . وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الإبداع الإداري و الأداء الوظیفي- 

  .لدى الإداریین تعزى لمتغیر السن  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في الإبداع الإداري- 

  .عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في الأداء الوظیفي  لدى الإداریین تعزى لمتغیر السن- 

   السونلغاز -الإداریینالعمال -الأداء الوظیفي - الإبداع الإداري :الكلمات المفتاحیة-

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 
 

Summary:  

The aim of this study was to investigate the relationship between managerial 

creativity and job performance among administrators’ staff in Sonelgaz 

foundation in the province of Ain Témouchent. A job performance questionnaire 

and managerial creativity questionnaire were administrated on a random 

sample of 120 administrators. The data were analysed statistically using 

SPSS2025 software. The results were as follows: 

-There is a statistically significant relationship between administrators creativity 

and job performance. 

-There were no statistically significant differences in administrators creativity 

among administrators staff attributable to the variable of age. 

-There were no statistically significant differences in job performance among 

administrators  staff attributable to the variable of age.  

  

  

  

  

  

  

  

  



 
 

  

 

 اتیو تقائمة المح

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 الشكر والعرفان  أ

 الإهداء  ب

 ملخص الدراسة ج

 قائمة المحتویات د

 ائمة الأشكال خ

 قائمة الجداول ز

 المقدمة العامة 1

 تقدیم الدراسة :الأولالفصل  3

 إشكالیةالدراسة 6

 فرضیات الدراسة 6

 أسباب الدراسة 7

 أهمیة الدراسة 7

 أهداف الدراسة 7

 التعریفات الإجرائیة 8

 الدراسات السابقة 8

 داريلإا الإبداع: الثانيالفصل  13

 .المقدمة 14

 رياع الإداتعریف الإبد 15

 أنواع الإبداع الإداري 16

 مراحل الإبداع الإداري 18

  مستویات الإبداع الإداري 18

 خصائص الإبداع الإداري 19

 سمات الشحصیة المبدعة 21

 معوقات الإبداع الإداري 21

 خاتمة 24

 الأداء الوظیفي: ل الثالثالفص 25

 المقدمة 26

 تعریف الأداء الوظیفي 26

 نضریات الاداء الوضیفي 29



 
 

  عناصر الاداء الوضیفي 31

 الوظیفيمحددات الأداء  32

 عوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي 33

 معاییر تقییم الأداء الوظیفي 34

 مراحل عملیة تقییم الأداء الوظیفي 35

 طرق تقییم الأداء الوظیفي 38

 الخاتمة 38

 الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة: الفصل الرابع  40

 الدراسة الاستطلاعیة- أولا  42

 الدراسة الإستطلاعیةأهداف -1 42

 منهج الدراسة الإستطلاعیة-2 42

 حدود  الدراسة الإستطلاعیة-3 42

 أدوات المستخدمة في  الدراسة الإستطلاعیة-4 43

 عینة  الدراسة الإستطلاعیة-5 47

 خصائص عینة الدراسة الإستطلاعیة 5 

 خصائص السیكومتریة للإبداع الإداري و الأداء الوظیفیي 6 

 الدراسة الأساسیة - تانیا 56

 أهداف الدراسة الأساسیة-1 56

 منهج الدراسة الأساسیة-2 56

 حدود الدراسة الأساسیة-3 56

 خصائص عینة الدراسة الأساسیة-4 57

  البحث الدراسة الأساسیة و تفریغ دراجاتها واتتطبیق الأد-5 59

  الأسالیب الإحصائیة 59

  الدراسة و مناقشتهاعرض نتائج :الفصل الخامس 61

  عرض النتائج الفرضیات و مناقشتها- أولا 62

  صیات الدراسة العلمیة و العملیةتو  67

  خاتمة 69

  قائمة المراجع 71

  لملاحقا 79



 

قائمة الجداول 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

قائمة الجداول 

 

 

 

 

 قائمة الجداول 
 

 

 

 



 
 

 رقم الجدول الجدول الصفحة

 01 جدول یبین طریقة ترمیز اوازان متغیر الجنس 43

یبین طریقة ترمیز اوازان متغیر السنجدول  44  02 

 03 جدول یبین طریقة ترمیز اوازان متغیر الاقدمیة 44

الإداريجدول یبین طریقة اعطاء الاوزان تافقرات الاستبیان الابداع  45  04 

 05 جدول یبین طریقة اعطاء الاوزان تافقرات الاستبیان الاداء الوظیفي 46

الدراسة الاستطلاعیة حسب متغیر الجنس جدول یبین توزیع العینة 48  06 

 07 جدول یبین توزیع العینة الدراسة الاستطلاعیة حسب متغیر السن 48

 08 جدول یبین توزیع العینة الدراسة الاستطلاعیة حسب متغیر الاقدمیة 49

 09 جدول یبین توزیع العینة الدراسة الاستطلاعیة حسب متغیر الاصالة 50

توزیع العینة الدراسة الاستطلاعیة حسب متغیر الطلاقةجدول یبین  50  10 

 11 جدول یبین توزیع العینة الدراسة الاستطلاعیة حسب متغیر المرونة 51

 12 جدول یبین توزیع العینة الدراسة الاستطلاعیة حسب متغیر المخاطر 51

المشكلاتجدول یبین توزیع العینة الدراسة الاستطلاعیة حسب متغیر حساسیة  52  13 

الإداريجدول یبین معامل التباث لابعاد الابداع  53  14 

 15 جدول یبین الارتباط كل فقرة مع البعد نواتج الاداء الوظیفي 53

 16 جدول یبین الارتباط كل فقرة للبعد السلوك الاداء الوظیفي 54

 17 جدول یبین معامل التباث الابعاد الاداء الوظیفي 55

یبین توزیع عینة الدراسة الاساسیة حسب متغیر الجنسجدول  57  18 

 19 جدول یبین توزیع عینة الدراسة الاساسیة حسب متغیر السن 57

 20 جدول یبین توزیع عینة الدراسة الاساسیة حسب متغیر الاقدمیة 58

 21 جدول یوضح معامل الارتباط برسون الابداع الاداري و الاداء الوظیفي 62

یبین تحلیل التباین بین الابداع الاداري و السنجدول  63  22 

 23 جدول یبین تحلیل التباین بین الاداء الوظیفي و السن 64

الإداريالاستبیان  الابداع  81  24 

 25 الاستبیان الاداء الوظیفي 84



 

  

 

  

  

  

  مقدمة



  مقدمة

 

1 
 

  :مقدمة

طالما عرف إنسان منذ القدم بحبه لتغیر و التجدید و نبذه الركود الذي یدفعه للقیم بأعماله بنفس الطریقة 

كان یفضل بفطرته التغییر من حین إلى أخر ما دفعه لإكتشاف بالطریقة بل . و على النفس المنوال 

  .لاإرادیة الإبداع لتسییر شؤون حیاته و إدارته الأعمال الیومیة 

بر الإنسان محور و ركیزة أساسیة في هذا الكون جعله یطور ألیات مختلفة لتسییر حیاته و كسر إذ یعت

  الذي یعد قاتلا للروح الإبداعیة في الإنسان و الذي یجعله یقل مردودیا في الإنتاج .الروتین

الجزائریة الى وفي عصرنا الحالي تتجه الكتیر من الدراسات الحدیثة و المنظمات الاقتصادیة و الإدارات 

داع و الفرد المبدع و إستقطابه كالعنصر فعال في زیادة الإرادات و رفع جودة الأداء و زرع الأبإهتمام ب

مما یعود بالنفع على منظمات و یخدم الإستراتیجیات المستقبلیة و  ،  الروح التنافسیة لدى أفراد منظمة

  .جعل مكانتها عالیة بین باقي المؤسسات 

وقتنا الحالي أصبحت أكثر عنصریة و مراعاة للجانب النفسي الإبداعي و تغدیته بالحوافز  الإدارات في

  .المادیة و المعنویة لمعرفة منافعه على تحسین الأداء الذي یصب في مصلحتها و یخدم إستراتیجیتها 

لا نتیجة وفي الجانب الأخر أعتبر الأداء كالنتیجة جتمیة عن الشخص المبدع فزیادة الأداء ماهو إ- 

  .جهود الشخص المبدع الذي كرست المنظمات نفسها لإستقطابه و تغذیته و تأمین البیئة لازمة له

ن المؤسسة الناجحة هي التي تدرك ان المورد البشري یمثل اساس تطورها و استمرارها لذلك تسعى أكما 

  .الى توفیر ظروف المناسبة الاستغلال مهارته بافضل صورة ممكنة

الفرد بتقدیر و الدعم داخل المؤسسة زادت درجة اندماجة و ارتفعت رغبته في عطاء و تحقیق  فلكما شعر

  .نتائج ایجابیة



  مقدمة

 

2 
 

و في ضوء هذه الإعتبارات تسعى الدراسة الحالیة إلى استكشاف علاقة الإبداع الإداري بالأداء الوظیفي  

  .من وجهة نظر عینة من أداریین مؤسسة السونلغاز بعین تموشنت

  :حاطة بهذا الموضوع و تغطیة متغیرات لدراسة قسمنا البحث على النحو التاليو للإ

تمحور حول تقدیم البحث و قد تضمن إشكالیة البحث ،فرضیات البحث، أسباب إختیار :الفصل الأول-

  .الموضوع، أهمیة البحث ، أهداف البحث ، التعریف الإجرائیة و الدراسات السابقة

بداع الإداري و قد إشتمل على مقمدة للفصل و مفهوم الإبداع الإداري ،أنواع تناول الإ:الفصل التاني-

الإبداع الإداري ،خصائص الإبداع الإداري ،سمات الشخصیة المبدعة، مستویات الإبداع الإداري، مراحل 

  .الإبداع الإداري

الأداء الوظیفي،  تناول هذا الفصل الأداء الوظیفي وقد إشتمل مقدمة للفصل و مفهوم:الفصل التالث-

نظریات الأداء الوظیفي،محددات و عناصر الأداء الوظیفي، العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي، معاییر 

  .تقییم الأداء الوظیفي، مرحل عملیة تقییم الأداء الوظیفي، طرق تقییم الأداء الوظیفي

مناقشتها في ضوء الإطار النظري و تم عرض فیه نتائج الدراسة المیدانیة و تحلیلها و :الفصل الرابع-

  .الدراسات السابقة 

   .أما في هذا الفصل تطرقنا الى عرض و تحلیل و تفسیر نتائج الدراسة: الفصل الخامس- 
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:الإشكالیة  

لقد مارس إنسان مند القدم الإدارة بشكل عفوي كناشط لتدبیر شؤون حیاته الخاصة وتحقیق أهدافه في 

البقاء واستقرار وتوفیر سبل العیش ولم یكن إنسان أنداك یعرف أنا هذا النشاط والذي یمارسه سوف یصبح 

  )2022.بخبخ،بولزیت . (اأنواع العلوم الأخرىفیما بعد أحد أهم العلوم المهمة التي تتدخل مع كل أنواع 

بإدارة بعد الحرب العالمیة الثانیة و ذلك بعد أن طرأ تغییر كبیر على مستوى  وقد زاد اهتمام إنسان

اقتصادي و اجتماعي فإدارة قبل الحرب العالمیة الثانیة كانت إدارة تقلیدیة تنظر إنسان على انه أداة 

د أولت إدارة هنا تركیز على طاعة و أومر و ولاء و انضباط اذ كانت للعمل و لیس عنصر مبدعا، فق

مجرد استغلال بدني للعنصر البشري و إهماله الجانب إبداعي النفسي الذي بدوره ینعكس على أداء 

العمال و لكن قد تغیر كل شيء بعد الحرب العالمیة الثانیة حیث أصبحت ادارت تصب اهتمامها 

ر مبدع و فعال في إدارة بحیث انه یحفز الإنتاج و یخلق أفكار و یأتي بحلول بالعنصر البشري كالعنص

جدیدة فینعكس هذا على أداء و جودة العمل،هذا ما دفع جمیع إدارات في عصرنا الحالي للبحث عن 

 إنسان المبدع و استقطابه فإبداع 

كالها كونه یعد عملیة انجاز یعتبر هذا الأخیرة الجزء الأساسي في بقاء واستمرار المؤسسة بمختلف أش

المهام هو قدرة على إنتاج أفكار جدیدة و مبتكرة تحدث تغیرات ایجابیة على مستوى العمل المطلوب 

  .انجازه مما یؤثر على مستوى أداء الموظف بشكل عام وهذا ما یساهم في تحقیق كل ما یطمح له

ع الإبداع الإداري انا وهو الأداء الوظیفي من هنا یمكن الإشارة إلى أن موضوع لا یقل أهمیة عن موضو  

بحیث الموكلة إلى كل موظف، وذلك انطلاق من سلوك الذي یقوم به الموظف، والذي ینعكس فیما بعد 

  )2020صراب،. (على نتائج تتجسد في انجاز الذي وصل إلیه
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ذ توصل أشارت العدید من الدراسات إلى ان الإبداع الإداري مرتبط بالأداء الوظیفي إ وقد

من خلال دراسة  الذي أجراها على عینة من إداریین هدفت الى تعرف على مستوى )2019شعبان،(

الإبداع الإداري بمؤسسة توتراجي حیث  توصلت إلى أن مستوى الإبداع و الأداء الوظیفي جاء مرتفعا،  

ر و تحسین الأداء هدفت للكشف عن تأثیر الإبداع الإداري في تطوی)2025نعمان،(بإضافة الى  دراسة 

الوظیفي و توصلت الدراسة إلى أهمیة إنشاء وحدة متخصصة للدعم الإبداع و تحسین بیئة العمل و 

تعزیز الحوافز و تنظیم البرامج التدریبیة و التنمیة مهارات التفكیر الإبداعي، و  دراسة 

بداع الإداري على أداء فهدفت الدراسة هي الأخرى الى الكشف و التعرف على اثر الإ)2022الهدیفي،(

الموظفین و توصلت إلى نتائج مفادها أن جمیع أبعاد الإبداع الإداري السبعة لها تأثیر كلي و جزئي على 

التي هدفت إلى تعرف على الفروق ) 2022المحمادي،(أبعاد الأداء الوظیفي الثلاثة،  كما اشارت دراسة

درجة ممارستهن الإبداع الإداري و مستوى أداء بین استجابات الموظفات اداریات بجامعة أم القرى 

  .الوظیفي و توصلت الدراسة إلى تشجیع على أسالیب عمل جدیدة و إبراز افكارها  إبداعیة و تنفیذها

فاهتمام بمتغیر الإبداع الإداري في منظمات یتطلب الحرص على نمو القدرات الإبداعیة لدى قادتها و 

المنظمة في الأداء مهامها یتوقف إلى حد كبیر على القیام العاملین إدارتها و كافة مجالاتها فنجاح 

بوظائفهم و إیجاد طرق تؤذي إلى تنمیة الأداء الموارد البشریة لها و هذا من خلال استثمار معلومات 

كإحدى مصادر القوة و خلق أجواء العمل الحماسي بین العاملین و مختلف إدارات و 

بار مؤسسة سونلغاز مؤسسة عمومیة تعمل على تلبیة احتیاجات المواطن ، وباعت)2020طهراوي،(الفروع

بشكل یومي یحتاج إلى قدرات إبداعیة تزید من مستوى أداء الموظف بشكل مستمر مما ینعكس إیجابا 

على مؤسسة بشكل عام ، ونظرا لأهمیة المتغیرین المذكورین سابقا جعل الباحثتان تسلط الضوء على هذا 

  : لال الأسئلة التالیةالموضوع من خ
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هل توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین الإبداع الإداري والأداء الوظیفي لدى اداریین في مؤسسة 

  سونلغاز بعین تموشنت؟

  :إنطلاقا من تساؤل الرئیسي یمكننا صیاغة التساؤلات الفرعیة  التالیة 

 . إداریین في مؤسسة سونلغاز بعین لالة إحصائیة في الإبداع الإداري لدى دهل توجد فروق ذات

  .تموشنت تعزى لمتغیر السن 

 . لالة إحصائیة في الأداء الوظیفي لدى إداریین في مؤسسة سونلغاز بعین دهل توجد فروق ذات

  .تموشنت تعزى لمتغیر السن 

  : الفرضیات)2

  :الفرضیة العامة 

  الوظیفي لدى إداریین في مؤسسة لالة إحصائیة بین الإبداع الإداري و الأداء دتوجد علاقة ذات

  .سونلغاز بعین تموشنت

  :الفرضیات الفرعیة

  لالة إحصائیة في  الإبداع الإداري لدى إداریین في مؤسسة سونلغاز بعین تموشنت دتوجد فروق ذات

  .تعزى لمتغیر السن  

  تموشنت  لالة إحصائیة في الأداء الوظیفي لدى إداریین في مؤسسة سونلغاز بعیندتوجد فروق ذات

  .تعزى لمتغیر السن

  :أسباب اختیار الموضوع)3

  :ترجع مبررات هذا الموضوع الى مایلي 

  موضوع في إطار التخصص المدروس علم النفس عمل و التنظیم.  

