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 :ممخص الدراسة 
ىدفت ىذه الدراسة الى  الكشؼ عف تأثير بيئة العمؿ عمى الابداع الادارم في المؤسسة الاقتصادية، كلقد 

كالتي تقع في مدينة برج بكعريريج، كقد جاءت ىذه الدراسة  Gerbiorىذه  الدراسة في مؤسسة اجريت 
 بإشكالية مفادىا كيؼ تؤثر البيئة المينية عمى الابداع الميني لدل العامميف بميداف الدراسة ؟ 

كيؼ تأثر الظركؼ المالية عمى الابداع  الميني لدل العماؿ بميداف الدراسة ؟ كيؼ تؤثر الظركؼ  
 التنظيمية عمى الابداع الميني لدل العماؿ بميداف الدراسة ؟  

كمف خلاليا تـ صياغة الفرضيات التالية تؤثر البيئة المينية عمى الابداع الميني لدل العامميف بميداف 
 الدراسة .  

تؤثر الظركؼ المالية عمى الابداع الميني لدل العماؿ بميداف الدراسة .تؤثر الظركؼ التنظيمية عمى 
 الابداع الميني لدل العماؿ بميداف الدراسة . 

كقد استعننا بالمنيج الكصفي التحميمي كبالعينة الطبقية كبالاستمارة كأداة مف اجؿ جمع البيانات الميدانية 
 :التالية   كصمنا الى النتائجكت
 لا تمنح المؤسسة  أم علاكات لتزكيد المكظفيف بأفكار جديدة كمبتكرة . 
  مبي الاحتياجات اللازمة لمعامميفالأجكر في المؤسسة ، ضعيفة كلا ت . 
 الزيادة في الأجكر ىي الأىـ حافز للإبداع . 
  افكار جديدةالادارة لا تقكـ باشراؾ العامميف في اتخاذ القرار كلا تشجعيـ عمى تقديـ . 
  ك المسؤكؿ المباشر عنيـ ػ إلىيكاجيكنيا بتحكيميا  التييتعامؿ العامميف مع المكاقؼ الصعبة. 
 ليس ىناؾ استفادة مف التدريبات المقدمة مف طرؼ المؤسسة . 

الكممات المفتاحية : بيئة العمؿ ، الابداع الادارم ، المؤسسة الاقتصادية .
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This study aimed to reveal the impact of the work environment on the 
administrative creativity in the economic institution, and this study was 
conducted in the Gerbior institution, which is located in the city of Bordj Bou 
Arreridj.  
How do financial conditions affect the professional creativity of workers in the 
field of study?   
How do organizational conditions affect the professional creativity of workers in 
the field of study?  
 Through it, the following hypotheses were formulated for the impact of the 
professional environment on the professional creativity of workers in the field of 
study. Financial conditions affect the professional creativity of workers in the 
field of study.   
Organizational conditions affect the professional creativity of workers in the field 
of study.  
 We used the analytical descriptive approach, the stratified sample, and the 
questionnaire as a tool for collecting field data, and we reached the following 
results.  
_ The institution in the field of study does not grant any allowances for 
providing employees with new and creative ideas Wages in the institution, the 
field of study, are weak and do not meet the necessary needs of workers The 
increase in wages is the most important incentive for creativity 
_ The administration does not involve employees in decision-making and does 
not encourage them to present new ideas Workers deal with the difficult 
situations they face by referring them to their manager or their direct supervisor 
_ There is no benefit from the training provided by the institution 
key words : Work environment , administration creativity, economic enterprise 
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 أ 

 مقدمة :
 عرِؼ العالـ خلاؿ العقد الحالي عدة تغيرات كتحكلات مست مختمؼ مجالات الحياة الانسانية سكاء 

كانت سياسية ، ثقافية أك اقتصادية كغيرىا ؛ فعؿ إثر التقدـ المعرفي كالتكنكلكجي الحاصؿ لاسيما بعدما 
 لإحداث قفزة نكعية أصبحت عديد المؤسسات في الدكؿ المتقدمة تعتمد عمى الذكاء الاصطناعي كأساس

كثكرة في أساليب العمؿ بشكؿ مبتكر كحديث ؛ الأمر الذم يجعؿ منيا متميزة كرائدة في مجاليا ، كبتالي 
جعؿ المنافسة بيف المؤسسات تشتعؿ عمى أشدىا ؛ كعميو لأجؿ ضماف بقاء المؤسسة كاستمرارىا ىذا 

 ؤسساتحتى تككف الم، ف يف مف الكفاءةبالمنافسة كاف لازما عمييا أف لا تكتفي فقط بتحقيؽ حد مع
التعامؿ كطريقة العمؿ  نمط،  قاتالعلا،  ، الأساليببمكاكبة التطكر الذم يككف في الفكر  مييافي القمة ع

 إضافة ة ،ميكالفاع جؿ تحقيؽ درجات عالية مف الكفاءةأمف  كالإدارةف ميؿ العامداخؿ المؤسسة مف خلا
 ضمفأف ي فكيم شيء ىـأف أ المؤسسات ىذهت دكبالتالي كج؛  كالمنافسة كالتميز كالتفكؽ الاستمراريةإلى 

 عنصر الابداع . ؿخلا عم إلا أتى ىذايت لا، ك  ياتدالتح لمكاجية ىذهة ديدج حمكؿ ابتكارىك  ؾذل يال
ذ يتعيف إ،  بالنسبة لممؤسسات التي تريد أف تتطكر طالإدارم أضحى مف أىـ العناصر كالشرك  عالإبداف
كالمشاركة  المشكلاتفي حؿ  لمساىمةيف مى تنمية كتطكير قدرات العاممع تحرصف أ دارة العمياالا مىع
في للإبداع  لاالجديدة كالعمؿ بركح الفريؽ الكاحد المتميز كالجاد كصك  الأفكاراتخاذ القرارات كتكليد  في

كف أف نتعممو مىك استعداد فطرم قابؿ لمنمك كالتطكير ي الإنتاج كماْ ككيفاْ ، كما أف الإبداعالعمؿ كزيادة 
 المستمرر يحتـ عمينا التطكير كالتغيعصر  فيخاصة أننا  الأخرل ، المياراتكنتدرب عميو مثمو مثؿ 

، فالتقدـ الذم بالمخاطرة مميء  محبط فيعيش ت تيال المتغيرةر فرص التميز لكي نتكيؼ مع البيئة يبتكف
تؤدم نحك الأفضؿ ، كحتى يبدع الفرد د يإبداعية جد بأفكار لىيككف إ لا لاتلمجاا تىش فينشيده 

بمؤسستو فلا بد أف تتكفر المؤسسة عمى بيئة كمناخ مناسب يتقبؿ مختمؼ الابداعات بأنكاعيا ، إذْ مف 
، كليذا فلا بد مف أف تكفر كترفض التغيير غير الممكف أف يبدع المرء كسط بيئة ترفض كؿ ما ىك جديد 

عمؿ مناسبة لتطكير كتشجيع كتنمية  كالمبدعيف كبيئة الإبداعكصحي يحتضف  ملائـمناخ المؤسسة 
عف الجديدة  الأفكارإنتاج كتكليد  الجكىر في عمميةك العنصر البشرم الذم يعتبر شرياف نبض المؤسسة 

كبث ركح الفريؽ طريؽ دفع الافراد بكاسطة تقديـ الحكافز المادية كالمعنكية ، تشجيع العمؿ الجماعي 
متعمقة ببيئة العمؿ فتكفرىا سينعكس حتما ال الملائمةكمف منطمؽ أف الظركؼ ، داخؿ فرؽ العمؿ 

  كتدىكرتكالعكس صحيح ، فكمما ساءت  الأىداؼبمكغ  خلاؿعمى أداء الفرد كالتنظيـ مف  بالإيجاب
  أداء الفرد داخؿ المؤسسة ، كعميو تأتي ىذه الدراسة كمما عاد ذلؾ بالسمب عمى ظركؼ البيئة المينية ، 
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 ب 

الابداع كذلؾ لتباف آثرىا عمى المؤسسة بميداف الدراسة ،  لممكظفيف داخؿ المينية لتكشؼ عف ظركؼ
 الدراسة جانب نظرم كجانب ميداني حيث قسمت ، كقد تضمنتالمؤسساتي داخؿ التنظيـ  للأفرادالادارم 

 كفؽ ما يمي :
  كالذم حمؿ عنكاف مكضكع الدراسة الأكؿالجانب النظرم كتضمف ثالثة فصكؿ ، حيث تناكلنا في الفصؿ 

 ، تحديدالدراسة  ، أسباب اختيار المكضكع ، أىمية الدراسة ، أىداؼ الإشكاليةحيث عرضنا فيو كؿ مف 
 ضيات .، الدراسات السابقة كأخيرا الفر المقاربة النظرية ، المفاىيـ 

المنيجية لمدراسة الميدانية ، حيث  الإجراءاتكالذم حمؿ عنكاف أما الفصؿ الثاني كالذم حمؿ عنكاف 
التعريؼ بالمنيج المستخدـ في  خلاؿالمتعبة في الدراسة الميدانية ، كىذا مف  عرضنا فيو المنيجية

در جمع المادة العممية النظرية كمف ثـ عينة الدراسة ، إضافة إلى مصا الدراسة ، ثـ مجتمع الدراسة
المكاني الدراسة ككانكا كالتالي : المجاؿ  مجالاتبعد ذلؾ تطرقنا إلى  كمصادر جمع البيانات الميدانية
 . المجاؿ الزماني كالمجاؿ البشرم

كفيما يخص الفصؿ الثالث كالذم حمؿ عنكاف بيئة العمؿ كالنظريات المفسرة ليا ، حيث عرضنا فيو أنكاع 
العمؿ ، كعناصر كمككنات بيئة العمؿ ، اضافة إلى الاتصاؿ الادارم ، بعد ذلؾ عرضنا الييكؿ  بيئة

 التنظيمي ، ثـ تطرقنا إلى أبرز النظريات المفسرة لبيئة العمؿ .
أما الفصؿ الرابع كالذم حمؿ عنكاف الابداع الادارم ، حيث عرضنا فيو أنكاع الابداع الادارم ، كمعكقات 

ارم ، ثـ مبادئ الابداع الادارم ، بعد ذلؾ أىمية الابداع الادارم ، كأخيرا مككنات الابداع الابداع الاد
 الادارم .

 أما فيما يخص الجانب الميداني فقد كاف عمى نحك الاتي : 
ؿ فيو تحمي كالذم حمؿ عنكاف عرض ، تفسير كتحميؿ البيانات الميدانية ، حيث عرضناالفصؿ الخامس 
 كالثانية . الأكلىضية كبيانات الفر  البيانات الشخصية

  كأخيرا الفصؿ السادس كالذم حمؿ عنكاف نتائج الدراسة ، حيث تناكلنا فيو عرض كمناقشة نتائج الدراسة
  كالثانية ، بعد ذلؾ تطرقنا إلى الأكلىاستنتاج نتائج كاؿ مف الفرضية  خلاؿفي ظؿ الفرضيات مف 

 إلى الخاتمة . كصكلا الاقتراحاتالعاـ ، كأخيرا كليس آخرا بعض  الاستنتاج
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I -   : الاشكالية 
 لقد فرضت التحكلات كالتغيرات السياسية ، الاقتصادية كالاجتماعية المستمرة تحديات جديدة 

ياتيا ، ككذا الحفاظ عمى بقائيا عمى المؤسسات في سبيؿ كصكليا لأىدافيا المسطرة ، كبالتالي تحقيؽ غا
مكاكبة التطكرات الحاصمة كبتالي يستكجب عمى أم عمييا تحقيؽ ميزة تنافسية تمكنيا مف  كاف لازما

كالمتمثمة في المكارد  مؤسسة طالما أرادت تحقيؽ النجاح أف تتكفر عمى تكليفة مف المكارد الاساسية
المكارد المالية كالمكارد البشرية ىذا مف ناحية كمف ناحية أخرل ضركرة  المادية ( الآلات كالمعدات )

لادارة الفعالة ليذه المكارد خاصة العنصر البشرم باعتباره رأس مالي فكرم التسيير الحسف كالرشيد كا
كمعرفي ، فيك العنصر الكحيد القادر عمى حسف استخداـ ىذه العناصر الإنتاجية المتاحة بالكفاءة 

، كبالتالي فإف كفاءة أداء ىذا العنصر يعكس بالنتيجة كفاءة الأداء التنظيمي  كالفاعمية المطمكبيف
 سسة .لممؤ 

كعميو يجب عمى المؤسسة أف تكلي اىتماـ بالغ بالعنصر البشرم ، كذلؾ كفؽ انتياج خطة عممية رشيدة 
 ار جميع متغيرات المحيط الداخمي ككاعية لتسير الافراد العامميف بيا ، ىذا مع الاخذ بعيف الاعتب

ملائمة سكاء كانت  ، كليذا يستدعي تحسيف كتكفير مناخ كظركؼ عمؿ الخارجي المحيط بالمؤسسةك 
مادية ) الإضاءة ، الضكضاء ، الحرارية..( كمعنكية ) العلاقات الرسمية بيف العامؿ الإدارة كالعلاقات 
الغير الرسمية مع باقي العماؿ ( ، فبيئة العمؿ ىي السبب الأكؿ في طريقة اداء العامميف كزيادة دكافعيـ 

مؿ تعد الكسيمة الرئيسة لتحسيف قدرات كأداء المكظفيف لمعمؿ الذيف يقكمكف بأدائو كؿ يكـ ، فبيئة الع
كتطكره كتزيد مف كفاءتو كبالنظر إلى أثرىا الكاضح عمى مردكدية أداء العامميف سكاء بالإيجاب أك السمب  
حيث تمعب البيئة الملائمة الداخؿ التنظيـ دكر كبير في إرساء معالـ ىكية المؤسسة مف خلاؿ تثبيت 

خلاقي كالكظيفي للأفراد نحك تحقيؽ الأىداؼ ، ذلؾ أف العامميف يشعركف بمدل كتكجيو السمكؾ الا
 . أىميتيـ في العمؿ كقدرتيـ عمى اتخاذ القرار كالمشاركة الفعالة في رسـ السياسات المستقبمية لممؤسسة

رات كمكاىب كبيذا تكفر البيئة الملائمة التي تساعد الافراد عمى إبراز كؿ ما لدييـ مف طاقات كامنة كميا
ؽ في تعزز مف أدائيـ كفعاليتيـ ، اضافة إلى ارتفاع الركح المعنكية كزيادة الرضا الكظيفي مما يفتح آفا

يجاد افراد فعميف كذكم كفاءة بؿ أكثر مف ذلؾ تحصيؿ افراد مبدعيف إالمستقبؿ ليس فقط عمى صعيد 
ككذا الكصكؿ إلى حمكؿ ابتكارية غير قادريف عمى فيـ كتحميؿ ما تكاجيو المؤسسة مف تحديات كتيديدات 

الذم يشكؿ قفزة نكعية بالنسبة  مسبكقة لمشاكؿ تقميدية أك غير اعتيادية كفي ظركؼ استثنائية  الامر
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لممؤسسة ككنيا أصبحت لدييا قدرة أكبر عمى التكيؼ كالتفاعؿ مع مختمؼ المتغيرات ، اضافة إلى 
 . مقارنة مع المنافسيف التحسيف كتطكير مخرجاتيا مف حيث الكـ كالكيؼ

 كاعدا  ؿمستقبحيث أف الإبداع الكظيفي ىك مطمب رئيسي لأم مؤسسة فيك يقكييا كيدعميا كيبني ليا ك 
ذا تكفر لممكظؼ بيئة عمؿ تناسبو إيميزىا عف غيرىا مف المؤسسات الأخرل ، كالإبداع لا يأتي إلى 

كترقى بأسمكبو للأفضؿ ليستطيع أف يبدع كيظير ما لديو مف قدرات كميارات تمبي حاجات المؤسسة 
المكرد البشرم باعتباره انساف ذك  ىالتركيز عمكتزيد مف كفاءتيا ، كليذا أدركت المؤسسات بضركرة 
سة في بمكغيا لمسعاىا ، كىذا مف خلاؿ الإدراؾ قدرات فكرية كمعرفية كأنو أساس نجاح أك فشؿ المؤس

ىذا عبر تسميط الضكء عمى مختمؼ احتياجات الفرد داخؿ التنظيـ  كيتأتىالجيد لمبيئة الداخمية لممؤسسة ، 
 رغباتو كتحقيؽ اىدافو كبناءا عمى ما سبؽ فاف اشكالية بحثنا تتمحكر حكؿ التساؤؿ الرئيسي : لإشباع

 ة عمى الابداع الميني لدل العامميف بميداف الدراسة ؟كيؼ تؤثر البيئة الميني 
 فرعية : تساؤلاتكمنو تتفرع 

 كيؼ تؤثر الظركؼ المالية عمى الابداع الميني لدل العماؿ بميداف الدراسة ؟ 
 عمى الابداع الميني لدل العماؿ بميداف الدراسة ؟ تنظيميةكيؼ تؤثر الظركؼ ال 
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II - ىمية الدراسة :أ 
 تكمف كما بيئة العمؿ عمى الابداع الادارم , تأثيرتكمف اىمية الدراسة ىذه في محاكلتنا لمعرفة مدل 

ثر تؤ  كالتي بميداف الدراسة التي يتعرض ليا العامؿ داخؿ المؤسسة التأثيراتىـ أفي الكقكؼ عمى  كذلؾ
 .كبتالي إيجاد حمكؿ تخفؼ مف ىذه التأثيرات  كظيفيال ابداعوفي 
III - الدراسة :ىداف أ 

بميداف بيئة العمؿ عمى الابداع الادارم لمعامؿ في المؤسسة  تأثيرتيدؼ ىذه الدراسة الى معرفة مدل 
الدراسة كذلؾ مف خلاؿ الكشؼ عف أبرز الظركؼ التي يعيشيا المكظفيف في المؤسسة بميداف الدراسة ، 

 مك ابداعيـ الكظيفي .ضافة إلى الكقكؼ عند مدل تأثيرات ىذه الظركؼ عمى المكظفيف عمى نإ

IV - سباب اختيار الموضوع :أ 
 : سباب ذاتيةأ - 1
 الرغبة الذاتية في الاطلاع عف كثب عمى المكضكع . -
 الرغبة في رؤية ىذا المكضكع مف زاكية اخرل . -
 الرغبة في تسميط الضكء عمى مكضكع الابداع نظرا لأىميتو البالغة . -
 : سباب موضوعيةأ - 2
 بيئة العمؿ عمى الابداع الادارم . تأثيرنقص البحكث العممية التي تتحدث عف  -
 تدني مستكل الابداع الادارم لمعامؿ نتيجة بيئة العمؿ . -
 الرصيد العممي ليذا المكضكع مف خلاؿ القاء الضكء عمى متغير الابداع الادارم  لأثراءمحاكلة  -

 .كالظركؼ المؤثرة في العممية الانتاجية 
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V - : تحديد المفاىيم 
 : مفيوم بيئة العمل - 1
 ىي حالة الاستقرار كالنزكؿ ، فيقكؿ تبكأ مكانا أك منزلة ، بمعنى حؿ كنزؿ مفيوم البيئة لغة : -أ 

 1 . كأقاـ
يمَافَ كَالَّذِيفَ تبََكَّءُكا الدَّارَ كمف ذلؾ لقكلو عزّ كجؿْ "   2. " كَالْإِ