  في تطویر المؤسساتأهمیة موضوع الابداع الإداري.  
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  لولایة عین محاولة معرفة نقاط القوة و الضعف الموجودة لدى  الإداریین في مؤسسة السونلغاز

  .تموشنت

  :أهمیة الدراسة)4

  :تتجلى أهمیة البحث في 

  الإبداع الإداري و الأداء الوظیفي بین معرفة علاقة.  

  تحسین الأداء الوظیفي و تحسین الإنتاجیة المؤسسة.  

  و تطویر الإبداع في المؤسسة .تقدیم حلول من أجل قضاء على تراجع الأداء.    

  :أهداف الدراسة)5

  : یسعى الباحث الى تحقیق أهداف التالیة

 كشف عن وجود فروق في متغیر الإبداع الإداري لدى الإداریین في مؤسسة السونلغاز.  

 في لدى الإداریین في مؤسسة السونلغازكشف عن وجود علاقة بیبن الإبداع الإداري و الأداء الوظی.   

 كشف عن وجود فروق في متغیر الأداء الوظیفي لدى الإداریین في مؤسسة السونلغاز.   

  :تعریفات الإجرائیة )6

 إستحداث فكرة أو نظریة أو إفتراض  بأنه) :"1912جوزیف شومبیر، ( یعرفه :الإبداع الإداري

علمیجدید أو أسلوب جدید لإدارة المؤسسة ،بإضافة الى ذلك فإن الإبداع هو كل الأفكار التي تؤدي 

" إلى تحسین مختلف تطبیقاتها سواء في المیدان الصناعي أو الاقتصادي النیو الكلاسیكي 

بالدرجة التي یتحصل علیها أفراد العینة في الإستبیان ، و یعرف اجرائیا )56 .،ص2010صرینة،(

  .               مستخدم في الدراسة
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 أنه قدرة المؤسسة على الإستمراریة و البقاء محققة التوازن بین ) :" یعرفه دراكر:(الأداء الوظیفي

تحصل بالدرجة التي ی،و یعرف إجرائیا  )218 .،ص2010البداوي، ( الرضا المساهمین و العمال 

  .                                                            علیها أفراد العینة في الإستبیان مستخدم في الدراسة 

 :الدراسات السابقة)7

 الموسومة بالتمكین النفسي و علاقته بالإبداع الإداري دراسة میدانیة ):2025(دراسة هاد شهیناز

بشركة لإسمنت بني صاف هدفت الدراسة الى التعرف على طبیعة العلاقة بین التمكین النفسي تبعا 

تم إستخدامها للمنهج الوصفي و .االجنس ،السن ،المستو التعلیمي ،الأقدمیة :للمتغیرات التالیة 

عاملا ، وبینت التنائج بأن  220یان لقیاس التمكین النفسي على عینة بلغ حجمها اعتمدت على استب

توجد علاقة ارتباطیة دالة إحصائیا بین التمكین النفسي و الإبداع الإداري لدى العمال في شركة 

  عین تموشنت -الإسمنت بني صاف 

  التنظیمي لدى الأستاذ الجامعي الموسومة بالإبداع الإداري و علاقته بالإلتزام ):2023(دراسة نبیلة

هدفت الى دراسة العلاقة بین الإبداع الإداري و الإلتزام التنظیمي لدى الأستاد الجامعي في جامعة 

الجلفة و التي إعتمدت على المنهج الوصفي و إستخدمت إستبیان و الذي طبق على عینة حجمها 

.                       ن الإبداع الإداري و الإلتزام التنظیمي أستاذ و بینت النتائج أن هناك علاقة طردیة موجبة بی 40

  الموسومة بدور الإبداع و الإبتكار في تعزیز المیزة التنافسیة لدى المؤسسة  ):2022(دراسة نجاة

هدفت الى تسلیط الضوء دور الإبداع و الإبتكار في تعزیز المیزة التنافسیة في المؤسسة . الاقتصادیة 

تمدت على المنهج الوصفي التحلیلي و المنهج الإحصائي و إستخدمت إستبیان و الذي و التي إع

و بینت التنائج على عدم وجود إختلاف بین أفراد العینة حول . فردا  30طبق على عینة حجمها 

 .   مساهمة الإبداع و الإبتكار في تعزیز المیزة التنافسیة حسب المستوى التعلیمي 
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  على . الموسومة بالدور الإتصال داخلي في تحسین الأداء  للعمال : )2022(مفیدة- دراسة نورة

مبحوث و إعتمدت على عینة العشوائیة المنتظمة و ثم إعتماد على الإستبیان كالوسیلة  47عینة 

لجمع البیانات و بینت النتائج بأن الإتضال الذاخلي له دور هام في تحسین الأداء الوظیفي للعامل 

  . ة العقاریة كما یؤثر بشكل كبیر على العاملین و على أدائهم ذاخل المحافظ

     

  الموسومة بتحلیل مستوى الإبداع الإداري لدى الموظفین الإداریین  ):2021(دراسة عبد الرحمان

 هدفت عن الكشف عن مستوى الابداع الإداري لدى رؤساء المصالح بجامعة غردایة  على عینة

  و تم إستعمال استبیان لقیاس مستوى الإبداع الإداري   46حجمها 

و بینت  النتائج بأن لا توجد فروق في مستوى الإبداع الإداري تعزى لمتغیر الجنس و السن و المؤعل 

 . العلمي 

  الموسومة بالعلاقات الإنسانیة و علاقتها بالإبداع الإداري لدى موظفي الإدارة  ):2020(دراسة مروة

هدفت هذه الدراسة الى تعرف على العلاقات الإنسانیة و علاقتها بالإبداع الإداري في مدیریة 

الخدمات الجامعیة ببرج بوعریربج و التي إعتمدت على المنهج الوصفي و إستخدمت إستبیان و الذي 

و بینت النتائج بأنه هناك علاقة ارتباطیة إیجابیة  . موظف إداري  86عینة  بلغ حجمها  طبق على

                                             . متوسطة ذات ذلالة إحصائیة بین العلاقات الإنسانیة و الإبداع الإداري 

  بداع الإداري في مدیریة التربیة واقع الإ"لموسومة بعنوان ا): 2019(دراسة أبو حمیدي إلهام نایف

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع ". والتعلیم في محافظة العقبة بالأردن من نظر العاملین فیها

الإبداع الإداري في مدیریة التربیة والتعلیم في محافظة العقبة بالأردن من نظر العاملین فیها، تم 

و  تكونت العینة من  الموظفین العاملین في مدیریة التربیة  استخدام الاستبیان كأداة لجمع البیانات،

أن واقع : و توصلت  النتائج. موظف وموظفة 86والتعلیم في محافظة العقبة حیث بلغ حجمها 
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الإبداع الإداري في مدیریة التربیة والتعلیم في محافظة العقبة من وجهة نظر العاملین فیها جاء بدرجة 

وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات الإبداع الإداري تعزى لمؤهل متوسطة، كما أظهرتعدم 

 .العلمي

 الموسومة بالعوامل داخلیة المؤثرة في فعالیة الأداء  ) :2019( ضیف محمد -دراسة عیروش

موظفا و تم إعتماد على الإستبیان  30الوظیفي لموظفي المحافظة العقاریة بقالمة على عینة تضم 

و بینت النتائج بأن أداء العاملین یثأثر بالمجموعة من . كالوسیلة لجمع البیانات و على الملاحظة 

  . العوامل الداخلیة ذات صلة بیئة العمل في حد ذاته

  واقع الإبداع الإداري لدى "الموسومة بعنوان :) 2018(دراسة أكرم محمد وأبو علي عبد القادر خالد

هدفت الدراسة إلى التعرف على درجة ممارسة ". نوابهم بمحافظة خانیونسمدیري المدارس الحكومیة و 

مدیري المدارس الحكومیة ونوابهم بمحافظة خانیونس للإبداع الإداري إعتمدت على المنهج الوصفي 

 136التحلیلي، واستخدمت  الاستبیان كأداة لجمع البیانات، طبقت على عینة الدراسة بلغ حجمها  

أن درجة ممارسة مدیري : وبینت  النتائج التي توصلت إلیها الدراسة. ر مدرسةمدیرا ونائب مدی

المدارس ونوابهم بمحافظة خانیونس للإبداع الإداري من وجهة نظرهم كانت كبیرة، عدم وجود فروق 

المسمى الوظیفي، والنوع، : (ذات دلالة إحصائیة في ممارسة الإبداع الإداري تعزي للمتغیرات التالیة

 .ؤهل العلمي، وعدد سنوات الخدمة الإداریةوالم

  الإبداع الإداري وعلاقته بالمهارات القیادیة "الموسومة بعنوان ):2016(دراسة الشاعر حسین سلیم

لدى مدیري مدارس وكالة الغوث الدولیة بمحافظات غزة من وجهة نظر المعلمین حیث هدفت الدراسة 

اري وعلاقته بالمهارات القیادیة لدى مدیري مدارس وكالة إلى التعرف على درجة ممارسة الإبداع الإد

الغوث، إعتمدت  على المنهج الوصفي، وإستخدمت الاستبیان كأداة لجمع البیانات،على عینة  بلغ 

و بینت النتائج أن مدیري مدارس وكالة الغوث یمارسون الإبداع الإداري . معلم ومعلمة 500حجمها ا
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 توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى ممارسة الإبداع الإداري وأنه لا%  52,81بدرجة عالیة 

تعزى لمتغیر الجنس، في حین أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى ممارسة الإبداع 

  .الإداري تعزى لمتغیر سنوات الخدمة

  المؤسسة  الموسومة بالضغط المهني و علاقته بالأداء الوظیفي لدى الموظفي ):2014(دراسة حیاة

موظف إستندت المنهجیة على منهج الوصفي و عینة عشوائیة  و  30سونلغاز على عینة بلغت 

التي تهدف إلى الكشف عن العلاقة بین الضغط المهني و الأداء الوظیفي و بینت التنائج أن ظروف 

 . وظیفي العمل و العلاقات العمل من أهم العوامل المؤثرة على علاقة الضغط المهني بالأداء ال

  المسومة بعنوان درجة ممارسة للإبداع :)2013(دراسة عبابنة رامي محمود والشقروان رامي إبراهیم

الإداري لدى القادة التربویین في مدیریات التربیة والتعلیم  هدفت الدراسة إلى الكشف عن درجة 

تعلیم، استخدامت الاستبیان ممارسة الإبداع الإداري من قبل القادة التربویین في مدیریات التربیة وال

و بینت النتائج . قائدا تربویا 223كأداة للدراسة، وقد تكونت على عینة الدراسة حیث بلغ حجمها   

بأن  أن درجة                                                                                               

قادة التربویین في مدیریات التربیة والتعلیم في محافظة إربد جاءت ممارسة الإبداع الإداري من قبل ال

بدرجة متوسطة، وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة ممارسة الإبداع الإداري تعزى 

       .                                                                                       لمتغیر الخبرة العملیة 

 الموسومة الإبداع الإداري و الأداء الوظیفي هدفت هذه الدراسة الى التعرف :)1464(دراسة حاتم

لدى العاملین بالأجهزة الأمنیة بالمطار و توصلت النتائج الى أن غالبیة  على مستوى الإبداع الإداري

أفراد مجتمع الدراسة بالأجهزة الأمنیة بمطار یعتمدون على قدر التحلیلیة و المعلومات المتاحة لدیهم 

في الكشف على المخالفات و المهربات و ما قد یسئ للأمن
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  :تمهید

تقوم علیها المنظمات الساعیة إلى التمیز  یعدّ الإبداع الإداري في العصر الحدیث من أهم الركائز التي

فقط بتوافر  افلم یعد النجاح مرتبط. والتطور والاستمراریة في بیئة تتسم بالتغیر السریع والتنافس الشدید

الموارد المادیة أو البشریة، بل أصبح مرهونًا بقدرة الإدارة على تبني الأفكار الجدیدة و الاستراتیجیات 

ق مبتكرة تحسن من الأداء وتُعزز من كفاءة العمل و تعرف القیمة المنظمة و تعزز حدیثة وتوظیفها بطر 

ملیة دینامیكیة تهدف إلى تطویر الأسالیب العومن هذا المنطق، یبرز الإبداع الإداري ك. روح التنافس 

ر التنمیة التنظیمیة وتحسین آلیات اتخاذ القرار، واستثمار الطاقات البشریة بشكل فعّال، وتشجیع التفكی

  .روح المبادرة لدى العمال التعزیز القدرة التنافسیة للمؤسسة

  :تعریف الإبداع الإداري)1

ینطلق مفهوم الإبداع الإداري من مفاهیم العامة للإبداع ذاتها، فإبداع في إدارة متعلق بأفكار الجدیدة في 

للعملاء، وكل الوظائف الإدارة المجال الإدارة وتطویر المنتجات وقیادة فرق العمل وتحسین الخدمات 

فالإبداع اداري هو كل فكرة او إجراء أو منتج یقدمه الموظفون صغارهم وكبارهم یتسم  وباختصار المعرفة،

. بالتجدید وإضافة، ویعود بالمنافع إداریة او اقتصادیة أو اجتماعیة على المؤسسة أو الإفراد أو المجتمع

  ).149.، ص2022بطرس،(

  :ما یلي الإدارة ي كأحد وسائل التجدید والتغییر،ومن أهم تعریفاته یعتبر الإبداع

استخدام المـورد البشـري لمهاراتـه الشخصـیة الإبداعیـة في استنباط أسـالیب إداریـة جدیـدة أو توصـله إلى _

شـكلة باعتماد ابتكاریه لمشـكلة إداریـة تواجـه مصـلحة التنظـیم أو تصـورات جدیـدة لمعالجـة تلـك الم حلـول