  ، كأعممو غيره كاستعممو ، عمؿ عملا ، كالجمع أعماؿ المينة كالفعؿأك  كالعمؿمفيوم العمل لغة :  -ب 
 3. : عمؿ بنفسو كاعتمؿ الرجؿ

مجمكعة مف العناصر المستمدة مف البيئة الكمية كلكنيا تشكؿ  ىي مفيوم بيئة العمل اصطلاحا : -ج 
 4. قكل ذات تأثير عمى المنظمة كىي مرتبطة بعناصر في داخؿ حدكد المنظمة

كتعرؼ البيئة أيضا بأنيا الظركؼ كالعكامؿ المحيطة بالمنظمة كالتي ليا علاقة مع العمميات التشغيمية 
الظركؼ السياسية كالاقتصادية كالتكنكلكجية كالاجتماعية كالثقافة لممنظمة ، كيقصد بالعكامؿ المحيطة 

 5. كالبشرية التي تعتبر ذات تأثير عمى أداء كفاعمية المنظمة
التي ك العمميات كالأدكات كالمساحات الجسدية كالنفسية عمى عمؿ فيو الأفراد يالمكاف الذم كتعرؼ أيضا بػ 

كتشمؿ العكامؿ المؤثرة في بيئة العمؿ ،  حقيؽ الأىداؼ العمميةيتـ استخداميا لإنجاز المياـ اليكمية كت
الإضاءة كدرجة الحرارة كالضكضاء كترتيب كتنظيـ المعدات كالأجيزة كالأدكات كمكقع المكتب كحجـ 

 6. الفريؽ كمستكل التفاعؿ بيف أفراده كصعكبة المياـ المطمكبة
بفعؿ  عميو ؤثركت تتأثرنيا أبحيث  ، يعـ المؤسسة ذلؾ الحيز كالاطار الذمبيئة العمؿ ىي اجرائيا :  -د

يضا أرية كسكؽ العمالة ك شكتشمؿ كؿ مف المكارد المادية كالب مختمؼ التفاعلات الحاصمة داخؿ التنظيـ 
  لمستيمككف .اتشمؿ جماعات العمؿ كالمنافسكف ك 

                                                
 . 30، ص  2007: مجد الدين الفيروز آبادي : القاموس المحيط ، دار اليازوري لمنشر والتوزيع ، د ط ،  القاىرة ، مصر ،  1
  . 9الحشر الآية : سورة  2
 . 475، ص  1984، قم ، ايران ،  11: ابن منظور : لسان العرب ، ادب الحوزة ، الجزء  3
  2010،   ، الاردن 5الطبعة  عمان،  وائل لمنشر والتوزيع دار  ، السموك التنظيمي في منظمات الأعمال : محمود سممان العميان : 4

  . 10 ص

 . 18 ، ص 1997،  المملكة العربية السعودية مكتبة الشقري ، د ط ، ، الاجتماع : مصطلحات علم أحمد، سميرة:  5

 جيجلبيئة التمريض بالمؤسسة الإستشفائية العمومية محمد الصديق بن يحيى ھتحميل أثر تييئة ظروف العمل عمى أداء  : سممى لحمر:  6
في تسيير الموارد البشرية ، تحت إشراف : عبد الفتاح بوخمخم ، كمية العموم الاقتصادية وعموم التسيير والعموم  ماجستيرلنيل شيادة المذكرة 

  ، بحث لم ينشر . 20، ص  2013 – 2012،  قسنطينة ، الجزائر ، 02جامعة قسـنطينة التجارية قسم عموم التسيير ، 
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 مفيوم الابداع الاداري :  - 2
جاء في لساف العرب أف الابداع مأخكذ " مف بدع الشيء أك ابتداعو أم أنشاءه  مفيوم الابداع لغة :  -أ 

 7.ؽ "، بمعنى أنشاءه عمى غير مثاؿ سابكبدعو بدعا 
ذَا قَضَىٰ أَمْرنا فَإِنَّمَا يَقُكؿُ لَوُ كُف فَيَكُكفُ  ۖ  كقكلو عز كجؿ ﴿ بَدِيعُ السَّمَاكَاتِ كَالْأَرْضِ   8. ﴾ كَاِ 

 مفيوم الابداع الاداري اصطلاحا :  -ب 
، أك تمت استعارتيا مف خارج المنظمة، سكاء  عرؼ الإبداع عمى أنو " تطبيؽ فكرة طكرت داخؿ المنظمة
ىي جديدة ، ك  السياسة أك البرامج أك الخدمةكانت تتعمؽ بالمنتج أك الكسيمة أك النظاـ أك العممية أك 

 . بالنسبة لممنظمة حينما طبقتيا
يدية في التفكير مع إنتاج قدرة الفرد عمى تجنب الركتيف العادم أك الطرؽ التقم ىك  " ركجرك" فحسب 
  .أصيؿ أك غير شائع يمكف تنفيذه أك تحقيقوجديد ك 

دـ الاتساؽ عثغرات كالاختلاؿ في المعمكمات كالعناصر المفقكدة ك عممية إدراؾ الىك  " تكرنس" حسب ك 
جراء الربط بيف النتائج البحث عف الثغرات كاختيار الفركض ك  ، ثـ الذم لا يكجد لو حؿ معمكـ  كا 

عادة الاختبار ليذه الفركضالتعديلات ك   9. تبادلياك ، ثـ نشر النتائج  ا 
 بالحداثةتتميز  يتال خارجة عف المألكؼإنتاج أفكػار كمقترحػات جديػدة  القدرة عمىاجرائيا :  -ج 

؛ كبتالي الخاص  العاـ أك بالنفعقيمة مضافة تعكد  عطيبحيث ت، المستمرالتجديد ك  كالابتكاركالتطكير 
 البيئةكالتكيؼ مع البقاء التنظيـ ، إضافة إلى  الحفاظ عمى أىداؼ  كتحقيؽ لمشكلاتحمكؿ  إيجادب يسمح

 . لمحيطةا
  

 
 
 

                                                
. 387: ابن منظور : المرجع السابق ، ص  1  
 . 117رة البقرة الآية : سو  2
مذكرة  ( ، ATMدراسة حالة مؤسسة موبيميس ) الإبداع الاداري كأساس لتحقيق الميزة التنافسية ، :سميماني وفاء ، خميسات نوال  :  3

والتجارية وعموم كمية العموم الاقتصادية  ،دادن عبدد الغاني  تحت اشراف :تخصص ادارة اعمال  في التسيير ، الميسانسمكممة لنيل شيادة 
 . بحث لم ينشر . 2013 – 2012الجزائر  التسيير ، جامعة قاصدي مرباح  ورقمة ،
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VI. - لمقاربة النظرية :ا 
تعتبر النظرية الكظيفية مف أىـ الاتجاىات الرئيسية في عمـ الاجتماع حيث ترجع أصكليا إلى نظرية 

عشر ، حيث  19في عمـ النفس ، حيث بدأت النظرية كاتجاه في عمـ الاجتماع في القرف  تطالالجش
ما ساىـ كثيرا صاحب ظيكرىا تغيرات كاضطرابات في المجتمع الأكركبي ك بالتحديد الثكرة الفرنسية ، م

في بمكرة أفكارىا الرئيسية لدل ابرز ركادىا قبؿ تطكيرىا كأمثاؿ اكغنست ككنت ، ايميؿ دكركايـ ، ىربرت 
 تالككت بارسكنز . ك   سبنسر، ركبرت ميرتكف
 :  ائية الكظيفية فيي مركبة مف جزئيفك أما عف مفيكـ البن

 ىك مصطمح يشير إلى الطريقة التي تنظـ بيا الأنشطة المتكررة في المجتمع  : structureالبناء  أ :
يشير المصطمح إلى مساىمة شكؿ معيف مف الأنشطة المتكررة في الحفاظ  : fonctionالوظيفة ب : 

 عمى استقرار تكازف المجتمع . 
التي ، ك  عية متساندةيركف الكظيفييف باف لكؿ نسؽ اجتماعي يتككف مف انساؽ ) أنظمة ( اجتماعية فر 

بدكرىا تتككف مف أجزاء ، يؤدم كؿ جزء كظيفتو الاجتماعية في إطار مف التكامؿ ك التساند الكظيفي 
كذلؾ مف اجؿ الحفاظ عمى تكازف ك استمرار النسؽ الاجتماعي. أم أف الاتجاه الكظيفي ييتـ بدراسة 

التي تمارسيا مف اجؿ الكصكؿ إلى تحقيؽ ، ك نيتيا كالأدكار المناط بيا التنظيمات الاجتماعية مف حيث ب
 أىدافيا . 

الذيف الاجتماعي بيف جمع مف البشر ك  ف " الأنساؽ الاجتماعية ىي انساؽ لمتفاعؿكيرل بارسكنز بأ
 عممية خلاؿ مف كتستمر تتغير حسبو الاجتماعية فالأنساؽ ، 10يعممكف عمى تحقيؽ الأىداؼ المشتركة " 

 تيدؼ كالتي أجزائو بيف التأثير متبادلة العلاقات يعني الذم الاجتماعي التفاعؿكىي  ، أساسية اجتماعية
 . الاجتماعي البناء كاستقرار استمرار عمى لمحفاظ مشتركة تحقيؽ نتائج إلى

تتناسؽ مف خلاؿ جتماعية المتبادلة التي تتكامؿ ك مجمكعة مف العلاقات الا" كيشير البناء الاجتماعي إلى 
 11الأدكار الاجتماعية ." 

 متطمبات أربع في كظيفتيا تحمؿ أف الممكف مف المجتمعات ثـ كمف ، الأنساؽ بأف بارسكنز يرل كما
 اجتماعي كنسؽ المجتمع بيف بالارتباط تتعمؽ الكظيفة كىذه النمط عمى المحافظة كظيفة : يمي كما كىي

 .ىذه الأخيرة تضبط كتحدد أفعاليـ  المجتمع لثقافة الأجزاء دمجب ذلؾ كيككف لمفعؿ الفرعي الثقافي كالنسؽ
                                                

 .  27ص  1986، مصطفى زايد : التنمية الاجتماعية و نظام التعميم الرسمي في الجزائر ، ديوان المطبوعات الجامعية ، الجزائر  : 1
 . 133ص  ، 1999مم الاجتماع ، دار المعرفة الجامعية ، مصر ، عبد الباسط عبد المعطي : اتجاىات نظرية في ع : 2
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 الاجتماعي النسؽ أجزاء أك كحدات بيف النظامي التعاكف تأميف الكظيفة ىذه كتتضمف ، التكامؿ كظيفة
سياميـ ، المختمفة النسؽ أجزاء أك الكحدات تكامؿ خاصة كبصفة  كيككف الكمية الكظيفة أك التنظيـ في كا 
 . الأخرل الأجزاء كظائؼ مع بالتناسؽ ، لكظائفو جزء كؿ بتأدية
 لمفعؿ الفرعية كالشخصية ، اجتماعي كنسؽ المجتمع بيف العلاقة في تتمثؿ كىي ، الأىداؼ تحقيؽ كظيفة
 كما ، تحديدىا بعد طبعا كىذا ، العاـ لممجتمع العاـ باليدؼ الصمة كثيقة الأىداؼ بتحقيؽ معنية كىي
 نظاـ كعمى التربكم النظاـ عمى ينطبؽ ما كىذا ، الأىداؼ ىذه انجاز أجؿ مف المجتمع قكل تعبئة تعني

  .و كفمسفت مبادئو كمف ، لممجتمع العامة الأىداؼ مف نابعة ىي المحددة فأىدافيا ، الاجتماعية الرعاية
 السمككي كالتنظيـ ، اجتماعي كنسؽ المجتمع بيف ما بالعلاقة الكظيفة ىذه تتعمؽ حيث ، التكييؼ كظيفة
 ككؿ المجتمع ثقافة في الاندماج أجؿ مف ، الاجتماعي النسؽ لأجزاء التكيؼ تحقيؽ أم لمفعؿ، الفرعي
 .كالاستقرار التكازف أجؿ تحقيؽ مف ، ـسمككياتي  كتضبط تحكـ كمعاييرا قيما تحمؿ التي

الأسرة ، الاتحادات الفرد ك يات مكجكدة في المجتمع : اكغنست ككنت " بيف ثلاثة مستك " لقد ميز 
أما الكظيفة ، أم كظيفة البناء فتشير إلى الإسياـ المستكيات الثلاثة تمثؿ البناء ك الاجتماعية " ، كىذه 

كما تشير الكظيفية أيضا  كف متمثلا في المجتمع أك ثقافتو ،الذم يقدمو الجزء إلى الكؿ ، كىذا الكؿ قد يك
مجزء ، كالإسيامات التي يقدميا المجتمع الكبير لمجماعات الصغيرة إلى الإسيامات التي يقدميا الكؿ ل

 12. المحافظة عمييـالأسرة مف أجؿ بقاء أفرادىا ك التي يضميا ، أك الإسيامات التي تقدميا 
 عاتيا قد ساىمت في فيـ المجتمعف ىذه النظرية بمختمؼ تفر لإئية الكظيفية في دراستنا كتـ اختيار البنا

النسؽ المؤسساتي ، فيذه الدراسة ستجرل  الأنساؽمف بيف ىذه نطكم عميو مف انساؽ ، ك تو كما يحركي ك
 داخؿ المجتمع ادكار تقكـ بياكعة مف العماؿ داخؿ مؤسسة صناعية كىي مؤسسة ليا كظائؼ ك عمى مجم

يصيب خمؿ  ، فإف أبعادىاك ظركؼ الحياة التي يعيشيا الفرد بكؿ تعقيداتيا كلأف البنائية الكظيفية درست 
، كعميو فإف كجكد ظركؼ غير  الذم يمثؿ المجتمعإلى كجكد خمؿ في النسؽ العامؿ ك  قد يؤدم محيطيا

 ملائمة داخؿ حيز المؤسسة أك حتى خارجيا مف شأنو أف ينعكس بالسمب عمى الفرد كالجماعة كالمؤسسة 
ىذا التنظيـ المؤسساتي بميداف كىنا يأتي دكر ىذه النظرية كأداة لمتحميؿ لمكشؼ عف مكاطف الخمؿ داخؿ 

 الدراسة .
 

                                                
 . 28ص  ، مرجع سابقال:  مصطفى زايد :  1
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VII. - ةات السابقسالدرا : 
تي تـ ىمية ىذا العنصر في البحث مف خلاؿ التعرؼ عمى الدراسات التي تناكلت نفس الظاىرة الأتكمف 

يضا الدراسات السابقة تعمؿ عمى تككيف خمفية نظرية عف مكضكع البحث أاختيارىا مف طرؼ الباحث ، 
ىـ أمف بيف ىـ النقاط التي يجب التركيز عمييا ك أالتعرؼ عمى الدراسات الماضية ك للاستفادة مف 

 الدراسات التي سنقدمػيا :
 ى : لدراسة الاو لا 

 النيػػػة محمد ك مقسكدة مبػػارؾ 
قاـ الباحثاف بدراسة تحت عنكاف اثر بيئة العمؿ في تحقيؽ الابداع الادارم ، دراسة حالة الشػركة الجزائرية 

قد ك  2021 - 2020لإنتاج الكيرباء كحدة ادرار ، لنيؿ شيادة الماستر في عمكـ التسيير لمسنة الدراسية 
 حاكؿ الباحثاف الاجابة عمى التساؤؿ التالي :

 ئة العمؿ في تحقيؽ الابداع الادارم لمعامميف ؟ما مدل تأثير بي -
 كمف ىذا التساؤؿ حاكؿ الباحثاف الاجابة عمى الاسئمة الفرعية :

 ما مدل تأثير القيادة الادارية عمى تحقيؽ الابداع الادارم ؟ -
 ما مدل تأثير الحكافز عمى تحقيؽ الابداع الادارم ؟ -
 ما مدل تأثير التكنكلكجيا عمى تحقيؽ الابداع الادارم ؟ -
 ما مدل تأثير الييكؿ التنظيمي عمى تحقيؽ الابداع الادارم ؟ -

ىـ مكاضيع الفكر أث تكمف في ككنو يتناكؿ مكضكع مف كقد اعتبر الباحثاف اف اىمية ك ىدؼ البح
مف اىـ مصادر بقاء المنظمات الادارم الحديث كىك مكضكع الابداع الادارم كالذم يمثؿ مصدر 

في التعرؼ عمى اثر بيئة العمؿ في تحقيؽ الابداع الادارم  ىكلا ك أيضا لو ىدؼ اساسي أىا ، كاستمرار 
مستكل الابداع الكيرباء كحدة ادرار كذلؾ مف خلاؿ تحديد مستكل بيئة العمؿ ك  لإنتاجالشػركة الجزائرية 

لى ذلؾ قاـ الباحثاف إالكيرباء كحدة ادرار ، اضافة  لإنتاجتحديد اثرىا في الشػركة الجزائرية الادارم ك 
باستخداـ المنيج الكصفي في دراستيما ليذا البحث معتمدة عمى عينة مف مكظفي الشػركة الجزائرية 

 الكيرباء كحدة ادرار . لإنتاج
الكيرباء كحدة  لإنتاجظفي الشػركة الجزائرية ىي عممية اختيار مك قصدم ك ككانت طبيعة دراستيا عينة 

لجمع البيانات ككانت المخرجات في  كأداةادرار حيث بمغ حجـ العينة كاستخدـ الباحثاف الاستبانة 
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كذلؾ  في غاية الاىمية مرأائرية ثر بيئة العمؿ في تحقيؽ الابداع الادارم في الشػركة الجز آدراستيما 
 العماؿ . عمى مردكد تأثيرىالمعرفة مدل 

 ة : ية الثانسالدرا 
 ايماف خمفػػكف كسميػمة بككدف

قامت الباحثتيف بدراسة تحت عنكاف اثر بيئة العمؿ في تحقيؽ الابداع الادارم ، دراسة حالة جامعة محمد 
قد ك  2015 - 2016، لنيؿ شيادة الماستر في عمكـ التسيير لمسنة الدراسية  -جيجؿ-الصديؽ بف يحيى
 الاجابة عمى التساؤؿ التالي : حاكلت الباحثيف

 -بيئة العمؿ في مستكل الابداع الادارم لدل المكظفيف في جامعة محمد الصديؽ يحيى تأثيرما مدل  -
 ؟  - جيجؿ

 كمف ىذا التساؤؿ حاكؿ الباحثاف الاجابة عمى الاسئمة الفرعية :
 ؟ ما مستكل اىمية بيئة العمؿ في جامعة جيجؿ -
 ؟ ما مستكل الابداع الادارم في جامعة جيجؿ -
 القيادة الادارية ، الرقابة ، الاتصاؿ ، الحكافز ما طبيعة العلاقة بيف ابعاد بيئة العمؿ ، -
 كالابداع الادارم لدل مكظفي جامعة جيجؿ ؟ المكافآتك  
عمؿ لعناصرىا الادارية ىدؼ البحث تكمف في معرفة مدل استيفاء بيئة القد اعتبرت الباحثتيف اف اىمية ك ك 

رضاىـ عف عناصرىا  كالمادية المككنة ليا ايضا معرفة مدل رضا الادارييف عف بيئة عمميـ بمعرفة مدل
التعرؼ عمى كاقع الابداع الادارم بكؿ ابعاده الاساسية لدل المكظفيف في جامعة جيجؿ المككنة ليا ك 

ي التحميمي في دراستيما ليذا البحث معتمدة عمى اضافة الى ذلؾ قامت الباحثتيف باستخداـ المنيج الكصف
 عينة مف مكظفيف ادارييف بجامعة محمد الصديؽ بف يحيى جيجؿ .