  )20.، ص2019بسعید، ."(والتقویم والتجریب واختبار على التحلیل المنطقي
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 یعتمد الإبداع على القدرة تولید وتقاسم وتنسیق المعرفة وأبعاد تنظیم المشاریع الإداریة، حیث یحدد توجه

  )24.، ص2019بسعید،. (وكیفیة تولید الإبداع الإدارة وطریقة

بهذا المعنى ظهرت في أوروبا في عصر النهضة تشیر الى كل ما "  créativité"ویبدو ان كلمة ابداع 

وقد أدى التباین في التعریف الإبداع إلى اعتقاد بان الإبداع لا یمكن دراستها علمیا  هو أصیل ومبتكر

  .الاختلاف المعیار الذي تقاس به

  :وقد تطور مفهوم الإبداع من خلال ثلاث مراحل رئیسیة هي

 العصر اغریقي ثم العصر الروماني، مروراً بعصر (التي امتدت منذ أقدم العصور  :الأولى المرحلة

داع الإبوتمیز مفهوم ابداع في تلك المرحلة بالخلط بمفهوم ) الجاهلي ثم الاسلامي وعصر النهضة

رقة خارجة المبكر الاعتقاد بان الابداع والعبقریة تحركهما قوى خا والنبوغ والموهبة والذكاء والعبقریة

  .عن سیطرة الانسان

 التي بدأت مع نهایات القرن التاسع عشر والتي ركزت على العوامل الاجتماعیة :المرحلة الثانیة

في السلوك الانساني، وكان من أبرز مظاهر هذه المرحلة الخلاف بین المدرسة الاوروبیة في  والبیئیة

رسة امریكیة التي ركزت على اظهار دور علم النفس التي ركزت دور الوراثة في الإبداع، والمد

  .العوامل الاجتماعیة والبیئیة

 أصبح مفهوم ابداع أكثر وضوحا في هذه المرحلة التي امتدت من منتصف القرن :المرحلة الثالثة

العشرین الى وقتنا الحاضر وقد كان للتطور الهائل في تكنولوجیا الاتصال والمعلومات دورا كبیرا في 

  )2020،141.142 .،صبطرس(.بداع، والتمیز بین مفهوم ابداع والذكاءوضوح مفهوم الا
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الخروج من التفكیر و المعرفة التقلیدیة مما قد ینتج (ویصیغ الباحث التعریف التالي للأبداع الاداري بانه 

ومناسبة الامكانیات  ومقبولة عنه اكتشاف افكار او نظریات او اختراعات او اسالیب عمل جدیدة ومتطورة

  )30 .ص، 2003حاتم، ). (المنظمة وما یساعدها على التكیف والتفاعل مع كافة المتغیرات

  :أنواع الإبداع الإداري_2

 .تصنیف بعض الباحثین و للأبداع ندكر منها تصنیف تایلور هناك عدة انواع وموضوعات

  :تصنیف عند تایلور ینقسم الى خمسة اقسام

یقصد بها تطویر فكرة او منتج بغض النظر عن نوعیتها او جودتها، بل المهم  :التعبیريلإبداع ا)1- 2

  )27 .ص، 2003رضا، . (هو بروز شخصیة الفرد المبدع

وهنا یزید عامل إدراك العلاقات بین الاشیاء لم یمكن بینها علاقة وإدراك علاقات : الإبداع الابتكاري)2_2

  )124 .،ص2021شلابي، . (الواقعبین اجزاء الشيء واحد موجود في 

یركز على المهارة في تحصیل المنتج حیث یتطلب الجودة العالیة والتفرد في  :الإبداع الإنتاجي)3_2

  .الأسلحة و ذلك تطویر المكینات آلات النوعیة ومثال

ثابتة  یقصد به تقدیم افكار جدیدة بعد اختراق قوانین ومبادئ في دراسة فكریة :الإبداع التجدیدي)4_2

مثل أفكار أدلر ویونغ وكبریوكس كذلك ما یعرف بالماركسیة المحدثة والوظیفیة المحدثة والاتجاهات 

  .الفكریة ذات النزعة

بقصد به التوصل إلى مبدأ أو نظریة أو افتراض جدید تماماً یترتب علیه ازدهار :الإبداع التخیلي)5_2

  )27 .ص، 2003رضا ،. (أو بروز مدارس وحركات بحثیة جدیدة كما هو الحال مع اینشتاین وفروید

  :تصنیف بعض الباحثین)ب

 الإبداع یربط بأهداف والغایات التي تسعى المؤسسة لتحقیقیها.  
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  وإعادة تصمیم العمل وتحسین  وإجراءات بالهیكل التنظیمي ویتضمن القواعد والأدواتالإبداع یرتبط

  .العلاقات بین أفراد والتفاعل فیما بینها

 الإبداع یرتبط بالمنتج او الخدمة ویتضمن إنتاج منتجات جدیدة .  

 الإبداع یرتبط بخدمة المستفیدین ویضمن التركیز على تقدیم خدمات للمستفیدین تفوق توقعاتهم .

  )49 .ص، 2019سویدي، ریزوق،(

  :مراحل الإبداع الإداري)3

بداع تعتبر مرحلتي التفریخ والالهام لإوصفا الاربعة مراحل تمر بها عملیة ا)wallas(القد قام والاس

  :العملیة دون غیرهما من العملیات النفسیة الأخرى، وهي على النحو التاليمرحلتین خاصتین بهذه 

تتضمن هذه مرحلة كل ما یتعلمه الفرد المبتكر خلال حیاته والخبرات : préparationمرحلة التحفیز)أ

  .التي اكتسابها حتى لو كانت عن طریق لخطا

شیاء اخرى أیعمد المبدع الى تحویل انظاره نحو مشكلة الرئیسیة الى : :incubationمرحلة التفریخ)ب

  .بعد ان مرا بمرحلة التحفي، على امل ان یهتدي الى الحل النهائي مع مرور الزمن

یظهر الحل في هذه المرحلة وكأنه جاء بشكل فجائي ومن بعید، ویكون : ruminationالالهام)ج

رتیاح، ومرحلة الهام لیست مرحلة منفصلة ومستقلة لوحدها، وانما مصحوبا بحالات عاطفیة من النشوة والا

  .جاءت ولیدة كل جهود التي قام بها المبتكر خلال المراحل السابقة

  .تجریبه یختبر المبدع في هذه المرحلة صحة وجودة ابتكاره من خلال:vérificationمرحلة التحقیق)د

  :مستوایات الابداع الإداري)4

  ).93 .ص، 2014رمضان، (.للأبداع الاداري وصل الیها الباحث كالفن تایلور  هناك خمس مستویات

 هو التعبیر الحر عن الافكار والمشاعر دون التركیز على الجودة  :أالإبداع التعبیري. 
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 یعتمد على المهارات المكتسبة الانتاج اعمال مفیدة ومتقنة :الإبداع الانتاجي. 

 وجدید یربط افكار مختلفة الانتاج شيء :الإبداع الاختراعي. 

 تطویر وتحسین افكار او منتجات موجودة بشكل ملحوظ :الإبداع التجدیدي.  

رمضان،  (.أعلى مستوى یتضمن ابتكار افكار او مفاهیم جدیدة كلیا غیر مسبوقة:الابداع الانبثاقي-ه

  ).94 .ص، 2014

 5 (العلماء الى التعرف على خصائص الابداع  و الباحثون اهتم :خصائص الإبداع الإداري

الإداري نظر لأهمیته بالغة على الفرد ومنظمة على حد سواء وبما أن الإبداع مرتبط بكل الأنشطة 

الإداریة والتنظیمیة، یمكن تلخیص أهم خصائصه كالتالي :                                        

         

  - كفكرة، لكنه غالبًا ینجح ویتطور من خلال العمل الجماعي، لأن تبادل الإبداع قد یبدأ من الفرد

  .الأفكار داخل الفریق یساعد على تحسینها وتنفیذها

  -وتطویره، لأنه یتأثر بعوامل قابلة للتعلم  الإبداع لیس حكرًا على شخص معین، بل هو قدر

  .والتدریب

  .الإبداع وتوجیهه حتى یتحول إلى نتائج عملیةالإدارة العلیا في المؤسسة لها دور كبیر في دعم 

 الإبداع عملیة شاملة داخل المؤسسة، یشارك فیها أغلب العاملین عبر مختلف الأقسام والمستویات.  

  : اما نجم عبود نجم فیرى انا خصائص الابداع الاداري تتمثل في 

 و خدمة او سلعة یجب ان أسلوب او تقنیة، أبداعي سواء كان لإحیث ان المنتج ا :الجدیة والحداثة

  .تكون جدیدة من حیث الخصائص والخدمة التي یقدمها

 ن یكون ذات قیمة ومنفعة اضافیة المؤسسةأ: المنفعة او القیمة.  
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 مكوناته لیحقق میزة التنافسیةو  هو بأبعاد ان یكون واضحأیشترط : التكامل والترابط .  

 یكون خلاصة جهود التراكمیة التي تستعمل كمعطیات العملیة الابداع :التراكمیة.   

 5، 55 .ص، 2016شعباني، . (بداعي في الوقت المناسبلإیعني تقدیم المنتج ا :الموائمة الزمنیة( 

  :خصائص الابداع الاداري)5

فراد ولیس عملیة فردیة بالضرورة حیث قد أالإبداع ظاهرة فردیة واجتماعیة، فالإبداع لیس مقتصرا على 

و المؤسسي قد یكون أبداع الجماعي الإتتم ممارسته عن طریق الجماعات والمؤسسات بل یمكن القول ان 

مكانیات حتى یمكن إدت الى زیادة أتغیرات أ ممكن أكثر ومتاحا وبخاصة في المراحل المعاصرة بحیث طر 

  .ابداعیةتعامل معها وفهمها للوصول الى نتائج 

یعتمد الابداع على التفكیر المتعمق الشمولي، الذي یبحث المشكلة من جمیع جوانبها ویواجه عدة حلول _

  .متكافئة لها

خر حسب أولكنها تختلف من شخص الى  الإبداع ظاهرة انسانیة عامة ولیست ظاهرة خاصة بأحد_

  .الفطرة وظروف التي یعیش وسطها ویتعامل بیها

نظري وتجریبي قابل للتبدیل والتغیر باختلاف الزمان والمكان فببعض ما هو صواب الیوم الإبداع علم _

 ).136.، ص2021صلاح، (.قد یلغى غدا

  .مكانات ابداعیةإدائما بالتحلیل النظامي للفرص واستغلال هذه الفرص وتحویلها الى  أالإبداع یبد_

  .الإبداع جهد متصل بالإدراك الحسي والتصورات_

  .فعالیة الابداع ان یكون موجها الاشباع احتیاجات او رغبات معینة تستوجب_
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صلاح، . (الإبداعات الفعالة دائما تبدأ صغیرة ثم یتطور الامر مرحلیا وفقا النتائج التقویم والتجریب_

  )137.، ص2021

  :هناك سمات في عامل المبدع یمكن ملاحظاتها تتمثل في:السمات الشخصیة المبدعة)6

  على تحمل المسؤولیةالقدرة.  

 الشعور بالرضا والسعادة اثناء قیامه بأعماله.  

 قوة العزیمة والارادة.  

 الشعور بالرضا والسعادة اثناء قیامه بأعماله.  

 قوة العزیمة والارادة.  

 الثقة العالیة في النفس والاعتماد علیها.  

 القدرة على الادراك العلاقات بین الاشیاء.  

 الاعمى اجتناب الروتین والتقلید.  

 القدرة على التفكیر في حلول بدیلة للمشاكل .  

 القدرة على الاقناع.  

 95.، ص2015عبد االله، . (یتقن العمل الذي یوكل الیه بسرعة واتقان(  

  :معوقات الإبداع الاداري)7

ن هناك العدید من أ لاإتطویر المنظمات و  دوره في تحسین الاداء العاملینو داري لإداع ابالإرغم الاهمیة 

  : التحدیات التي قد تعیق تحقیق اقصى استفادة منه، ومن بین هذه المعوقات نذكر منها

 مركزیة الادارة وعدم الایمان بتفویض الاعمال البسیطة الى العاملین.  

 لعاملین عدم الایمان بأهمیة المشاركة من قبلا.  
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 لخطر مما یحفزهم على النیل من الفرد مبدع نبذ الزملاء، التفوق الشخص عن باقي زملاءه یشعرهم با

  .علیه مرأت و مخالطته وعدم بسخریة

 قلة الحوافز المادیة والمعنویة.  

 ).75.، ص2025هاد، . (ضعف الولاء التنظیمي اذ یكتفي الفرد بالحد الأدنى من مهام الموكلة له

والباحثینوتم تواصل الى العدد من لهاذا حظي موضوع معوقات الابداع الاداري باهتمام العدید من الكتاب 

  .النتائج المتباینة فیما یتعلق بعدد وسمات هذه المعوقات وان كان هناك تكامل فیما یتعلق بینهما

  . انه یمكن حصر المعوقات في الابداع في أربع مجموعات هيإلا

  المعوقات العقلیة.  

  المعوقات انفعالیة.  

  المعوقات الدافعیة.  

  74.، ص2017لبوز، ( .التنظیمیةالمعوقات.(  

 وتتمثل في المعوقات العقلیة: 

والتخیل، ولكن كثیرا ما یتعرض  والتفكیر ویتضمن التفكیر الابداعي العدید من العملیات العقلیة كالأدراك

  :إدراك الشخص للناس والاشیاء من حوله لبعض المشكلات مثل

  .حیث یتم رؤیة صفة في الشخص او شيء لیست موجودة فیه فعلا  :خطأ الادراك)أ 

  .حیث یتم تخیل شيء لا وجود له :الإبداع الإدراك )ب

، 2010عبد الرحمان، . (حیث نرى الاشیاء بشكل ناقص ولا یتم إدراك كل ابعادها:ضیق الادراك) ج

  ).27.ص
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 وتتمثل في :الانفعالیة المعوقات: 

یؤدي الى تقیید التفكیر وعدم السعي  عاقة الابداع الان الخوف والترددإالخوف والتردد مما یتسبب في 

 ).40.، ص2017سارة، . (وراء المستجدات والانطواء على النفس او ضعف الثقة بالنفس

 وتتمثل في :المعوقات الدافعیة:  

و بقدرتنا على تكوین المفاهیم بطلاقة أوالتي من خلالها نستكشف ونتحكم بالأفكار  تتدخل في الحریة

وفیما . ن ننشر افكارنا والتي قد تمنعنا من ان ننشر افكارنا والتي قد تلاقي القبولأومرونة وقد تمنعنا من 

  .یلي قائمة ببعض المعوقات الانفعالیة

 _الخوف من ارتكاب الاخطاء او الفشل.  

 _ الجامحة للأمانعدم القدرة على تحمل الغموض، وتسامى الرغبات.  

 _الانغماس بها و عدم القدرة على الراحة والطمأنینة.   

 _قلة التحدي.  

 _ الحماس الزائد الرغبة السریعة في النجاح.  

 _ انخفاض القدرة على التخیل والرغبة بها اصلا.  

 _ 28.، ص2010عبد الرحمان، (عدم القدرة على التمییز بین الواقع والوهم(  

 وتتمثل في :المعوقات التنظیمیة:  

 الاعتماد المفرط على الخبراء.  

 كثرة المهام وضخامة العبء العمل تجعل الموظف لا یجد الوقت الكافي لتفكیر الابداعي.  

 عدم وضوح أهداف المنظمة.  