ككانت طبيعة دراستيا عينة العشكائية كىي عممية انتقاء عشكائي غير قصدم لمكظفيف ادارييف بجامعة 
 كأداةلباحثتيف الاستبانة مكظؼ كاستخدمت ا 100 محمد الصديؽ بف يحيى جيجؿ حيث بمغ حجـ العينة

ارم امر في غاية لجمع البيانات ككانت المخرجات في دراستيما اثر بيئة العمؿ في تحقيؽ الابداع الاد
 عمى مػػردكد المكظفيف الادارييػػف . تأثيرىاذلؾ لمعرفة مدل الاىمية ذلػػؾ ك 
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 ة الثالثة : سالدرا 
 . ػريػمةكبريكة فاطمة كعيشػػاكم 

، دراسة حالػة جامعة  الباحثتيف بدراسة تحت عنكاف تأثير بيئة العمؿ عمى تحقيؽ الابداع الادارمقامت 
كقد حاكلت  2020 - 2021، لنيؿ شيادة الماستر في عمكـ التسيير لمسنة الدراسية  -ادرار-حمد درايػػػةأ

 الباحثيف الاجابة عمى التساؤؿ التالي :
 بيئة العمؿ عمى تحقيؽ الابداع الادارم في مؤسسة مجمع اليامؿ فرع المطاحف ؟ تأثيرمدل ىك ما  -
 مف ىذا التساؤؿ حاكؿ الباحثتاف الاجابة عمى الاسئمة الفرعية : 
السف النكع  ) ىؿ ىناؾ فركقات ذات دلالة احصائية في مستكل بيئة العمؿ تعزل لممتغيرات الشخصية -

 طبيعة عقد العمؿ ، المستكل الكظيفي ( ؟المؤىؿ العممي ، سنكات الخبرة ، 
السف   ىؿ ىناؾ فركقات ذات دلالة احصائية حكؿ متغير الابداع الادارم تعزل لممتغيرات الشخصية ) -

 النكع ، المؤىؿ العممي ، سنكات الخبرة ، طبيعة عقد العمؿ ، المستكل الكظيفي ( ؟
  الييكؿ التنظيمي ) للأبعادف بيئة ىؿ تكجد علاقة اثر ارتباطية ذات دلالة احصائية بي -

التدريب ، الانظمة كالتعميمات ، الحكافز كالمكافآت ، القدرة عمى التحميؿ كالربط ، الحساسية لممشكلات ( 
 عمى مستكل الابداع الادارم لدل المكظفيف في مؤسسة مجمع اليامؿ ؟
 قة بيف ابعاد بيئة العمؿكقد اعتبرت الباحثتيف اف اىمية ك ىدؼ البحث تكمف في تكضيح العلا

كالابداع  كالابداع الادارم ايضا يسعكف مف خلاؿ دراستيـ ليذا المكضكع الى الربط بيف بيئة العمؿ
الادارم اما فيما يخص اىدافيا فيي تتمثؿ في تحديد مستكل الابداع الادارم ك بيئة العمؿ في مؤسسة 

حثتيف باستخداـ المنيج الكصفي التحميمي في مجمع اليامؿ فرع المطاحف ، اضافة الى ذلؾ قامت البا
 دراستيما ليذا البحث معتمدة عمى عينة مف عماؿ مؤسسة مجمع اليامؿ فرع المطاحف بأدرار.

ككانت طبيعة دراستيا عينة العشكائية ك ىي عممية انتقاء عشكائي غير قصدم لعماؿ مؤسسة مجمع 
استخدمت الباحثتيف المقابمة كالاستبانة عامؿ ك  35 اليامؿ فرع المطاحف ادرار حيث بمغ حجـ العينة

ع بيئة العمؿ عمى تحقيؽ الابدا تأثيركانت المخرجات في دراستيما لجمع البيانات ك  كأدكاتكالملاحظة 
 ك طرؽ جديدة . بأساليباداء العمؿ لؾ لطرحو لحمكؿ مميزة لممشكلات ك ذالادارم امر في غاية الاىمية ك 
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 الرابعة ة سالدرا:  
 مػحػمد سعد فيد المشػػػػكط

قاـ الباحث بدراسة تحت عنكاف اثر بيئة العمؿ عمى الابداع الادارم ، دراسة تطبيقية عمى اكاديمية سعد 
قد  2011في ادارة الاعماؿ لمسنة الدراسية  رالماجستي، لنيؿ شيادة  -الككيت-العبد ا﵀ لمعمكـ الامنية 

 تاليػػػة :حاكؿ الباحث الاجابة عمى التساؤلات ال
في  الييكؿ التنظيمي ، الانظمة كالتعميمات ، كالتدريب ، كالمشاركة ما مستكل اىمية بيئة العمؿ ) -

اتخاذ القرارات ، كالحكافز كالمكافآت ، كالتكنكلكجيا، كظركؼ العمؿ ( في اكاديمية سعد العبد ﵀ لمعمكـ 
 الامنية ؟

القدرات الابداعية ( في اكاديمية سعد العبد ﵀ لمعمكـ ي ، ك السمكؾ الابداع اع الادارم )ما مستكل الابد -
 الامنية ؟

المتغير التابع )الابداع الادارم( في الدراسة المستقؿ )بيئة العمؿ( ك  ما العلاقة الارتباطية بيف متغير -
 ؟ اكاديمية سعد العبد ﵀ لمعمكـ الامنية

ىؿ ىناؾ اثر لبيئة العمؿ )الييكؿ التنظيمي ، التدريب ، الانظمة ك التعميمات ، المشاركة في اتخاذ  -
السمكؾ الابداعي ،  ) المكافآت ، كالتكنكلكجيا ، كظركؼ العمؿ ( عمى الابداع الادارملقرارات ،الحكافز ك ا

ىدؼ ىمية ك أف أقد اعتبر الباحث ك  كالقدرات الابداعية ( في اكاديمية سعد العبد ﵀ لمعمكـ الامنية ؟
التعامؿ مع البحث تكمف في تكجيو انظار صانعي القرار في المؤسسات العامة كالخاصة ذات العلاقة الى 

ايجابية عمى الابداع الادارم  كأسمبية  تأثيراتاعطائو الاىتماـ الكافي مما لو مف مفيكـ بيئة العمؿ ، ك 
ىمية بيئة العمؿ كالابداع الادارم في اكاديمية سعد العبد ﵀ لمعمكـ الامنية كتحديد أتحديد مستكل  يضاأ

ضافة الى ذلؾ قاـ الباحث إالسابؽ ذكرىا بالككيت  للأكاديميةاثر عكامؿ بيئة العمؿ عمى الابداع الادارم 
عضاء ىيئة باستخداـ المنيج الكصفي التحميمي في دراستو ليذا البحث معتمد عمى عينة مف جميع ا

عضك ىيئة التدريس  70التدريس في اكاديمية سعد العبد ﵀ لمعمكـ الامنية في دكلة الككيت كالبالغ عددىـ 
 . بالككيت

ككانت طبيعة دراستو عمى جميع اعضاء ىيئة التدريس في اكاديمية سعد العبد ﵀ لمعمكـ الامنية في دكلة 
لجمع البيانات  كأداةالككيت كاستخدـ الباحث الاستبانة عضك ىيئة التدريس ب 70الككيت كالبالغ عددىـ 

سعد العبد ﵀ لمعمػػػكـ الامنية  بأكاديميةثر بيئة العمؿ عمى الابداع الادارم آكانت المخرجات في دراستو ك 
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عدـ تكفػػػر انظمة الرقابة كالاشراؼ الفعالة في اكاديمية سعد العبد  في الجانب السمبػي نكعا ما كذلؾ لػ :
  لمعمكـ الامنية في دكلة الككيت كعدة عكامؿ استنتجيا الباحث مف خلاؿ دراستو .﵀



 .......................................................................................... موضوع الدراسةالفصل الأول ......................

 
33 

VIII. - : الفرضيات 
  الفرضية العامة: 
  تؤثر البيئة المينية عمى الابداع الميني لدل العامميف بميداف الدراسة. 
  الفرضيات الفرعية: 
  تؤثر الظركؼ المالية عمى الابداع الميني لدل العماؿ بميداف الدراسة. 

 كنكشؼ عنيا مف خلاؿ المؤشرات التالية :
 . الاجكر -
 . المنح -
 . تالعلاكا -
  عمى الابداع الميني لدل العماؿ بميداف الدراسة  التنظيميةتؤثر الظركؼ. 

 كنكشؼ عنيا مف خلاؿ المؤشرات التالية :
 . علاقات العمؿ -
 . المشاركة في اتخاذ القرار -
 . التدريب -
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 تمييد : 
البحث العممي التي بدكرىا تتـ  عد الدراسة الميدانية جانب ميـ في أم دراسة كمف أىـ خطكاتإذ ت
 عبر 

المنيجية الضركرية التي تـ استخداميا  عدة خطكات ، كييدؼ ىذا الفصؿ إلى التعريؼ بأىـ الخطكات
التعريؼ بمنيجية البحث كالتي تضمنت التعريؼ بالمنيج العممي  أثناء مرحمة اعداد المذكرة ، كمنيا

 كالمنيج المستخدـ في الدراسة ، إضافة إلى التعريؼ بمجتمع الدراسة ككذا العينة التي استخدمت
 ، كدكف أف ننسى أيضا الأدكات التي استخدمت في جمع المادة العممية كالنظرية ، كصكلا  في الدراسة

 ) المكاني ، الزماني كالبشرم ( . إلى مجالات الدراسة
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I.  : منيجية الدراسة 

 منيج الدراسة :  - 1
، كتنكع المناىج كتتعدىا بتنكع المكضكع كتعدد اليدؼ  المنيج العممي أساس كؿ بحث اجتماعي يعتبر

العممي  إف المعرفة ، كيقكؿ الدكتكر عبد الرحمف بدكم في التقديـ لكتابو مناىج البحث  النظرية كالأسس
 مرىكفالبحث ، فتقدـ البحث العممي  الكاعية بمناىج البحث العممي تمكف العمماء الباحثيف مف إتقاف

، كىك يرل أف كممة منيج بحث تعني  ، صدقا كبطاؿ كتخمخؿ، دقة  معو كجكدا كعدما بالمنيج يدكر
 1.في العمـ الكصكؿ إلى الحقيقة  طائفة مف القكاعد العامة المصاغة مف أجؿ

" عبارة عف أسمكب مف أساليب التنظيـ الفعالة لمجمكعة مف  كيمكف تعريؼ المنيج العممي عمى أنو 
 2.ىذه الظاىرة أك تمؾ  المتنكعة كاليادفة لمكشؼ عف حقيقة تشكؿ الأفكار

يانات الذم يتطمب كصؼ الظاىرة كجمع الب المنيج الوصفي التحميمي "" نا في ىذه الدراسة لقد استخدم 
عنيا ككصؼ الظركؼ كالممارسات المختمفة كبناء عميو فإف المنيج الكصفي يعني أسمكب أك طريقة 

اجتماعية محددة لكضعية  بشكؿ عممي منظـ مف أجؿ الكصكؿ إلى أغراض الاجتماعيةلدراسة الظكاىر 
  3ما . معينة  أك مشكمة

 مجتمع الدراسة :  - 2
 عينة الدراسة :  - 3

بمعني أنيا تأخذ  ، كىي تعتبر جزء مف الكؿ ، الدراسة التي تجمع منو البيانات الميدانيةىي مجتمع 
فالعينة إذف ىي جزء  ، مجمكعة مف أفراد المجتمع عمي أف تككف ممثمة لممجتمع لتجرم عمييا الدراسة

 . معيف أك نسبة معينة مف أفراد المجتمع الأصمي ،ثـ تعمـ نتائج الدراسة عمي المجتمع كمو
كىذا لأنيا العينة المثمي التي تسمح لنا بإجراء ىذه الدراسة  الطبقية كقد استعنا في ىذه الدراسة بالعينة 

إلى  كىي مف العينات العشكائية كالتي يقكـ الباحث في ىذا النمكذج مف العينات بتصنيؼ مجتمع البحث
 ـ يختار حصة مف عينة البحثمجمكعات كفقا لمفئات التي يتضمنيا متغير معيف أك عدة متغيرات ث

                                                
 . 22ص  ، 1999 الأردن ، ، ، عمان 2 ط ، دار مجلاوي لمنشر ، في مناىج البحث العممي وأساليبو : سامي عريفج وآخرون:  1
 . 33 ص  2000 الأردن ، ، عمان 9لمنشر ، ط ، دار صفاء  لتطبيقالنظرية وا ، العمميمناىج وأساليب البحث :  عثمان محمد غنيم:  2
  2014، الجزائر العاصمة ،الجزائر ،  ، ديوان المطبوعات الاجتماعية مدخل لمناىج العموم الاجتماعية : سالطنية بالقاسم وحسان الجيلاني:  3

  . 141 ص



 ............................... الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية.....................................الفصل الثاني ......................

 
36 

 1 مف كؿ مجمكعة .ذاختيارا عشكائيا 
لدينا عماؿ مكظفيف مكزعيف كقد استعنا بيذه العينة لتماثميا مع مجتمع الدراسة إذا أنو في مجتمع الدراسة 

 . مصمحة عمى إحدل عشر
 مصادر جمع البيانات :  - 4
 : في متمثمةلا النظرية العممية المادة جمع مصادر -أ 

 .الكتب أولا : 
 . الجامعية الرسائؿ :ثانيا 
  . كالمعاجـ القكاميس :ثالثا 

 الميدانية : تمصادر جمع البيانا - ب
يجادذلؾ مف كىي أىـ الكسائؿ التي يستخدميا الباحثكف في جميع المعمكمات ك  :الملاحظة  - أولا ما  كا 

إسياما كبيرا في  الظاىرة كتفسيرىا ملاحظة خلاؿ، كىذا فيي كسيمة ىامة تساىـ لاقات بينيا مف ع
 2. البحكث الكصفية كالكشفية كالتجريبية

كقد أعتمنا في دراستنا ىذه عمى الملاحظة مف خلاؿ ملاحظتنا لأداء فئة مف عماؿ جامعة محمد البشير 
 لمياميـ .الإبراىيمي لمختمؼ ميامو اليكمية ىذه الفئة تعاني مشاكؿ أسرية مما اثر بالسمب عمى أدائيـ 

تعرؼ الاستمارة عمي أنيا " نمكذج يضـ مجمكعة أسئمة تكجو إلي الأفراد مف أجؿ  ثانيا : الاستمارة :
الحصكؿ عمي معمكمات حكؿ مكضكع أك مشكمة أك مكقؼ ، كيتـ تنفيذ الاستمارة أما عف طريؽ المقابمة 

مجمكعة مف الأسئمة بعضيا  الشخصية  كأف ترسؿ إلى المبحكثيف عف طريؽ البريد ، كما تعرؼ بأنيا
مفتكحة مثؿ : ما ىك مستكاؾ التعميمي ؟ كبعضيا مغمقة مثؿ :ىؿ تابعت التعميـ ؟ كبعضيا الأخر نصؼ 

 3مفتكحة .
 كقد اعتمدنا في ىذه الدراسة عمي الاستمارة التي تضمنت أربعة محاكر أساسية ىي :

 المحكر الأكؿ : تضمف البيانات الشخصية .
 تضمف البيانات الخاصة بالمستكل الاجتماعي . المحكر الثاني :

                                                
 ئرالجزا ، 4 التوزيع ، طدار زعياش لمنشر و  والانسانية ، البحث العممي في العموم الاجتماعيةتدريبات عمي منيجية : رشيد زرواتي :  1

 . 247 - 246ص  ، 2012،  الجزائر،  العاصمة
  2003 ، مصر ، ، الإسكندرية ، المكتب الجماعي الحديث التفكير العممي والتفكير النقدي في البحوث الاجتماعية : محمد صبري فؤاد:  2

    . 211ص 
 . 17المرجع السابق ، ص  :رشيد زرواتي :  3
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 المحكر الثالث : تضمف البيانات الخاصة بالمستكل الاقتصادم .

II. : مجالات الدراسة 
 : المجال المكاني  - 1

، حيث تقدـ أفضؿ أنكاع  2002مطحنة جيربيكر ىي الشركة الرائدة في مجاليا منذ إنشائيا في عاـ 
مف أجؿ تمبية رغبات كاحتياجات العملاء ؼ القكية للإدارة كالمكظ السميد كالدقيؽ بفضؿ المشاركة

باستثمارات ضخمة لمكاصمة التحسيف مف حيث الجكدة كحجـ  Gerbior كالمستيمكيف ، يقكـف المختمفي
عندما  2013في عاـ  Gerbior التجارية الجديدة في Extra Benhamadi تـ إنشاء علامة الإنتاج

 . ، كىك مصنع محمي لمكسكس كالمعكركنة Gipates تـ الاستحكاذ عمى
الكسكس  منذ ذلؾ الكقت ، حققت إكسترا بف حمادم مكانة مييمنة في السكؽ في قطاعي منتجات

 . كالمعكركنة كتتمتع بكعي قكم بالعلامة التجارية مف المستيمكيف الجزائرييف
مف أجؿ تمبية احتياجات المستيمكيف  Zynaك Lellaعلامتيف تجاريتيف أخرييف  Gerbiorتمتمؾ 

 المستيدفة الأخرل
  : الزماني المجال - 2

 : خلاؿ مف لمدراسة الزماني المجاؿ يتحدد
 مع كمناقشتيا الدراسة كفرضيات الإشكالية اعداد تـ حيث ، النظرم لمجانب الاعداد مرحمة  

 .ديسمبر شير في المشرؼ الأستاذ
 2023 ريؿبأ شير نياية مع النظرم الجانب مف الانتياء مرحمة . 
 منتصؼ في ذلؾ ككاف المشرؼ الأستاذ مع كمناقشتيا كعرضيا البحث استمارة تصميـ مرحمة  

 . 2023 أبريؿ شير
 أياـ 5 حكالي كدامت 2023 مام شير بداية في ككانت المبحكثيف مف البيانات جمع مرحمة . 
 2023 مام شير منتصؼ في ككانت كتفسيرىا كتحمييا كجدكلتيا البيانات تفريغ مرحمة . 
 2023 / 05 / 27 يكـ في ذلؾ كتـ النيائية صكرتو في البحث صياغة مرحمة . 
 : البشري المجال - 3

 مكظؼ كمكظفة كقد أخذنا مف  161كقد بمغتىي  GERBIOLشركة تمثؿ المجاؿ البشرم في عماؿ 
عػدد العمػاؿ الػذم ينبغػي سػحبو مػف كػؿ  طبقػة مػفكتحصمنا عمػى نسػبة كػؿ 20 % نسبة  كؿ مصمحة

 مفردة . 32مصمحة كقدر عدد المكظفيف بعد سحب 
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 خلاصة : 
 ى أبرز الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية كالمتمثمة في التعريؼ لقد تعرفنا في ىذا الفصؿ عم

يانات بنكعييا ، إضافة إلى التعرؼ عمى مختمؼ أدكات جمع البجية الدراسة التي تمت في الدراسة بمني
النظرية كالميدانية ، كما تعرفنا عمى نكع العينة كطريقة اختيارىا لتمثيؿ مجتمع البحث بميداف الدراسة 

 كذلؾ تعرفنا عمى مجالات الدراسة الثلاث المكاني ، الزماني كالبشرم لميداف الدراسة .
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 المفسرة لياالفصل الثالث : بيئة العمل والنظريات 