 التقویم المتسرع للأفكار دون تجریبیها.  
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 انعدام روح الفریق.  

 52.، ص2019ریزوق، سویدي، . (وجود خلاف وصراع بین الإدارة والعمال( 

  

  

       :خلاصة الفصل

وفي ختام هذه الدراسة، یتضح أن الإبداع الإداري لم یعد خیارًا ثانویًا، بل أصبح ضرورة حتمیة تفرضها 

فقد أظهرت النتائج أن تبني الأسالیب الإبداعیة . طبیعة نظرا التغیرات المتسارعة في بیئة العمل المعاصرة

تحسین الأداء ورفع الإنتاج، وتعزیز كفاءة استغلال الموارد، ورفع مستوى  في الإدارة یسهم بشكل فعّال في

كما أن دعم القیادات الإداریة وتشجیعها للأفكار الجدیدة یلعب دورًا محوریًا في خلق . التمیز المؤسسي

 وعلیه، فإن تحقیق. بیئة تنظیمیة محفزة على الابتكار مما ینعكس على المنظمة والعامل على حد سواء

الإبداع الإداري یتطلب تضافر الجهود بین مختلف المستویات التنظیمیة، من خلال ترسیخ ثقافة تشجع 

ومن هنا، توصي هذه الدراسة بضرورة الاهتمام . المبادرة، وتوفیر مناخ یسمح بالتجریب والتطویر المستمر

ییر والتجدید، بما یضمن بتنمیة القدرات الإبداعیة لدى العاملین، واعتماد سیاسات مرنة تدعم التغ

  .استمراریة المؤسسات وقدرتها على مواجهة التحدیات المستقبلیة بكفاءة وفعالیة
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  :تمهید

الأداء الوظیفي مكانة بارزة في مجال علم نفس العمل والتنظیم، باعتباره عاملاً مؤثرًا في نجاح بر یعت

فهو یعبر عن مستوى إنجاز الأفراد للمهام الموكلة إلیهم، وعن مدى . المؤسسات وفي تحقیق أهدافها

ساسیا  لاهتمام الباحثین ولأهمیة هذا المفهوم  فقد  أصبح محورًا أ. التزامهم بمعاییر الجودة والكفاءة

خاصة مع التطورات التي شهدها عالم العمل خلال السنوات الأخیرة حیث یعتبر الأداء الوظیفي الوسیلة 

التي من خلالها یتأكد المشرفون من أن أنشطة العاملین و نتائج أدائهم تتوافق مع الأهداف المسطرة 

وى أداء الموظفین لتحقیق أهدافها بشكل جید للمنظمة  حیت تسعى المؤسسات باستمرار الى رفع مست

فسنتطرق في هذا الفصل الى مفهوم الأداء الوظیفي و نظریاته و عناصره و محدداته بإضافة الى العوامل 

  . المؤثرة فیه و طرق تقییمه و مراحلها  من أجل الفهم أعمق للأداء الوظیفي 

  :تعریف الاداء الوظیفي)1

من المفاهیم الأساسیة في علم نفس العمل والتنظیم، إذ یمثل مؤشرًا رئیسیًا على  الوظیفي الأداءیعد  -   

مدى قدرة الموظف على تنفیذ المهام المكلف بها بكفاءة وفاعلیة، ومدى مساهمته في تحقیق أهداف 

  .  المؤسسة

حیث حظي مفهوم الأداء الفردي وتعریفه باهتمام بحثي علمي كبیر على مدار الأعوام الخمسة عشر الى 

وبعد أداء الموظفین سلوك البشري نتیجة تراكم المهارات والجهود والقدرات التي یتمتع . العشرین الماضیة

فمن . دي الى تحقیق هدفهبیها جمیع الموظفین الذین یساهمون في تحسین الإنتاجیة التنظیمیة مما یؤ 

وجهة النظر هذه یمكن القول بأن النجاح أو الفشل المؤسسة یعتمد على الأداء الوظیفي للأفراد في تلك 

  .)408 .ص، 2019عبد الرزاق، (. المنظمة
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 فالأداء هو قیام الشخص بالأعمال والواجبات المكلف بها للتأكد من صلاحیتهم لمباشرة مهام وأعباء

و عبارة عن سلوك عملي یؤدیه فرد أو مجموعة من الاف أراد أو مؤسسة یتمثل في أعمال فه وظائفهم،

 .وتصرفات

 .ص، 2023غزال، مرغني، . (وحركات مقصودة من أجل عمل معین لتحقیق هدف محدد أو مرسوم

16 .(  

عمله وهذا  بأنه السلوك الذي یتخذه الفرد في أدائه للأنشطة والمهام المختلفة في: عرفه أبراهامكما - 

المفهوم یركز على الاتجاه السلوكي للأفراد ویوضح ان أداء الفرد یمكن ان یقاس من خلال نوع السلوك 

 ).15 .ص ،2025بو ستة، بو خدنه، ( .الذي یتخذه اتجاه النشاطات المختلفة للعمل

  یمكن تعرفه كذلك على أنه مجموعة السلوكیات والنتائج التي یحققها الفرد بكفاءة وفعالیة  

 .خلال زمن محدد بما یحقق ویشبع أهداف شخصیة للعامل والتي بدورها تؤثر على الأداء الكلي للمنظمة

   ).98 .ص، 2021خالد، محمد، قد اش، (

مجموعة ویركّز بعض الباحثین على الجانب السلوكي والنتائج معًا، فیقولون إن الأداء الوظیفي هو - 

السلوكیات العملیة التي یقوم بها الموظف خلال أداء دوره الوظیفي، والتي تؤثر في نتائج العمل وتحقق 

  ).61 .ص، 2015حرایریة، ( .التنظیمیةالأهداف 

شیر الى درجة تحقیق وإتمام المهام المكونة لوظیفة الفرد، وهو یعكس ی: تعریف حسن للأداء الوظیفي- 

 .الكیفیة التي یحقق ویشبع بها الفرد متطلبات الوظیفة، وغالبا ما یحدث لبس وتداخل بین الأداء والجهد

 ).42 .ص ،2014زو یش، (

عملیة تنفیذ الأعمال والواجبات والمسؤولیات بما یتوافق مع ویضیف آخرون أن الأداء الوظیفي یشمل 

، 2020مزغیش، ( .الموظفالمتطلبات التنظیمیة، ویُقاس وفق مؤشرات كمیة ونوعیة تحدد مستوى كفاءة 

 )186 .ص
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أن السلوك الإنساني هو المحدد للأداء الوظیفي للفرد، باعتبار أن هدا : هلال محمد عبد الغني كما عرفه

السلوك یتكون عند استجابة الفرد للمثیرات التي تصادفه في أي زمان ومكان بحیث هو محصلة التفاعل 

ط نابعة من داخل وهذا الأداء یظهر نتیجة لضغو . بین طبیعة الفرد ونشأته والموقف الذي یجد نفسه فیه

نبیلة، (. الأداءالفرد نفسه فیحدث تفاعل وتوافق بین القوى الداخلیة للفرد والقوى الخارجیة ما یشكل 

  ).19 .ص، 2020

  .)14 .ص، 2011عزة، معتز، ( .وها نغر أن الأداء هو النتیجة النهائیة للنشاط وبلینكما عرفه كذلك 

الرئیسي الذي یتم التنبؤ به في إطار استخدامه كونه یستخدم یعرف الأداء الوظیفي كذلك بأنه المقیاس - 

ماجد، ( .كوسیلة للحكم على فاعلیة الافراد أي أنه ناتج الجهد معین یبذله فرد أو مجموعة لإنجاز معین

  ).28 .ص، 2008حمود، 

ء مهامه یعرف كذلك أنه مجموعة من أنماط السلوك الأدائي ذات العلاقة المعبرة عن قیام الموظف بأدا- 

وتحمل مسؤولیاته، وهي تتضمن جودة الأداء والكفاءة التنفیذ، والخبرة الفنیة المطلوبة في الوظیفة، فضلا 

    ).19 .ص ،2021رزق االله، فضلون، (. المؤسسةعن التفاعل والاتصال مع بقیة أعضاء 

 دینامیكیینتفاعل  ویتضح من كل هذه التعریفات أن الأداء الوظیفي لیس مجرد مخرجات نهائیة، بل هو

الوظیفة  سلوك الفرد والبیئة التنظیمیة والمهام الوظیفیة، مما یعكس قدرة الفرد على التكیف مع متطلبات

  .الأفراد داخل المؤسسة ویشكل بذلك مقیاسًا شاملاً لقیاس فعالیة، العملواستجابته لمتطلبات 

 :الوظیفينظریات الاداء )2

  :نظریة الرأس مال البشري- 1

هي من النظریات الحدیثة في تسییر الافراد واعطاءه المكانة الهامة للعامل الإنساني والبعد النفسي  

والاجتماعي للحوافز المعنویة، واعتبار الافراد یتحركون ویتمیزون فقط على أساس مشاعرهم وعواطفهم 

  .حیث یقول بیتر دیكارت في كتابه ممارسة الإدارة
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  :لينجد هذه النظریة على ما ی

ان الافراد هم عبارة عن استثمار إذا احسنت الإدارة تنمیة قدراته، یمكن أن ینمي لها مكاسب طویلة  - 

  .الأمر

  .لابد أن توجه السیاسات والبرامج والممارسات لإشباع الحاجات لتحقیق أداء وظیفي متكامل- 

  .راتهم لأقصى حد ممكنلابد من تهیئة بیئة العمل، بحیث تشجع الافراد على تنمیة واستغلال مها- 

  :نظریة الإدارة العلمیة- 2

اقترنت هذه النظریة بالأمریكي فریدیریك تایلور الذي كان مهندسا میكانیكیا في شركة الفولاذ والفحم بولایة 

وكنتیجة لملاحظته المكثفة لأسالیب العمل في ذلك الوقت أصبحت لدیه قناعة بأن . بنسلفانیا الأمریكیة

الفعلیة للعامل متدنیة بالمقارنة مع ما یمكن إنتاجه فباشر في تطبیق الأسلوب العلمي في ورشة الإنتاجیة 

  .)27 .ص، 2005موسى، ( .العمل

وتوصل في . فقام بدراسات عدیدة حول طرق أداء الأعمال، وحركات العامل ودراسة الوقت اللازم للإنتاج

  : للعمل وهيالنهایة إلى أربعة مبادئ سماها بالمبادئ العلمیة 

  ).أداء العمل(إحلال الطرق العلمیة محل الطرق البدائیة والعشوائیة أو القواعد التقدیریة في تقویم العمل - 

  .تقسیم العمل بین العمال والمدیرین بشكل عادل بحیث تتولى الإدارة مسؤولیة التنفیذ-

  .اختیار العمال وتدریبهم على أساس الطرق العلمیة

حریم، . (التعاون بین العمال والإدارة على أساس الطرق العلمیة وذلك لتحقیق الأهداف التنظیمیة- 

 .)22 .ص، 2003

  :فریدیك سك یتر: نظریة تدعیم السلوك- 3
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تعتبر هذه النظریة تدعیم السلوك احدى نظریات السلوك الإنساني و التعلم التي طورها عالم النفس سك 

هذه النظریة ان رغبة الفرد في أداء العمل تتوقف عن الخبرات الثواب و حیث اكدت  1969یتر عام 

العقاب التي حصل علیها في البیئة الخارجیة كنتیجة للأداء فإذا قام الفرد بفعل معین و اتبع هذا الأخیر 

یة ،أما بمكافأة تحقق له إشباع معین فسیحدث هذا تدعیما و تثبیتا لهذا الفعل أو السلوك و بالتالي استمرار 

إذا قام الفرد بفعل معین ولم یتبع هذا الفعل بأیة مكافأة أو اتبع بعقاب و بالتالي حرمانه من الحصول 

بن یو ب، (.تكرار هذا السلوك على إشباع معین فالنتیجة هي الإحباط و عدم التشجیع و بالتالي عدم

  .)51- 50- 49 .ص ، 2019لبیض، 

  :نظریة الحاجات ما كلیلاند- 4

  :كلیلاند الحاجات الإنسانیة الى ثلاث قسم ما1

 یسعى الأفراد الذین یتمتعون بها إلى تحقیق النجاح وتحمل المسؤولیات مع تركیز  :الحاجة للإنجاز

  .أقل المكاسب المالیة

 تمثل رغبة الفرد في التأثیر والسیطرة على الأخرین، وتحقیق النفود في مواقع القیادة :الحاجات للقوة.  

 یسعى الأفراد الذین یتمیزون بها الى بناء علاقات اجتماعیة قویة وتلقي الدعم  :تماءالحاجات للان

  .  والتفاهم

ویشیر ما كلیلاند إلى أن الموظف الذي یتمتع بدافع قوى للإنجاز یكون أكثر أداء وكفاءة من نظراته 

  ).216 .ص، 1999مال، . (الذین یمتلكون دافعا ضعیفا

  :عناصر الأداء الوظیفي)3

، إذ یتیح معرفة المؤسسةخطوة أساسیة لتحلیل فعالیة الموظف داخل  عناصر الأداء الوظیفيیعتبر فهم 

  .ما یشكل الأداء الكامل وكیفیة تقییمه وتحسینه
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 الفنیة والخلقیة العامة عن الوظیفة  تالمعارف والمهاراوتشمل  :لمعرفة بالمتطلبات الوظیفةا

  . والمجالات المرتبطة بها

  أي ما یقدر العمل الذي یستطیع الموظف إنجازه في الظروف العادیة ومقدار  :العمل المنجزكمیة

  )37 .ص، 2023روا بحي، زهرة، ( .السرعة هذا الإنجاز

 وتشمل الجدیة والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمل مسؤولیة العمل وإنجاز  :المثابرة والوثوق

ار ( .حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجیه من قبل المسؤولیةالاعمال في أوقاتها المحددة ومدى 

 )52 .ص، 2017فیس، 

 :محددات الأداء الوظیفي )4

أمرًا محوریًا في تحلیل الأداء داخل المؤسسات، لأنه یساعد في  محددات الأداء الوظیفيیُعد فهم  -  

التعرف على العوامل التي تُسهم في تحسین أو تراجع مستوى أداء الموظف، وبالتالي في تصمیم تدخلات 

  .وقد تناولت الدراسات العربیة هذا الموضوع من زوایا متعددة. تنظیمیة مناسبة

الجسمانیة والعقلیة التي یبذلها الفرد لأداء مهمته أو وظیفته وذلك  یشیر الجهد الى الطاقة :دالجه )أ

للوصول الى أعلى معدلات عطائه في مجال عمله والجهد المبذول یعكس درجة حماس الفرد لأداء 

  ).12 .ص، 2016غربي، ( .العمل

  . أن یكون عند كل الفرد دافع العمل قد یكون هذا دافع قویا أو ضعیفا بیج :الفردیة دافعیة) ب

إذا یجب تهیئة بیئة العمل، سواء على مستوى الأقسام أو الإدارات أو على  :أو البیئة العمل خمنا )ج

  )20، ص2023حاجي، مرسلي، . (مستوى الكلى

ویعني به الاتجاه الذي یعتقد الفرد أنه من الضروري توجیه جهوده في العمل من خلاله  :إدراك الدور) د

  ) 47 .ص، 2019قسوم، ( .والشعور بأهمیته في أداءه
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المأمولة من العامل  والتوقعات والأدوار والمسؤولیاتبكل من الواجبات  وتتعلق :العمل تمتطلبا )خ

. وأعمالهالمستخدمة في ممارسة من العامل لمهامه  والمعدات والأدواتإضافة الى الطرق والأسالیب 

  )180 .ص، 2021عزوز، (

وتمثل قدرات الفرد وخبراته السابقة التي تحدد درجة فعالیة الجهد  :القدرات والخصائص الفردیة )ز

  .                             )358 .ص، 2022محمد، بن سالم ،. (المبذول

 العوامل الفردیةفمن جهة تشمل  ،محددات الأداء الوظیفي متعددة ومتشابكةان من خلال ما سبق یتضح 

مثل ثقافة العمل، الاتصال  العوامل التنظیمیةمثل القدرات والدافعیة وإدراك الدور، ومن جهة أخرى 

  .المؤسسي، التدریب، والحوافز، وجمیعها تعمل معًا لتحدید مستوى الأداء داخل السیاق التنظیمي

 :العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي )5

 تلكیعتبر تحدید كافة العوامل المؤثرة في فعالیة الأداء في فعالیة الأداء الوظیفي، لأنه مجال واسع ولان 

 .متعددة یخضع بعضها لسیطرة الموظف بینما بعض الاخر یخرج عن سیطرته العوامل

  :كما یلي یمكن تلخیص أبرز العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي

المنظمة التي تملك خططا تفصیلیة وأهدافها ومعدلات الإنتاج المطلوب  :غیاب الأهداف المحددة- 1

دائما لا تستطیع قیاس ما تحققه من إنتاج ومحاسبة وموظفیها على مستوى أدائهم لعدم وجود معیار محدد 

  )29 .ص، 2015بو لشرش، . (مسبقا لذلك

عدم المشاركة الموظفین في مستویات الإدارة المختلفة في تخطیط  ان :عدم المشاركة في الإدارة- 2

وصنع القرار یساهم في وجود فجوة بین القیادة الإداریة والموظفین في المستویات أدنى وبالتالي یؤدي الى 

 .ص، 2016قدیري، . (ضعف شعور بالمسؤولیة، مما یؤدي الى تدني مستوى الأداء لهؤلاء الموظفین

29(.  



  الأداء الوظیفي                                               الفصل الثالث            

 

31 
 

  عدم الرضى الوظیفي أو انخفاضه لدى العاملین یعتبر من العوامل إن:مشكلات الرضى الوظیفي- 3

الأساسیة في تدني الأداء الوظیفي والرضى لا یقتصر على الحوافز المادیة وحدها بل یتأثر بالحوافز  

  .المعنویة على حد سواء

التي لها تأثیر كبیر في انخفاض  یعتبر التسیب الإداري من الظواهر الإداریة :التسیب الإداري- 4

  .معدلات أداء العاملین فالتسیب الإداري یعني ضیاع ساعات مهدورة منالعمل 

  )                                                       46 .ص، 2016دوان،(

من العوامل المؤثرة على أداء العاملین عدم نجاح الأسالیب الإداریة التي  :إختلاف مستویات الإدارة- 5

تربط بین المعدلات أدائهم والمردود المعنوي والمالي الذي یحصلون علیه، فإذا كان هناك ارتباط واضح 

 .بین مستوى أداء العمال والترقیات والعلاوات والمكونات والحوافز المالیة الأخرى التي یحصل علیها

  ).47 .ص، 2015روان ،(

 :معاییر تقییم الأداء الوظیفي)6

  :الجودة- 1

في المؤشر الخاص بكیفیة الحكم على جودة الأداء من حیث درجة الإتقان وجودة المنتج، لذلك یجب أن 

یتنافس مستوى الجودة مع الإمكانیات المتاحة، وهذا یستدعى وجود معیار لدى الرؤساء والمرؤوسین 

أناء العمل في للاحتكام إلیه إذا دعت الضرورة فضلا على الإتقان على مستوى الجودة المطلوبة في 

  ضوء التصمیمات السابقة                                                 

  ).70 .ص، 2009شامي، . (للإنتاج والأهداف والتوقعات

في حجم العمل المنجز في ضوء قدرات وإمكانات الأفراد ولا یتعداها في الوقت ذاته لا یقل  :الكمیة- 2

عن قدراتهم وإمكاناتهم لأن ذلك یعني بطء الأداء، مما یصیب العاملین بالتراخي واللامبالاة، لذلك یفضل 
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الأداء بما یتناسب الاتفاق على حجم وكمیة العمل المنجز كدافع لتحقیق معدل مقبول من النمو في معدل 

  :مع ما یكتسبه الفرد من

  .خبرات تدریب وتسهیلات 

  :الوقت- 3

ترجع أهمیة الوقت إلى كونه من الموارد الغیر قابلة للتجدید أو التعویض فهو رأسمال ولیس دخلاء مما 

یحتم استغلاله بالشكل الصحیح في كل لحظة من حیاتنا وهذا لأنه یتفاعل على الدوام ویمضي إلى غیر 

   :رجعة وبعد أحد خمس الموارد الأساسیة في مجال إدارة الأعمال والتنظیم، وهي

  ).    67 .ص،2003حمود،. (الموارد، المعلومات الأفراد، الموارد المالیة، والوقت الذي یعد أكثرها أهمیة  

  :الإجراءات-  4

هي الخطوات التي یسیر فیها أداء العمل أو بمعنى آخر في بیان توقعي للخطوات والإجراءات الضروریة 

 لى الطرق والأسالیب المسموح بها والمصرحالواجب إتباعها التنفیذ المهام لذلك یجب الاتفاق ع

باستخدامها لتحقیق الأهداف، فبالرغم من كون الإجراءات و الخطوات المتبعة في انجاز العمل متوقعة و 

مدونة في مستندات المؤسسة وفق قواعد و قوانین وتعلیمات ،الا انه یفضل الاتفاق بین الرؤساء و 

انجاز  العمل سواء ما یتعلق بإنجاز المعاملات أو تسلمها أو  المرؤوسین على الإجراءات المتبعة في

 ).                          70 .ص، 2009شامي، ( .تسلیمها حتى تكون صورة واضحة لجمیع  الأطراف

 :مراحل عملیة تقییم الأداء الوظیفي)7

جزءًا أساسیًا من إدارة الموارد البشریة داخل المؤسسات، حیث تهدف إلى  تقییم الأداء الوظیفيتُعد عملیة 

وقد أكدت الدراسات العربیة على . قیاس مستوى الأداء وتحسینه من خلال سلسلة من الخطوات المنظمة

  .موضوعیة وفعالیة التقییمأهمیة اتباع مراحل محددة لضمان 



  الأداء الوظیفي                                               الفصل الثالث            

 

33 
 

 أهداف التقییمتحدید: 

هداف واضحة لتقییم الأداء، بحیث تتوافق مع استراتیجیة المؤسسة وتحدد ما یتم في هذه المرحلة وضع أ

  .یرید المسؤولون قیاسه من مهارات وسلوكیات ونتائج

تحدید أهداف التقییم بدقة یسهم في وضوح معاییر الأداء ویدعم اتخاذ القرارات الإداریة بشأن التدریب "

    ).7 .ص ،2023مهاجر،( .والترقیة والمكافآت

 الأداء تحدید معاییر: 

لتقییم الأداء، والتي یجب أن تكون قابلة للقیاس  اختیار المعاییر المناسبةبعد وضع الأهداف، تأتي مرحلة 

  .ومترابطة مع متطلبات الوظیفة

اختیار معاییر الأداء الصحیحة والمناسبة لكل وظیفة یعتبر خطوة أساسیة لضمان دقة التقییم وتحقیق 

 .)25. ص، 2019بدري، ( .أهداف المؤسسة

 جمع البیانات حول الأداء: 

 التزام لتقییم مدى ملاحظة الأداء، جمع التقاریر، استخدام استبیانات أو مقابلاتتشمل هذه المرحلة 

 .والمعاییر بالمهام الموظف

  .جمع البیانات الدقیقة حول أداء الموظف

 التزاما مدى لتقیهمت استبیانات أو مقابلا استخدام، جمع التقاریر ملاحظة الأداء،تشمل هذه المرحلة 

 .المعاییرو  بالمهام لموظف

على 0 جمع البیانات الدقیقة حول أداء الموظف یوفر قاعدة صلبة لتقییمه بشكل موضوعي ویتیح التعرف

  .)193 .ص، 2020مز غیش، ( ".فوالضعة نقاط القو
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 تحلیل البیانات وتقییم الأداء: 

لتحدید مستوى الأداء بشكل  تحلیل البیانات ومقارنتها بالمعاییر الموضوعة بعد جمع المعلومات، یتم

 .شامل

تحلیل الأداء یجب أن یشمل تقییم كل من الجوانب الكمیة والنوعیة للمهام، مع مراعاة السلوكیات السیاقیة 

  )92 .ص، 2019عویطي،( .التنظیمیةبالقیم والتزام الموظف 

 تقدیم التغذیة الراجعة: 

مناقشة نتائج التقییم مع الموظف وتحدید خطوات تعد هذه المرحلة ضروریة لتطویر الأداء، حیث یتم 

 .التحسین

. أدائهالتغذیة الراجعة المستمرة تساعد الموظف على فهم نقاط القوة والضعف وتحفزه على تحسین "

 )9 .ص، 2023،مهاجر(

 اتخاذ الإجراءات التنظیمیة: 

مثل الترقیات، التدریب، المكافآت، أو تعدیل  ،قرارات إداریة بناءً على التقییم اتخاذتشمل هذه المرحلة 

   .الأدوار لضمان تحسین الأداء العام

المرحلة الأخیرة من عملیة التقییم ترتبط مباشرة باتخاذ الإجراءات المناسبة التي تهدف إلى رفع مستوى 

  )27 .ص ،2019بدري،( .المؤسسةالأداء وتحقیق أهداف 

 : طرق تقییم الأداء الوظیفي)8 

 ج تهدفالمقابلة الى استعراض الأداء الماضي للعامل واطلاعه على نتائ: التقییم عن طریق المقابلة

عمله واكتشاف نواحي القوة والضعف في الأداء والاستفادة من الأولى وعلاج الثانیة، ومناقشة العامل 

في طرق تحسین الأداء في المستقبل، واطلاع وجهات نظر العامل وشعوره اتجاه عمله وأقرانه 

  ).24 .ص، 2022طكوبا، حساني،(العمل اورؤسائه والظروف 
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 عادة ما یتم اجراء عملیة التقییم في بعض المنظمات سنویا، والبعض الاخر أكثر :التنفیذ التقییمات   

  من مرة في السنة اما على أساس نصف سنوي، ویعتمد ذلك على فلسفة المنظمة وأهدافها من التقییم 

 فهي من اهم مراحل تقییم الأداء، وهي عبارة عن مجموعة من المعلومات التي  :التغذیة الراجعة

الفرد عن أدائه ونتائجه لإظهار نقاط قوته وضعفه، ومدى تحسینه، وما تعلمه، وهل یتناسب   ها یتلقا

  )  359.،ص2022محمد،(.اداؤه مع ما ینبغي له تحقیقه

 :خلاصة الفصل )9

 یتأثر حیث، الأداء الوظیفي یمثل حجر الأساس لنجاح المؤسسات وكفاءتها التشغیلیة ان القول یمكن

من العوامل الشخصیة، الوظیفیة والتنظیمیة، والتي تحدد مدى قدرة الموظف على تنفیذ بمجموعة متنوعة 

 .مهامه بكفاءة وتحقیق أهداف المؤسسة

من خلال ما تناولناه في هذا الفصل نجد ان الأداء الوظیفي یعتبر محصلة النتائج و المخرجات التي 

النظر الى الأداء  یمكن،و و الواجبات الموكلة الیه یحققها العامل و هذا ببذله الجهد اثناء قیامه بالمهام 

على انه نتاج للعلاقة المتداخلة بین كل من الجهد و القدرات ،و ادراك الدور كما یعتبر تقییم الأداء عملیة 

مهمة بحیث تمیز للرئیس القدرات و المواهب للموظفین أي الشخص المناسب في المكان المناسب و قد  

، عناصره، بنظریاته مرورًا، لمختلفةا تعریفاتها بدءًا من، شامل لفهم الأداء الوظیفيإطار  تم تقدیم

 .ویشكل هذا الإطار قاعدة علمیة متینة. محدداته، العوامل المؤثرة، معاییر تقییمه، مراحله، وطرق تقییمه

  .والأداء لإبداعاالللاااللالدراسة العلاقة بین ..
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                                                                 :الدراسة الإستطلاعیة :أولا 

  : أهداف الدراسة الاستطلاعیة)1

  التأكد من فهم أفراد العینة لفقرات المقاییس المستخدمة في الدراسة.  

 لكشف عن میدان الدراسة و الصعوبات التي یمكن مواجهتها ،و بالتالي محاولة تدلیلها لتسهیل إجراءا  

  .الدراسة الأساسیة 

  الصدق والثباث(التأكد من الخصائص السیكومتریة للمقاییس.(  

  :ةالإستطلاعیمنهج الدراسة )2

  .المنهج الوصفي ،الذي یرتكز على دراسة الظاهرة كما هي في الواقع  على تم اعتماد

  :حدود الدراسة الإستطلاعیة )3

 25/03/2025ىال18/02/2025: لحدود الزمانیةا  

 تمت الدراسة الاستطلاعیة بشركة توزیع الكهرباء و الغاز بعین تموشنت:الحدود المكانیة.  