 تمييد

I - أنواع بيئة العمل 

II - عناصر ومكونات بيئة العمل 

III - الاتصال الاداري 

IV - الييكل التنظيمي 

V - النظريات المفسرة لبيئة العمل 

خلاصة
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 تمييد :
  كالإدارييفمف المكضكعات التي نالت اىتماما مف قبؿ المنظريف  بيئة العمؿيعتبر مكضكع 

قكمكف بأعماليـ كمياميـ المكاف الذم يتكاجد فيو العاممكف كيبيئة العمؿ ىي  ، الإدارية المجالاتفي 
، مثؿ  كتشمؿ بيئة العمؿ عددنا مف العكامؿ التي تؤثر عمى العامميف كالأداء العاـ في العمؿ ، المختمفة

كؿ ىذه العكامؿ  ، كالأماف كالصحة كالسلامة كغيرىا الأجكاء العامة كالإضاءة كاليكاء كدرجة الضكضاء
. ، كبالتالي تؤثر عمى كفاءة العمؿ كجكدة الإنتاج تؤثر عمى رفاىية كصحة العامميفيمكف أف 
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I - : أنواع بيئة العمل 
 البيئة الداخمية : - 1

، كتتمثؿ في النكاحي الفنية  البيئة الداخمية فيي التي تكجد داخؿ إطار المنظمة كتؤثر فييا مف الداخؿ
كطرؽ أداء العمؿ كالتقنية المستخدمة كالنظـ كالقكانيف الخاصة كالإجرائية لأداء الأعماؿ داخؿ المنظمة 

 لعمؿ الرسمية كغير الرسميةبالمنظمة بما فييا الييكؿ التنظيمي الرسمي كغير الرسمي؛ كمجمكعات ا
 .  كأنماط الاتصالات كأسمكب القيادة كنظاـ الأجكر كالحكافز كالميارات المتكفرة كالفمسفة الإدارية

عمؿ الداخمية في مضمكنيا العاـ بيئة تنظيمية كأخرل كظيفية، حيث تعتبر البيئة التنظيمية كتشمؿ بيئة ال
 ا القكاعد التنظيمية في المنظمةبطرؽ تفرضي رادت في بيف الأفعلاقاعف المكقؼ الاجتماعي الذم تتـ ال

، أما البيئة  الافرادت بيف الإدارة كمجمكعة علاقاكما تعبر عف مجمكعة الممارسات كالاتصالات كال
مج تخطيط القكل ار ، كمدل مناسبة ب في تقرير اىداؼ المنظمة الافرادالكظيفية فتعتبر مدة مشاركة 

، كتبياف المسؤكليات  تحديد كتركيب الكظائؼ ككذا ف باحتياجات المنظمة مف القكلالعاممة كالتكي
 1. قاتكالعلا

 البيئة الخارجية :  - 2
تقع خارج المنظمة  كالمؤثرةكؿ القكل كالمتغيرات الفاعمة  منظمة كىيخارج حدكد ال عكتمثؿ كؿ ما يق

 . كتحيط بيا كتؤثر فييا مثاؿ ذلؾ البيئة الاقتصادية كالاجتماعية كالسياسية كالقانكنية
ىناؾ تشابو في العكامؿ الخارجية السائدة في البيئة المحيطة لممنظمات لأف ىذه العكامؿ تكاجو كؿ  

ظمة كاحدة فقط، مثاؿ ذلؾ عند حدكث ظاىرة اقتصادية في بيئة ما كظاىرة التضخـ المنظمات  كليس من
، كقد يككف عكس ذلؾ فيما يتعمؽ بالبيئة الداخمية لأنو لا يكجد  فإنيا ستؤثر عمى كؿ المنظمات المحيطة

مة ، إذ نجد البيئة الداخمية مختمفة إلى حد ما مف منظ تشابو مطمؽ بيف المنظمات في ىذه الناحية
الأخرل كىذا الاختلاؼ يعكد إلى اختلاؼ أنماط القيادة كالفمسفة الإدارية المطبقة كالأنظمة كالقكاعد 

 . كالإجراءات المعمكؿ بيا في المنظمة
 : البيئة العامة - 3
 ىذه ، كبالتالي تأثير ىي الإطار الجغرافي الذم تعمؿ فيو جميع المنظمات بما فييا المنظمة المعينة 

                                                
مذكرة تخرج لنيل شيادة ماستر تخصص ، دراسة حالة  أثر بيئة العمل الداخمية لممنظمة عمى الرضا الوظيفي لمعاممين ،: : لوقال نسيم  1

قسم عموم التسيير ، تخصص تسيير  موم التسيير ،عوم الاقتصادية والتجارية و ، كمية العم تحت اشراف : دىان محمد تسيير الموارد البشرية
 ، بحث لم ينشر . 32، ص  2012 - 2011الموارد البشرية ، جامعة منتوري ، قسنطينة ،
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القيـ الثقافية كالاجتماعية  كمف بيف مككنات ىذه البيئة ، ينسحب عمى جميع ىذه المنظماتيئة الب 
 كالظركؼ

السياسية كالقانكنية كالمكارد الاقتصادية كالظركؼ التعميمية كالتكنكلكجية إلى جانب التضاريس كالمناخ كما 
 . شابو

لتي يمكف ليا كا ، يطة بالتنظيـ أك المؤسسةتمؾ التي تتككف مف الأبعاد المختمفة كالمح كذلؾ أنيا نعني ك 
مباشرة بعناصر في المنظمة  ؛ كىذه العناصر ليس بالضركرة أف ترتبط بطريقة أف تؤثر عمى أنشطتيا

 ئة الاقتصادية كالنظـ الاقتصاديةالبي كمف أمثمة ىذا النكع مف البيئة )البيئة الطبيعية كالطبيعة كمناخيا
كالأدكار الاجتماعية كالطبقات الاجتماعية البيئة  ة كالتقدـ؛ البيئة الاجتماعيةالبيئة التكنكلكجية كالمعرف

 1.الثقافية كالعادات كالتقاليد.......( 
 بيئة العمل الخاصة : - 4

البيئة الخاصة فيي التي تعيش داخؿ شبكة المنظمة المتينة كتكضح علاقتيا مع المنظمات كالجيات 
كيقع ضمف ىذه البيئة المجيزكف كالمكزعكف كالككالات  ، عمى عمؿ المنظمةالتأثير المباشر الأخرل ذات 

 المؤسسة .، كالمنافسكف الذم يجب أف تتفاعؿ معيـ  أك المنظمات الحككمية ذات العلاقة
الداخمية لممنظمة كأسمكب  كلا يشاركيا أحد في التأثر بيا كالأنظمة تخص المنظمة بمفردىاىي البيئة التي 

المنظكر نظرا لأف بيئة العمؿ تعتبر نظاما  اؿ فييا كيتـ النظر إلى بيئة العمؿ مف خلاؿ ىذاإدارة الأعم
الأبعاد السياسية كذلؾ الخاصة   كيقصد ببيئة العمؿ؛  2مفتكحا كسائر المنظمات الاجتماعية الأخرل

منظمة بعينيا أك  كالاجتماعية كالتعاكنية كحتى المناخية كالطبيعية التي تؤثر مباشرة عمى كالاقتصادية
 . قطاع بذاتو دكف غيره عمى

II - : عناصر ومكونات بيئة العمل 
، كتشمؿ ىذه العناصر أساسان  تشمؿ عناصر بيئة العمؿ الداخمية كؿ ما يتعمؽ بالعمؿ داخؿ المؤسسة

جراءات العمؿ طبيعة العمؿ نفسو إلى ، إضافة  كأسمكب القيادة ، كأساليب كممارسات الإدارة ، كأنظمة كا 
، حيث تككف مصدر رضا كتحفيز بالنسبة لمعامميف ، كما قد تككف  العكامؿ المادية كالاجتماعية...الخ

                                                
 . 10، ص  2008، مركز الأبحاث والتنمية ، القاىرة ، مصر ،  الاستراتيجيةدورة الإدارة   :: مبارك ىاني 1
بيئة العمل الداخمية وعلاقتيا بالتسرب الوظيفي ، رسالة ماجيستير المستودع الرقمي المؤسسي لجامعة نايف   :الظاىري حماد بن صالح:  2

 . 17 ص ، 2007العربية لمعموم الأمنية 
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ثارا نفسية كاجتماعية كاقتصادية عمييـ كعمى المنظمة عمى آمما يترؾ  ، مصدرا لمضغكط كالتكتر لدييـ
 سنتطرؽ لياتو العناصر بصفة اكثر تفصيلا مف خلاؿ ىذا العنصر . حد سكاء

 الثقافة التنظيمية : - 1
 لقد أصبحت أدبيات الإدارة كالتسيير الحديثة ترجع نجاح الشركات كمنظمات الأعماؿ في تحقيؽ نتاج

 مية قكية داعمة كمساندة لذلؾ فالقدرات كالخصائصيىائمة في الإبداعات كالابتكارات إلى كجكد ثقافة تنظ
 ."كالابتكار مف خلاؿ مناخ للإبداع كالابتكار في المنظمةىما دكر في التأثير  ةالتنظيميالفردية كالثقافة 

 ا تؤثر في العديد مف جكانبممية عمى جكانب عديدة مف نشاط العامميف في المنظمة كيتؤثر الثقافة التنظ
العمؿ كمف ىذه الجكانب تنمية السمكؾ الإبداعي إذ أنو لا يمكف كضع الخطط التطكيرية كالتحسينية في 

مية لأنو إذا حدث تعارض بيف خطة المنظمة كثقافتيا فيذا يمراعاة مكضكع الثقافة التنظ منظمة دكف أم
ليا تأثير كمير في تمية السمكؾ  ةالتنظيميداع كالتطكير لدل العامميف .لذلؾ الثقافة بقتؿ ركح الإ يؤدم إلى

 المنظمات.. الإبداعي في
 القوائم والموائح : - 2

جانب الإدارة  ت المنظمات في العصر الحديث ككاف ىناؾ جيد كاع مفمنذ أف بدأ التقدـ الصناعي كبر 
المكارد البشرية في  لكضع آلية مناسبة مف النظـ كالمكائح كالإجراءات أك حتى القكانيف التي تنظـ