تأسست  والغازهي مؤسسة وطنیة عمومیة مسؤولة على توزیع كهرباء :سونلغازتعریف مؤسسة )4

تمثل أحد فروعها  وهي 2010تابع لعین تموشنت تما إنشاءه في  والفرعبعد تأمیم الغاز  1969سنة 

  .على مستوى الولایة عین تموشنت والغازبتوزیع الكهرباء  وتتكفلالمحلیة تابعة المجمع 

  عامل خارجي 20وعامل إداري  180یحتوي على _

  :ضم عدة مصالح من بینها ت_

  .مصالح إداریة_

  .الموارد البشریة مصلحة - 

  .والمحاسبةالمالیة  مصلحة - 
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  .مصالح تقنیة _

  .مصلحة الكهرباء- 

  .والتدخلاتمصلحة الصیانة - 

  .مصالح الأخرى وعدة- 

  .والتدخلاتمن بینها مصلحة الأمن الصناعي 

  .والمتابعةالتخطیط 

  :الأدوات المستعملة في الدراسة الاستطلاعیة)5

ستبیان الإبداع الإداري إستبیان الأداء الوظیفي هذا إضافة الى ا نامن أجل قیاس متغیرات الدراسة إستخدم

  .إستبیان الخلفیة الفردیة 

   الاستبیان)1- 5

                                                                          .) الجنس،السن،الأقدمیة(:على المتغیرات التالیة المتغیرات الدیموغرافیة  ل إستبیان میش

 غیرات الدیمغرافیةمتلل الأوزان  اعطاء طریقة: 

 متغیر الجنس: 

  الأوزان لمتغیر الجنسترمیز  یبین طریقة) 1(الجدول رقم 

  أنثى  ذكر

1  2  
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 متغیر السن: 

  طریقة ترمیز الأوزان لمتغیر السن یبین) 2(الجدول رقم 

  31أكثر من   26-30  20-25

1  
2  3  

  

 متغیر الأقدمیة: 

  یبین طریقة ترمیز الأوزان لمتغیر الأقدمیة ) 3(الجدول رقم 

  20أكثر من   20-11  10- 5   5أقل من 

1  
2  3  4  

  :الإستبیان الإبداع الإداري )2

التمكین النفسي وعلاقته بإبداع الإداري لدى عمال "بعنوان الاستبیان من أطروحة دكتوراه ب تم الاستعانة

عبارة تهدف الى استقصاء أراء ) 23( استبیان  یشمل). 2025( شركة إنتاج الإسمنت لهاد شاهیناز،

 .الاداري المؤسسة حول الإبداعبالإدارین 

  :تكون الإجابة على فقرات استبیان وفق سلم لیكارث الخماسي الدرجات كالآتي

           غیر موافق بشدة  

               غیر موافق  

 محاید 
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 موافق 

  موافق بشدة 

  الأوزان لفقرات الاستبیان الإبداع الإداريطریقة إعطاء : 

،محاید )2(، غیر موافق)1(غیر موافق بشدة:لفقرات الاستبیان الإبداع الإداري الأوزان التالیة ناخصص

  .)5(، موافق بشدة) 4(، موافق)3(

  یبین الأوزان لفقرات الاستبیان الإبداع الإداري) 4(رقم  جدول

غیر موافق 

  بشدة

  موافق بشدة  موافق  محاید  غیر موافق

1  2  3  4  5  

  :لاستبیان الأداء الوظیفيا)3

باستناد على دراسة من أطروحة دكتوراه بعنوان علاقة الفاعلیة الذاتیة  تم الاستعانة بالاستبیان

یشمل أحلام،  زربیي. شركة سوناطراك نشاط تمییع وتكریربرو كیماویاتبالأداءالمهني لدى عمال 

.لاداریینلعبارة تقیس مختلف جوانب الأداء الوظیفي )27(الاستبیان  

:تكون الإجابة على فقرات المقیاس وفق سلم لیكارث الخماسي الدرجات كالآتي   

 غیر موافق بشدة 

  غیر موافق 

  محاید 

  موافق 
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  موافق بشدة 

  إعطاء الأوزان لفقرات الإستبیان الأداء الوظیفي طریقة: 

، )2(، غیر موافق)1(غیر موافق بشدة:لفقرات الاستبیان الأداء الوظیفي الأوزان التالیة  ناخصص

  ).5(، موافق بشدة)4(و موافق) 3(محاید

  یبین  الأوزان لفقرات استبیان الأداء  الوظیفي) 5(الجدول رقم 

غیر موافق 

  بشدة

  موافق بشدة  موافق  محاید  غیر موافق

1  2  3  4  5  

  

  :تجریب الأدوات على عینة الدراسة الاستطلاعیة )6

  بإدارة المؤسسة السولغاز لولایة عین  قصد إجراء الدراسة الاستطلاعیة وتجریب الأدوات، اتصلنا

أسماء  تموشنت وبرؤساء المصالح للحصول على الموافقة على إجراء الدراسة، وكذلك الحصول على

 الإداریین بالمؤسسة، أي تحدید المجتمع الأصلي واختیار عینة الدراسة، وقد تم الحصول على الموافقة من

  .الإدارة

  :عینة الدراسة الاستطلاعیة)7

مؤسسة السونلغاز لولایة بإداریا   180تم اختیار عینة الاستطلاعیة من المجتمع الأصلي المكوّن من 

  .عین تموشنت 
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ر عینة بطریقة عشوائیة بسیطة من خلال القرعة، إذ تمت كتابة أسماء الإداریین في لقد تم اختیا

. إداري 35إذن تكونت عینة الدراسة من . قصاصة 35قصاصات ورقیة ثم وضعت في سلة لیتم سحب 

  .تم توزیع الاستبیانات بطریقة مباشرة على الإداریین مع شرح الهدف من الدراسة

شطب، نقص، (استبیانات لعدم صلاحیتها  05استبیان وبعد تفریغ النتائج تم استبعاد  35استرجعنا 

 .إداري30الدراسة وعلیه أصبح الحجم الفعلي لعینة ) ازدواجیة الإجابة

 :خصائص عینة الدراسة الاستطلاعیة

 .تتمیز عینة الدراسة الإستطلاعیة بالمواصفات المبینة في الجداول الموالي

  :یبین توزیع عینة الدراسة الاستطلاعیة حسب متغیر الجنس) 6(الجدول رقم 

  النسبة المئویة   التكرار  الجنس

 %66.6  20  ذكر

 %33.3  10  أنثى

  %100  30  المجموع

 بالنسبةكانت ر الذكو فئة توزیع أفراد عینة حسب متغیر الجنس ونلاحظ أن ) 6(یبین الجدول رقم 

  . من نسبة الإناث ه أن نسبة الذكور أعلىظناوما لا ح % 33.3 كانت بالنسبة  الإناثفئة و 66.6%
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  نیبین توزیع عینة الدراسة الاستطلاعیة حسب متغیر الس) 7(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار   الفئات

20-25  9  30.0% 

26-30  5  16.7% 

 %53.3  16  فأكثر 31من 

 %100  30  المجموع

كیف یتوزع أفراد عینة حسب الفئات العمریة حیث أن الفئة التي تتراوح أعمارهم ) 7(الجدول رقم یبین لنا 

أن نلاحظ  اذ %53.3فأكثر كانت  31والفئة  %16.7كانت 26- 30والفئة  %30.0كانت  25- 20

من  الفئة فأكثر ونسبة الأدنى كانت 31 من  الفئة اختلاف في توزیع الأعمار بحیث نسبة الأعلى كانت

26 -30.  

  .یبین توزیع عینة الدراسة الاستطلاعیة حسب متغیر الأقدمیة) 8(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  سنوات الاقدمیة

 %30.0  2  سنوات 5اقل من 

5 -10  11  36.7% 

11-20  14 46.7% 

 %10.0  3  20أكثر من 

 %100  30  المجموع



  الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة                                      الفصل الرابع  

 

45 
 

الدراسة الاستطلاعیة حسب متغیر الأقدمیة بحیث نلاحظ كیف یتوزع أفراد عینة )8(یبین لنا الجدول رقم 

 5لأقل من في الفئة سنة بینما النسبة الأدنى جاءت 20- 11من  ت في الفئة أن النسبة أكبر جاء

  .تسنوا

  :ریةالخصائص السیكومت)8

  :ین لدراسة صدق الاستبیان على الطریقة التالیةتلقد اعتمد الطالب :الصدق - 1 

  :الداخليصدق الاتساق 

بین كل فقرة والبعد وبین كل بعد والمؤشر العام الاتساق الداخلي بمعامل برسون  صدقحساب تم 

وقد أظهرت النتائج أن معاملات الارتباط مقبولة ) 22نسخة ( spssبالاعتماد على البرنامج الإحصائي 

  :ودالة إحصائیا وهذا ما یتبین من خلال الجداول التالیة

  :یبین ارتباط كل فقرة وبعد الأصالة) 9(الجدول رقم

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الفقرة

1  .81**1  

0.01  

  

  

2  .78**1  

3  .64**1  

4  .50**1  

5  .59**1  

ووهي دالة إحصائیا ** 1.50الى **1.81ما بین  الارتباط تراوحت أن معاملات) 9(یبین الجدول رقم 

  .على وجود اتساق داخلي بین الفقرات والبعد، وهذا یدل 0,01عند مستوى الدلالة 
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  :یبین ارتباط كل فقرة وبعد الطلاقة) 10(الجدول رقم 

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الفقرة

1  1.69** 

  

0.01  

  

2  1.79** 

3  1.80** 

4  1.77** 

إحصائیا عند وهي دالة **1.69و** 1.80أن معاملات الارتباط تراوحت ما بین   ) 10(الجدول رقم 

  .، وهذا یدل على وجود اتساق داخلي بین الفقرات والبعد0,01مستوى الدلالة 

  :یبین ارتباط كل فقرة وبعد المرونة) 11(الجدول رقم 

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الفقرة

1  1.76** 

  

0.01  

  

2  1.81** 

                3  1.56** 

4  1.47** 

     5  1.38** 

وهي دالة إحصائیا  1.69**و 1.81**أن معاملات الارتباط تراوحت ما بین) 11(الجدول رقم یبین 

.، وهذا یدل على وجود اتساق داخلي بین الفقرات والبعد0,01عند مستوى الدلالة   
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  :یبین ارتباط كل فقرة وبعد المخاطر) 12(الجدول رقم 

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الفقرة

1  **1.58  

0.01  

  

  

2  **1.51  

3  **1.90  

4  **1.64  

وهي دالة إحصائیا عند  1.51**و 1.90**معاملات الارتباط تراوحت مابین) 12(یبین الجدول رقم 

.وهذا یذل على وجود اتساق داخلي بین الفقرات و البعد 0.01مستوى الدلالة   

  :یبین ارتباط كل فقرة وبعد الحساسیة للمشكلات ) 13(الجدول رقم 

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الفقرة

1  **1.70  

  

  

0.01  

2  **1.72  

3  **1.79  

      4      **1.77  

5  **1.68  

وهي دالة إحصائیا عند  1.68**و 1.79**معاملات الارتباط تراوحت ما بین ) 13(یبین الجدول 

  .وهذا یذل على وجود اتساق داخلي بین الفقرات والبعد  0.01مستوى الدلالة 
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  :یبین معامل تباث لأبعاد الإبداع الإداري)14(الجدول رقم 

  كرومباخ امعامل ألف  بعد

  0.583  الأصالة

  0.539  الطلاقة

  0.489  مرونة

  0.576  حساسیة المشكلات

  0.522  المخاطر

  0.856  معامل الثبات كلي ألفا كرومباخ 

  .لو هو ثباث مقبو  0.856كرومباخ الاستبیان الابداع الاداري كا كل الابداع  او كان معامل الف

  یبین ارتباط كل فقرة مع بعد نواتج الأداء) 15(الجدول رقم 

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الفقرة

1  **1.68  

  

0.01  

  

2  **1.71  

3  **1.65  

4  **1.69  

5  **1.54  

6  **1.42  

7  **1.61  

8    **1.62  
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ووهي دالة  42. 1**و  1.69**أن معاملات الارتباط تراوحت ما بین) 14(یبین الجدول رقم  

  .، وهذا یدل على وجود اتساق داخلي بین الفقرات والبعد0,01الدلالة  إحصائیا عند مستوى

  :یبین ارتباط كل فقرة وبعد سلوك الأداء) 16(الجدول رقم 

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الفقرة

10  *1.04  

0.01  

  

  

      11   **1.70  

            12        **1.55  

         13  **1.70  

       14  1.13* 

      15   1.53** 

       16  1.05* 

           17    1.78** 

 18 1.33* 

19 1.22* 

20 *1.39  

21 1.58** 

22 1.57** 

23 **1.54  

            09        **1.48  
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24 **1.51  

26                     1.46*  

27                     1.66** 

28 1.81** 

و، وهي دالة إحصائیا  1.04*و 1.81**الارتباط تراوحت ما بین أن معاملات ) 15(یبین الجدول رقم 

.، وهذا یدل على وجود اتساق داخلي بین الفقرات والبعد0,01عند مستوى الدلالة   

  یبین معامل الثبات لأبعاد الأداء الوظیفي) 17(الجدول رقم 

  معامل ألفا كرومباخ  البعد

  0.801  بعد النواتج

  0.922  بعد السلوك                  

 0.727  الثبات الكلي الفا كرومباخ

  .،وهو ثبات مقبول0.727وكان معامل ألفا كرومباخ لاستبیان الأداء الوظیفي ككل  

  :الدراسة الأساسیة)اثانی

  :أهداف الدراسة الأساسیة)1

 تطبیق الاستبیان على العینة الأساسیة بعد التأكد من صلاحیته.  

 السیكومتریةأكد من خصائصه ت.  

 الدراسة یات التحقق من صحة فرض.  



  الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة                                      الفصل الرابع  

 

51 
 

  :منهج الدراسة الأساسیة )2

اعتمدت الباحثتان المنهج الوصفي نظرا لملائمته لموضوع الدراسة ،سواء من حیث أهدافها أو من حیث 

  .التحقق من صحة فرضیاتها 

  :حدود الدراسة الأساسیة)3

 الحدود الزمانیة : 

  25/03/2026الى20/03/2026تمت الدراسة الأساسیة في الفترة الممتدة بین 

 الحدود المكانیة: 

  .تمت الدراسة الأساسیة بمؤسسة السونلغاز بولایة عین تموشنت

  :عینة الدراسة الأساسیة)4

  .البسیطة إداریا تم إختیارها بالطریقة عشوائیة 90بلغت عینة الدراسة الأساسیة 

  :الأساسیة أدوات الدراسة)5

  .الأدوات المستخدمة في الدراسة الإستطلاعیة هي نفسها المستخدمة في الدراسة الأساسیة

  :خصائص عینة الدراسة الأساسیة)6

  یبین توزیع عینة الدراسة الأساسیة حسب متغیر الجنس) 18(لجدول رقم ا

 النسبة المئویة  التكرار الجنس

 60.0% 54 ذكر

 %40.0 36 أنثى

 100% 90 المجموع
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    %60 النسبة الذكور الفئة الجنس حیث تمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر) 18(یبین الجدول رقم    

  .وهي أدنى نسبة %40تقدر نسبة ب الفئة الإناث بینما 

  یبین توزیع عینة الدراسة الأساسیة حسب متغیر السن) 19(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  السن

20-25  4  4.4% 

26-30  19  2.1% 

 %74.4  67  31أكثر من 

 %100  90  المجموع

  

 %4.4 النسبة 25 -20من الفئة توزیع أفراد العینة حسب متغیر السن حیث تمثل ) 19(یبین الجدول رقم

  .%74.4 نسبة فما فوق 31 ر الفئة بینما تقد %2.1تقدر  30- 26و الفئة من 

  الأساسیة حسب متغیر الأقدمیة یبین توزیع عینة الدراسة) 20(جدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  الأقدمیة

 %7.8  7  سنوات 5أقل من 

5 -10  31  34.4% 

11-20  32  35.5% 

 %22.2  20  20أكثر من 

 %100  90  المجموع
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نسبة  سنوات 5أقل من الفئة  توزیع أفراد العینة حسب متغیر الأقدمیة حیث تمثل )20(الجدول رقم  یبین

 نسبة سنة 20الى 11من الفئة بینما  34.4 %سنوات نسبة 10 ىسنوات ال 5من الفئة و  %7.8

 .%22.2 النسبة  فما فوق 20الفئة و  35.5%

  :المستخدمة في الدراسة الأساسیة تاو دأ)1

الذي تم التأكد )25-24( أنظر الملحق رقم  تنامن أجل اختبار صحة الفرضیات، تم استخدام الاستبیا

  . من خصائصه السیكو متریة ومدى صلاحیته للتطبیق من خلال الدراسة الاستطلاعیة

  :ستخدمةالأسالیب الإحصائیة الم)2

 .لإعداد مواصفات العینة :التكرارات والنسب المئویة-

 .لتحلیل استجابات أفراد العینة :المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة-

  .لحساب صدق الاتساق الداخلي للاستبیان :الارتباط بیرسونمعامل -

 .لتقدیر الثبات :خمعامل ألفا كرومبا-

 والأداء الوظیفي تبعالمعرفة الفروق في مستوى الإبداع الإداري  :Anovaتحلیل التباین الأحادي-

 .لمتغیر السن

  



  ومناقشتهاعرض نتائج الدراسة 

 

 

:  

  عرض نتائج الدراسة و مناقشتها

عرض نتائج الدراسة                                       
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  : عرض نتائج الفرضیات و مناقشتها

 العامة  عرض نتائج الفرضیة:  

 سونلغاز اداریین بمؤسسةذات دلالة إحصائیة بین الإبداع الإداري والأداء الوظیفي لدى  هناك علاقة- 

  .بعین تموشنت

 یوضح معامل ارتباط بیرسون الإبداع الإداري والأداء الوظیفي) 21(الجدول رقم 

  

  

 قیمة

  ر المحسوبة

  مستوى الدلالة

العلاقة بین الإبداع الإداري 

  والأداء الوظیفي
0,393 **  0,01  

عند مستوى الدلالة  ** 0,393أن قیمة ر المحسوبة والتي تقدر بــ) 21(رقم  یتضح من خلال الجدول

وبالتالي یوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین متغیر الإبداع الإداري والأداء الوظیفي، وعلیه تقبل  0,01

  .رفض الفرضیة الصفریةلالفرضیة القائلة بوجود علاقة الإبداع الإداري والأداء الوظیفي ون

  انیةنتائج الفرضیة الثعرض:  

لدى الإداریین بمؤسسة السونلغاز بولایة عین   هناك فروق ذات دلالة إحصائیة في الابداع الإداري- 

  .تعزى لمتغیر السن  تموشنت
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  یبین تحلیل التباین بین الإبداع الإداري والسن) 22(جدول رقم 

درجة   مجموع المربعات  مصدر التباین

  الحریة

متوسط 

  المربعات

قیمة 

  )ف(

مستوى 

  الدلالة

بین 

  المجموعات

114.302 2  5751,1 0,523  0,594  

داخل 

  المجموعات

9504,153  

 

87 109,243 

  89 9618,456  المجموع الكلي

فروق بین  الإبداع الإداري والسن، حیث بلغت قیمة  أنه لا توجد )22( یتضح لنا من خلال الجدولرقم

الفرض تقبل دراسة ، وعلیة )0,523(المحسوبة ) ف(وقدرت  0,05وهي أكبر من  0,594مستوى 

الصفري القائل إنه لا توجد فروق في  الإبداع الإداري تعزى لمتغیر السن وبالتالي فإن فرضیة البحث لم 

  .تتحقق

 عرض نتائج الفرضیة الثالثة:                                                                 

عین ولایة في الأداء الوظیفي لدى الإداریین بمؤسسة السونلغاز بفروق ذات دلالة إحصائیة هناك  - 

                                                                         . تعزى لمتغیر السن تموشنت

               

 

 

 



  ومناقشتهاعرض نتائج الدراسة                                       الفصل الخامس  

 

57 
 

 

  یبین تحلیل التباین بین الأداء الوظیفي والسن) 23(جدول رقم 

مجموع   مصدر التباین

  المربعات

درجة 

  الحریة

متوسط 

  المربعات

قیمة 

  )ف(

  مستوى الدلالة

بین 

  المجموعات

215,021 2  57,151 0,523  0,351  

داخل 

  المجموعات

8837,379 87 109,243 

المجموع 

  الكلي

9052,400 89  

والسن، حیث بلغت قیمة  الأداء الوظیفي فروق بین   أنه لا توجد )23( رقم یتضح لنا من خلال الجدول

الفرض تقبل دراسة ، وعلیة )0,523(المحسوبة ) ف(وقدرت  0,05من هي اكبر   و  0,351مستوى 

تعزى لمتغیر السن وبالتالي فإن فرضیة البحث لم  الأداء الوظیفيالصفري القائل إنه لا توجد فروق في 

  .تتحقق

  : مناقشة النتائج

 :عامةالمناقشة الفرضیة  1

في مؤسسة السون لدى الإداریین  بین الإبداع الإداري والأداء الوظیفيذات دلالة إحصائیة علاقة  وجود 

   .تعزى لمتغیر السن لغاز بعین تموشنت

  العامةمناقشة نتائج الفرضیة:  
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  :) 21(ظهر من خلال الجدول رقم 

الإداریین لدى  بین الإبداع الإداري والأداء الوظیفيذات دلالة إحصائیة  أنه توجد علاقة ارتباطیة 

   **0.393، حیث بلغت قیمة معامل بیرسونبالمؤسسة السونلغاز بعین تموشنت 

ان النتیجة إلى ما تم التماسه من خلال زیارات المیدانیة حیث أن موظفي سونلغاز یولون تتعزز الباحث

بداع الإداري بشكل یجعلهم یبحثون عن طرق وحلول من أجل اكتساب مهارات على للإاهتمام كبیر 

الإبداع الذي من خلال یتمكنون من تصدي لمختلف المشاكل التي قد یصطدمون به داخل العمل ، حیث 

ى أغلب الموظفین أن الإبداع الإداري من شأنه أن یزید من مستوى الأداء لدیهم بشكل مستمر كونه یر 

یعزز من سلوك الموظف الإیجابي وجعلة أكثر حماس من أجل قیام بأعماله الیومیة بشكل جید یضمن 

جاءت ضعیفة  راحته النفسیة ویجنه العدید من الضغوط المهنیة، كما ترجع الباحثان أن نتیجة العلاقة

باعتبار أن الإبداع لدى معظم الموظفین لا یزال ضعیف مما یجعلهم یتفطنون غلى البحث عن سبل 

جدیدة تزید من مستوى أدائهم كإخلاص في وظیفتهم بشكل مستمر مما یزید من قدرتهم على تقدیم 

خدمات راقیة تخدم الأفضل والعمل داخل الجماعة التي تتسم بروح التعاون والمبادرة من أجل تقدیم 

  .المواطن 

  :وقد اتفقت الدراسة الحالیة مع دراسة كل من

والتي . الموسومة بالعلاقات الإنسانیة وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى موظفي الإدارة ):2020(مروة 

ع توصلت بأنه هناك علاقة ارتباطیة إیجابیة متوسطة ذات ذلالة إحصائیة بین العلاقات الإنسانیة والإبدا

  .الإداري



  ومناقشتهاعرض نتائج الدراسة                                       الفصل الخامس  

 

59 
 

الموسومة بالإبداع الإداري و علاقته بالالتزام التنظیمي لدى الأستاذ الجامعي ):2023(دراسة نبیلة 

كما اختلفت .  وتوصلت الدراسة بأن هناك علاقة طردیة موجبة بین الإبداع الإداري و الالتزام التنظیمي

  :مع دراسة كل من

بأن لا توجد فروق في مستوى الإبداع الإداري تعزى وتوصلت النتائج  ):2021(دراسة عبد الرحمان 

  . لمتغیر الجنس والسن والمؤهل العلمي

توصلت النتائج أن مدیري مدارس وكالة الغوث یمارسون  ):2016(دراسة الشاعر حسین سلیم - 

وأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى ممارسة %  52,81الإبداع الإداري بدرجة عالیة 

داع الإداري تعزى لمتغیر الجنس، في حین أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى ممارسة الإب

  .الإبداع الإداري تعزى لمتغیر سنوات الخدمة

 ثانیةمناقشة نتائج الفرضیة ال:  

  :)22(ظهر من خلال الجدول رقم 

لدى الإداریین في في الإبداع الإداري  تعزى لمتغیر السن  ذات دلالة إحصائیة  فروقأنه  لا توجد  

بحیث تعزى الباحتتان النتیجة الى الواقع داخل شركة سونلغاز فقد  مؤسسة السونلغاز بعین تموشنت 

لهم یحظون علاحظت الباحثتان أن موظفي مؤسسة لیس لدیهم فروق كبیرة في مستوى الإبداع  وما ج

في أعمارهم ، كونهم یتعلمون ویتقنون أعمالهم من خلال التكامل فیما  بنفس مستوى رغم وجود تفاوت

بینهم للوصول إلى نتیجة نهائیة تخدمهم وتلبي حاجیات المواطن ، كما تم التماس ملاحظة من قبل 

الباحثتان مفادها أن الأعمار بین الموظفین تختلف ولكن هناك في عدید أعمال روتینیة یتم تقدیمها بشكل 

مختلف الموظفین باختلاف أعمارهم كانوا شبابا أو كهولا مما یعزز فكرة الإبداع لدیهم بشكل  یومي مع

  .جماعي ویرمي إلى تبادل الأفكار والمعارف الجدیدة

  :اتفقت الدراسة الحالیة مع دراسة كل من
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وتوصلت الدراسة بأن توجد علاقة ارتباطیة دالة إحصائیا بین التمكین  ):2025(دراسة هاد شاهیناز 

  عین تموشنت -النفسي والإبداع الإداري لدى العمال في شركة الإسمنت بني صاف 

  :كما اختلفت مع دراسة

                                                                            وتوصلت الدراسة أن درجة                    ):2013(دراسة عبابنة رامي محمود والشقراوان رامي إبراهیم -

ممارسة الإبداع الإداري من قبل القادة التربویین في مدیریات التربیة والتعلیم في محافظة إربد جاءت 

تغیر بدرجة متوسطة، وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة ممارسة الإبداع الإداري تعزى لم

  .الخبرة

وتوصلت الدراسة على عدم وجود اختلاف بین أفراد العینة حول مساهمة الإبداع  ):2022(دراسة نجاة 

  والابتكار في تعزیز المیزة التنافسیة حسب المستوى التعلیمي

 مناقشة نتائج الفرضیة الثالثة:  

تعزى لمتغیر السن   تعود  أنه  لا توجد  في  مستوى الأداء الوظیفي) 23(ظهر من خلال الجدول رقم 

النتیجة على ما تم ملاحظته من خلال التماس بالواقع المیداني الذي تبین فیه أن مستوى الأداء الیومي 

لدى أغلب موظفي لا یتفاوت بینهم رغم إختلاف أعمارهم وعلیه فالموظف داخل المؤسسة یسعى بشكل 

عمره مقارنة بزملائه في العمل، بل یحس بطاقة  یومي إلى تقدیم الأفضل ولا یبالي بأیة فروق قد تخص 

إیجابیة تعزز من قدرته الیومیة وتزید من رغبته على اكتشاف معارف ومعلومات جدیدة مما یزید من 

مستوى أدائه الوظیفي، كل هذا یزید من مستوى التزاماته داخل المنظمة ویجنبه الوقوع في صراعات ویقلل 

هما بلغ من العمر مقارنة مع فئات الموظفین الذین یختلفون معه في من مستوى ضغوط المهنیة لدیه م

  .العمر

  :اتفقت الدراسة الحالیة مع كل من دراسة 
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وبینت النتائج أن ظروف العمل والعلاقات العمل من أهم العوامل المؤثرة على   ):2014(دراسة حیاة 

  . علاقة الضغط المهني بالأداء الوظیفي

وبینت النتائج بأن أداء العاملین یتأثر بالمجموعة من العوامل   ):2019(د ضیف محم- دراسة عیروش-

  . الداخلیة ذات صلة بیئة العمل في حد ذاته

وتوصلت الدراسة بأن الاتصال الداخلي له دور هام في تحسین الأداء : )2022(مفیدة -دراسة نورة - 

             .على العاملین و على أدائهم الوظیفي للعامل داخل المحافظة العقاریة كما یؤثر بشكل كبیر

  :اختلفت مع دراسة 

و  بینت النتائج بأن بیئة العمل الظاغطة تؤثر بشكل مباشر على تدني  ):2023(معدراسة حمیرطة

  .الأداء الوظیفي لدى الموظفین

  :توصیات الدراسة

  :التوصیات العلمیة)1

  إجراء دراسات تتناول أبعاد أخرى من أبعاد الإبداع الإداري لم نتطرق لها كالأمان والاستقرار

 .إلخ...التوازن بین الحیاة والعمل، التدریب وتطویر المهارات، الأمن والصحة المهنیة  الوظیفي، 

 نفسیة، الالتزام الاحتراق النفسي، الصحة ال(بعض المتغیرات النفسیة في الأبداع الإداري  دراسة أثر

 .الخیة التنظیمي، الصراع الوظیفي، القیادة التنظیمیة، الثقة التنظیم

    :التوصیات العملیة)2

  ضرورة مراعاة أهم العوامل مساعدة في زیادة مستوى الإبداع الإداري والتي تساهم في تنمیته وزیادة

 . الأداء الوظیفي لدى عمال مؤسسة
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  للموظفین المؤسسة على فكرة الإبداع الإداري من خلال منح تحفیزات العمل على تشجیع المستمر

 .مادیة ومعنویة

  ضرورة وضع مختص نفسي داخل المؤسسات بمختلف أنواعها، وذلك ن خلال الدور البارز الذي

البحث الكفیل عن المشاكل والعمل مباشر على تقصي في إیجاد  يیلعبه داخل منظمة والذي یتجلى ف

  .هاحلول ممكنة ل
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  : الخاتمة

من خلال ما تناولناه من خلال الجانب النظري و میداني یمكننا القول و تأكید أن الإبداع الإداري یزید  

من كفاءة و یرفع الأداء و هذا ما أثبتته هذه الدراسة أن هناك علاقة بین الإبداع الإداري و الأداء 

ى تطور المؤسسة و مواكبتها  الوظیفي كونهما أحد العوامل الضروریة في أي مؤسسة و غیابها ینعكس عل

لتغیرات التي تطرأ باستمرار فغیاب الإبداع یساوي غیاب الروح التنافسیة و الكفاءة البشریة الذي یرفع من 

الأداء  الفرد و یجعله واجب فردي اتجاه المؤسسة بحكم أن الفرد المبدع یتمتع في غالب بالضمیر الذي 

على جودة الأداء و غیابه یؤثر سلبا على المؤسسة في جمیع  یجعله یسعى للتطور باستمرار مما ینعكس

النواحي لذلك یجب على المؤسسة توفیر الظروف الملائمة و استقطاب الكفاءات لازمة التي تساعدها 

  . علة تحقیق إستراتیجیتها المستقبلیة و تحقیق مكانتها و ضمان جودة أدائها  مع باقي المؤسسات

  :یة الىوقد توصلت دراستنا الحال

  .وجود علاقة بین الإبداع الإداري والأداء الوظیفي - 

  . عدم وجود فروق في مستوى الأبداع تعزى لمتغیر السن- 

  .عدم وجود فروق في مستوى الأداء تعزى لمتغیر السن- 
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  .من منشورات الجامعة الافتراضیة السوریة:القیادة الاداریة). 2020. (بطرس-4

دراسة -أثره في تحسین أداء العاملین و الرضا الوظیفي). 2019. (یوب، دلال،لبیض، خیرةبن -5

  .)رسالة ماستر منشورة  (مر بن عمر قالمة،عمیدانیة لمؤسسة 

رسالة (.دراسة سیسیولوجیا -دور إبداع إداري في تحقیق التطور التنظیمي). 2016. (البوز، الیاس- 5

  .)ماستر

جودة الحیاة الوظیفیة وعلاقتها بالأداء الوظیفي للأستاذ ). 2025. (سلاف بوسته، منى، بو حذنة،-6

 .)رسالة ماستر(دراسة میدانیة بقسم علم الاجتماع-  الجامعي

تمكین العاملین وعلاقته بإبداع الموارد البشریة بالمؤسسة ). 2023. (غزة امحمد، كریمة الحیاليتی-7

 .)ماسترمذكرة (البترولیة الجزائریة سوناطراك

دراسة تطبیقیة على : الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظیفي). 1424. (حاتم على، حسن رضا- 8

  .)ماجستیر رسالة  درجة(أجهزة الأمنیة بمطار الملك عبد العزیز دولي بجدة  
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محددات الأداء الوظیفي للعاملین في قطاع الصحي المؤسسة ). 2023. (أحمد،حاجي، قادة، مرسلي - 9

  .)رسالة ماستر (. لاستشفائیة حمدان بختة سعیدةا

مجلة الجامعة الاسلامیة للعلوم التربویة والاجتماعیة، مكتبة ): 2020. (الحمیدي محمد الضیدان- 10

  https://journals.iu.edu.sa/ESS:الملك فهد الوطنیة رصدت من

تشخیص واقع النظام تقییم أداء العاملین في الجامعة . نجیب سویقات،قداش سمیةخالد رجم، محمد - 11

  .2) 8. (مجلة البحوث الاقتصادیة والمالیة. دراسة حالة عینة من موظفي جامعة ورقلة

دراسة حالة مؤسسة  - تمكین العاملین كمدخل لتنمیة الابداع في المؤسسة).2023.(دایرة عبد الحفیظ- 12

 ).شهادة دكتوراه (اطروحة . الاسمدة البتروكیماویة في الجزائر فرتیال الصناعة

  ).مدكرة ماستر(التسیب الإداري وتأثیره على الأداء الوظیفي ندار النجاح). 2016. (دوان، س- 13

لعمال مؤسسة ى الد يالأمن النفسي وعلاقته بالأداء الوظیف). 2021. (رزف االله، فضلون فتیحة- 14

  ).رسالةالماستر (سوناطراك

دراسة تطبیقیة على الاجهزة  :الابداع اداري وعلاقته بأداء الوظیفي). 2003( .رضا حاتم علي- 15

  ).مذكرة ماستر(الامنیة مطار الملك عبد العزیز الدولي بجدة جامعة نایف للعلوم الامنیة الریاض

داري و تطویر التنظیمي علاقة الأنماط القیادیة بمستوى الإبداع الإ).2014.(رمضان، عمومن- 16

تخصص علم النفس جامعة قاصدي مرباح ورقلة ، ،)أطروحة شهادة الدكتوراه (للمؤسسات الجامعیة ،

  .العمل و تنظیم

بالمؤسسة  دراسة: الصراع الجیلي والأداء الوظیفي). 2023. (روابحي، روبة، روابحي زهرة- 17

  .)سترمذكرة ما(الاستشفائیة العمومیة العمومیة ابن سینا 
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  .مستویات الإدارة وعلاقتها بالأداء الوظیفي، دار النجاح). 2015. (روان، ر- 18

دراسة میدانیة في :ابالأبداع الاداري  ادارة المعرفة وعلاقته). 2019. (اسماء، سویدي سناء ،ریزوق- 19

  .)رسالة الماستر( بعین تموشنت-شركة الانابیب هیدروكنال 

 مجلة كلیة التربیة .بالأداء الوظیفي الابداع الاداري وعلاقته). 2022(. ریم داخل سعید المحمادي- 20

 .جامعة ام العریش

دراسة حالة : محددات الرضا الوظیفي أثرها على الأداء الموظفین). 2014. (ز ویش، سامیة- 21

 .)رسالة ماستر(الثانوي أمزیل محمد بخیرز 

) 1(5مجلة العلوم النفسیة، . لیة في الأداء الوظیفيالإدراك والعملیات العق). 2020. (الزهراني، علي- 22

  ).asjp.cerist.dz:(رصدت من

دراسة میدانیة بمؤسسة : دور التمكین الإداري في تطویر الأداء الوظیفي). 2019. (ساد، قسوم- 23

  .)رسالة ماستر منشورة( مكرر 1سوناطراك محطة الضخ رقم 

راسة میدانیة بالمؤسسة المطاحن د:دور الإبداع في تحقیق التنمیة الإداریة ).2017.(سارة، مكناسي 24

  .)رسالة مكملة لنیل شهادة الماستر(،سیدي أرغیس، أم البواقي 

مجلة إدارة . منظور تنظیمي: العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي). 2016. (السالمي، عبد الرحمن25

  ).asjp.cerist.dz: (رصدت من). 2(4الأعمال، 

  )رسالةالماستر (المناخ التعلیمي وتأثیره على الأداء الوظیفي للعاملین). 2010. (شامي، صفیحة26

  .،تخصص العلوم الاقتصادیة و التجاریة جامعةبومرداس، الجزائر
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رسالة (ةأثر الابداع الاداري على الاداء الوظیفي بالمؤسسة الاقتصادی). 2019. (نرجس،شعبان 27

  .جامعة محمد خیضر بسكرة )ماستر

دراسة میدانیة بالمؤسسة :مساهمة إدارة المعرفة في تنمیة الإبداع الإداري ).2016.(شعباني،مریم - 28

  .)مذكرة مقدمة لنیل شهادة ماستر(بسكرة - السونطراك مدیریة الصیانة 

لتكریس المسؤولیة الاجتماعیة في اخلاقیات الادارة مقاربة اداریة ). 2022. (نور الدین،صراب - 29

  .asjp.cerist.dzمجلة التنمیة وادارة الموارد البشریة .المؤسسات

النسق القیمي وعلاقته بالتوافق المهني ومستوى الابداع الاداري لدى ). 2021. (صلاح الدین شیخاوي30

 ).رمذكرة ماست(الإقلیمیة موظفي الجماعات 

دراسة حالة  : الرضا الوظیفي وتأثیره على الأداء العاملین). 2022. (طكوبا، مختار، حساني حوریة31-

 .)رسالة ماستر منشورة (المؤسسة الاستشفائیة ابن سینا أدرار

دراسة تطبیقیة على : الإبداع الإداري وأثره على الأداء الوظیفي). 2010.(عبد الرحمان ،محمد جبر32

 .)رسالة ماجستر(مدیري مدارس وكالة الغوث الدولیة بقطاع غزة 

مجلة  .تأثیر ضغوط العمل على الأداء الوظیفي في المنظمات ن، الحدیثة). 2020. (عدان،نبیلة33

 ).04( 12) الجزائر(والاجتماعیة، جامعة الجزائر  الباحث في العلوم الإنسانیة

ةرسالة أثر التمكین على الأداء الوظیفي في المؤسسات الصغیرة والمتوسط). 2016. (عربي،حنان34

  .)الماستر الأكادیمي

في الوزارات  دراسة:أثر التنمیة الإداریة على الأداء الوظیفي). 2011. (عزة، أبو شقدم، معتز، سعیري35

  ).مدكرة ماستر(نابلس - الحكومیة العاملة في محافظة
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جامعة  .العوامل المؤثرة في الأداء المهني للمدرسین في المرحلة الثانویة). 2019. (عویطي، محمد36

  .المسیلة –محمد بوضیاف 

دراسة  :التحول الرقمي وأثره في تحسین الأداء الوظیفي). 2023(أمیرة ،غزال، ابتسام، مرغیني 37

  :،رصدت من)مدكرة ماستر(میدانیة المدیریة الجمهوریة للخطوط الجزائریة 

https://dspace.univ-ouargla.dz/jspui/bitstram/12345678/1/gazal-mergani.pdf 

  .الادارة الحدیثة والرضا الوظیفي). 2016(قدیري 38

عمان، الطبعة الأولى –التنظیمیة، الدار الایتام للنشر والتوزیع  التفافة). 2015. (كمال، بو لشرش39

  .ورقلة–قسم علوم التسییر، جامعة قاصدي مرباح - علوم التسییر 

 .دار العلوم الإداریة. مصر. تسویق خدمات مدخل إستراتیجي). 1999. (بشیر ،مال- 40

قیاس أثر الإبداع على الأداء الوظیفي لدى موظفي وزارة العمل ). 2022. (محمد بن سالم، الهدیفي- 41

 .مجلة أكادیمیة للأبحاث والنشر العلمي. في سلطنة عمان

دراسة  :اء الوظیفي لدى العمال المنظمةالروح المعنویة وعلاقتها بالأد). 2017. (مریم، أر فیس42

  .)مذكرة ماستر(میدانیة بالوكالة الولائیة للتسییر والتنظیم العقاري الحضري 

. الأداء الوظیفي من خلال بعدي الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي). 2020. (مزغیش، سمیة عیسى- 43

 ).3(6, مجلة العلوم النفسیة والتربویة

الأداء الوظیفي من خلال بعدي الرضا الوظیفي والولاء ). 2020. (عیسىمزغیش، سمیة -  44

 ).3(6.ةمجلة العلوم النفسیة والتربوی. التنظیمي
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رسالة (محددات الأداء الوظیفي لأساتذة قطاع التربیة والتعلیم بالجزائر). 2023. (مهاجر، طارق45

 .)ماستر

دراسة میدانیة بشركة الاسمنت : الإبداع الإداريالتمكین النفسي وعلاقته ب). 2025. (هاد شاهیناز- 47

  ).رسالة الدكتوراه( عین تموشنت–بني صاف 

ن مسببات الاجهاد الوظیفي وأثرها على الأداء الوظیفي للعاملی). 2019. (وعبد الرزاق، بن علي- 48

 .02)22(. ةمجلة معهد العلوم الاقتصادی. للإسمنت في شركة ساوره دراسة:

القیم التنظیمیة وعلاقتها بمستوى الابداع الاداري لدى مفتشي التعلیم ). 2021(شلابي ،ولید - 49

  .)مذكرة ماستر(الابتدائي
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  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

 جامعة بلحاج بوشعیب عین تموشنت

  كلیة الآداب واللغات والعلوم الاجتماعیة

  السنة الثانیة ماستر 

  علم النفس العمل والتنظیم وتسییر الموارد البشریة تخصص

 

 تحیة طیبة لكل عمال شركة سونلغاز

في إطار إعداد مذكرة التخرج لنیل شهادة ماستر تخصص علم النفس العمل والتنظیم یشرفنا 

. العبارات راجیین منكم الإجابة عنها بما ترونه مناسبأن نضع بین أیدیكم مجموعة من 

 .ونحیطكم علما أن تحظ إجاباتكم بالسریة التامة وأن تستخدم في إطار البحث العلمي فقط

  .نشكركم مسبقا على تعاونكم ومساهمتكم في هذا العمل

  في الخانة المناسبة (X)ضع علامة 

  :البیانات الشخصیة

   :الجنس

     ذكر

  أنثى

       : السن

   سنة  25الى  20من 

   سنة 30الى  26من 

  فأكثر 31من 

  :الأقدمیة
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      سنوات 5أقل من 

      سنوات 10الى  05من 

      سنة 20الى  11من 

  سنة فأكثر 20من 
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  :في المكان المناسب (X)ضع علامة 

غیر   الفقرات

موافق 

  بشدة

  غیر

  موافق

موافق   موافق  محاید

  بشدة

            .أعمال بأسلوب متجددأقوم بإنجاز ما یسند إلي من 

            . أبتعد عن تكرار ما یفعله الآخرین في حل مشاكل العمل

            .یزعجني تكرار الإجراءات المتبعة في إنجاز العمل

أتمتع بالمهارة في النقاش في أمور العمل والقدرة على الإقناع 

  .أثناء الحوار

          

            .في العملأشعر بأن لي مساهمة في إنتاج أفكار جدیدة 

            .لدي القدرة على اقتراح الحلول السریعة لمواجهة مشاكل العمل

            .لدي القدرة على إثارة وتقدیم عدة أفكار خلال مدة قصیرة

لدي القدرة على التفكیر بحكمة في مختلف الظروف مهما 

  .كانت أعباء العمل

          

            .أعبر عن أفكاري بطلاقة واستقلالیة وحریة

أحرص على معرفة الرأي المخالف لرأیي في العمل للاستفادة 

  .منه

          

أستطیع تغییر موقفي عندما یقنعني زملائي في العمل بعدم 

  .صحته

          

أسعى إلى إحداث بعض التغییرات في أسالیب العمل كلما 

  .تطلبت المواقف مني ذلك

          

مختلفة أثناء تأدیة أمتلك القدرة على رؤیة الأشیاء من زوایا 

  .عملي

          

            .لدي القدرة على تقدیم أفكار جدیدة لتطویر العمل
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            .أتنبأ بمشكلات العمل قبل حدوثها 

            .أضع خطط لحل مشكلات العمل المماثلة

            .یمكنني توقع حلول لمشاكل العمل

أمتلك رؤیة دقیقة لاكتشاف المشكلات التي یعاني منها 

  .الآخرون في العمل

          

            .أحرص على معرفة أوجه الضعف فیما أقوم به من عمل

            .لا أخشى الفشل لأنني أعتبر تجربة تسبق النجاح

لدي القدرة على الدفاع عن أفكاري بتقدیم الحجة والبرهان إذا 

  .تطلب الأمر مني ذلك

          

تتعلق بإجراءات أجازف في اقتراح وتبني الأفكار الجدیدة التي 

  .العمل

          

            .أرغب في العمل ضمن فریق یسوده روح المخاطرة
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  :في المكان المناسب (X)ضع علامة 

موافق 

 بشدة

غیر  محاید  موافق 

 موافق

غیر 

موافق 

 بشدة 

 الفقرات

 

 

أحرص على انجاز الأهداف العامة للمؤسسة      

 .بكفاءة

من حیث النوعیة والجودة قبل  أراقب عملي جیدا     

 .تقدیمه

أستغل الوقت الكافي لإنجاز الأعمال بطریقة      

 .متقنة

التزام الإدارة بجودة الأداء ساعد في تحسین      

 مستوى أدائي 

أحرص على تنفیذ العمل وفقا للخطط والبرامج      

 .المرسومة

أحرص على تعویض التأخر الناتج عن سبب من      

 .الأسباب كانقطاع التیار الكهربائي

حجم العمل الذي أنجزه یومیا یتماشى مع      

  .الأهداف المسطرة للمؤسسة

 

 .أضاعف أدائي في العمل بعد كل نجاح أحققه     

تشجیع رئیسي في العمل یدفعني لإنجاز مهامي      

 .بكفاءة

 .أتحمل الأعباء الیومیة للعمل     

 .المحدد في وقتهأنجز العمل      

أتكیف بسرعة عند حدوث حالات طارئة في      
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 .العمل

 .ألتزم بأوقات العمل الرسمیة     

أنسق مع زملائي في العمل لانجاز الأعمال      

 .المطلوبة مني

المرؤوسین لتنفیذ /أقوم بالاتصال مع الرؤساء     

 .وجبات العمل

 . أحرص على العمل بروح الفریق     

أتعاون مع أعضاء فریق العمل في تطویر      

 . المهام

أتمتع بعلاقات جیدة مع أغلب المسؤولین في      

 .المؤسسة التي أعمل بها

 .أملك حضورا فعالا في الاجتماعات     

 .أؤثر في الزملاء لدفعهم للعمل     

أسعى لمعالجة مشاكل الزملاء ومناقشتها بدلا من      

 .تجنبها

 .ألتزم بالمواعید المحدد للاجتماعات بالعمل     

 .أقدم اقتراحات لتطویر المهام     

 .أقترح أعمالا استثنائیة لتحسین الأداء     

 أبادر لاستخدام أحدث التقنیات في مجال عملي،     

أشارك في الدورات التدریبیة الخاصة لأحسن      

 . كفاءاتي في العمل

الحلول للمشاكل التي تواجهني  أعمل على إیجاد     

 .في العمل

 