حيث أصبح مف الضركرم كضع القكانيف كالسياسات العامة التي تحكـ كافة ، المنظمات أك المؤسسات 
 التحاقيـلتالي أصبحت النظـ كالمكائح المرشد كالمكجو لمعامميف منذ اليكـ الأكؿ مف كبا أشكاؿ السمكؾ

 . إلى اليكـ الذم يترككف فيو بالعمؿ
لأنيا شرط أساسي  كتعتبر النظـ كالمكائح أك القكانيف كالسياسات مف بيف أىـ عناصر بيئة العمؿ الداخمية؛

الشرعية القانكنية مف قبؿ كافة  ي ىذا الأخير احتراـفي المؤسسة حتى يسكد الانضباط كالنظاـ حيث يعن
تباع الإجراءات المحددة  أفراد ككحدات التنظيـ كالتزاميـ بالقكانيف كالأكامر كالعمؿ عمى تطبيقيا باستمرار كا 

 1. في مختمؼ التصرفات كالسمككيات كالنشاطات
 : ييمظنالييكل الت - 3
مف  مييأفضؿ تساعد عمى رفع مستكل الالتزاـ التنظ ةتنظيميمي المرف يييئ بيئة يإف الييكؿ التنظ 

 مع إتاحة قدر أكبر مف اللامركزية عبر خطكط انسياب ىذه خلاؿ تحديد خطكط السمطة كالمسؤكلية

                                                
  2002مصر ،  القاىرة ، د ط : شاندا أشوك وكوبرا شمبا : استراتيجية الموارد البشرية ، ترجمة : عبد الحكيـم الخزامي ، دار زىران ، 1

 . 92 - 91ص 
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الجامد أك المتصمب  يالتنظيميمنح العامميف قدرة أكبر مف الإبداع كالابتكار بخلاؼ الييكؿ  مما السمطة
 . مييمميف مع البيئة المحبطة كيخفض مستكل الالتزاـ التنظيعكؽ تأقمـ العا الذم

 :   العناصر الادارية - 4
إف العناصر الإدارية التي تتضمنيا بيئة العمؿ الداخمية قد تؤثر بشكؿ إيجابي ما حسف تسييرىا  كقد تؤثر 

 :  بشكؿ سمبي إذا ما اسيئ تسييرىا كمف بيف ىذه العناصر الآتي
 :  الاداريةالقيادة  -أ 

كالاستعدادات التي تجعؿ الرئيس الادارم في  تكالمؤىلاتتمثؿ بمجمكعة الصفات كالقد ارت كالخب ارت 
ؼ السميميف كمساعدة مرؤكسيو في تخطي ار التكجيو كالاش قادر عمىلمنشأة أم مستكل تنظيمي داخؿ ا

ائيـ كمقدرتيـ عمى العمؿ الجاد تيـ مع الاخريف كتطكير ادعلاقاالعقبات التي يصادفكنيا في أعماليـ ك 
 .  كالسمكؾ السميـ

كالقيادة تظير داخؿ الجماعات كالجماعة في المحيط أك البيئة التي تنشأ بداخميا القيادة كالقيادة تتضمف 
  1. ليـ ىدؼ مشترؾ كيمكف أف تككف الجماعة صغيرة أك كبيرة الافرادالتأثير في مجمكعة مف 

 :   النظم والموائح -ب 
، كاستعداد فطرم أك حضارم يعبر  نيا حقكؽ شرعية محددة بالقكانيف كىي قدرة سمككية تختبر بالممارسةإ

 .  الصادرة ليـ تالصلاحياعنو المرؤكسيف بالتعاكف مع رؤسائيـ كتقبؿ 
 بتقييف كتنظيـ النشاط عمقةالمتالنظـ كالمكائح :  ح المنظمة إلى شقيف رئيسييف كىماكتنقسـ النظـ كالمكائ

الإدارم كأساليب تسيير العمؿ كالنظـ كالمكائح التي تحكـ كتقنف أساليب تكزيعو كالعكائد المادية كالمعنكية 
 .  التي يتمقاىا العاممكف نظير أدائيـ لأعماليـ كمياميـ

 :   طبيعة العمل والتخصص -ج 
مت مصادره إلى ىي كؿ المصادر كالأبعاد الخاصة بنكعية العمؿ نفسو ككؿ الظركؼ المحيطة بو قس

  :  خمس مصادر أك أبعاد كىي
 2.[ مصدر الظركؼ الفيزيقية ][ بعد الحكافز[]  بعد النمك الميني [] تقابعد العلا[]  البعد التنظيمي] 

بعد التخصص سمة الحياة الاقتصادية المعاصرة إذ ىك كسيمة الانساف لزيادة إنتاجية عناصر الإنتاج 

                                                
 .  12 ، ص 2012 ، مصر د ط ، ، ، القاىرة ، مؤسسة طيبة لمنشر والتوزيع القيادة الإدارية : عاطف عبد الله، المكاوي:  1
تحت إشراف : شريف  ، مذكرة ماجستير ، سة ميدانية في ظل بعض المتغيراتا، در طبيعة العمل وعلاقتيا بجودة الحياة : شيخي مريم:  2

 .  16، ص  2014 تممسان، الجزائر ، ، جامعة أبي بكر بمقايدمصطفى ، كمية العموم الانسانية والاجتماعية ، 
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، كتحسيف مستكل المعيشة  كخاصة العمؿ مما يؤدم إلى زيادة الإنتاج الكمي لممجتمع مف سمع كخدمات
لإدارم الذم يقكـ ا فالتخصص كتقسيـ العمؿ يرتبط بالتطكر الحضارم لممجتمع كالعمؿ ىك المجيكد؛  فيو

، لذلؾ  ف يتمتع عنصر العمؿ بدرجة عالية مف الميارةأجؿ انتاج السمع كالخدمات كيجب أبو الانساف مف 
تيتـ الدكؿ بتدريب العماؿ كالادارييف كيشترؾ مع الحككمة في ىذا المجاؿ القطاع الخاص كالجامعات 

  1. بالعممية الإنتاجية علاقةكنقابات العماؿ ككؿ مف لو 
 :   الإدارية الرقابة -ق

بالتخطيط في منظمات  ار الميمة كالتي ترتبط ارتباطا كبييعد الرقابة الإدارية مف الكظائؼ الإدارية 
كلقد تطكرت مفاىيـ الرقابة كفمسفتيا كمنظكرىا الإدارم بشكؿ كبير خمؿ السنكات ؛ الأعماؿ الحديثة 

بؿ أصبحت الرقابة  ، فا لمسيطرة كالسمطة كالقكةدار أ ينظر ليا كأسمكب تصحيحي كليس مالأخيرة كبد
الإدارية أكثر تشاركية كأكثر شحذا لميمـ كتمعب دكار أساسيا في الممارسات الإدارية كلكافة المستكيات 

كالرقابة ليا مفيكـ كاسع كذك شقيف أحدىما الرقابة الذاتية كالتي تتبع مف داخؿ الفرد عمى نفسو ؛ الإدارية 
كالأخرل الرقابة الخارجية كالتي تتمثؿ في قدرة الفرد  وكسمككياتقيب عمى أعمالو كتصرفاتو كبالتالي فيك ر 
  2. الآخريف مف قبؿ مرؤكسيو بغرض التكجيو كالتصحيح لسمككيـ كتصرفاتيـ ةكملاحظعمى متابعة 

 : تفويض السمطة -و
إدارم آخر أك إلى يقصد بتفكيض السمطة ىك أف يعيد صاحب السمطة ببعض اختصاصو إلى عنصر  

       3. أحد مرؤكسيو ليمارسيا دكف الرجكع إليو مع بقاء مسؤكليتو عف تمؾ الاختصاصات المفكضة
كتظير أىمية تفكيض  ؛ منح سمطة معينة إلى فرد بكاسطة مف يممؾ سمطة أعمى منو:  كمعناىا أيضا

ىاما لأداء الأعماؿ كانتظاميا حيث يصبح التفكيض مطمبا ، السمطة في عمؿ المؤسسات الكبيرة الضخمة 
د ما ا، كالتفكيض لا يعني أف يتخمى الرئيس عف سمطاتو أك أف يسمب حقو في استير  في سرعة مناسبة

لأداء العمؿ عمى نحك  ، كذلؾ لأف تفكيض السمطة ذاتو عبارة عف أسمكب كحؽ يستخدمو المديركف فكض
 .  شاءكاف يعدلكا فيو متى أف يمغكا التفكيض أك أأفضؿ كليـ 

                                                
، دون ذكر  44، العدد  ، مجمة عموم إنسانية التخصص وتقسيم العمل في الفكر الاقتصادي الإسلامي : حمد سميمان محمود خصواني: أ 1

 . 3 نشر، صالسنة ذكر دون  ، ، الأردن اليرموك، جامعة  المجمد
 .  20 – 19ص  ،  2011، الأردن ، عمان ،  ، دار الحامد لمنشر  الرقابة الإدارية : توفيق صالح عبد اليادي الطراونة حسين أحمد:  2
دار يافا لمنشر والتوزيع ودار الجنادرية لمنشر  ، مفاىيم ورؤى في الإدارة والقيادة التربوية بين الأصالة والحداثة:  ليمى محمد أبو العلا:  3

 . 95، ص  2013 ، عمان ، ، الأردن والتوزيع



 بيئة العمل والنظريات المفسرة ليا الفصل الثالث ..............................................................................................

 
46 

، كفي مقدمة  يا عديدة بالإضافة إلى ككنو يساعد عمى انجاز الاعماؿ في سرعةاز لتفكيض السمطة م
 :   ف تحقؽ بالاستخداـ الرشيد لتفكيض السمطة ما يميأا التي يمكف ياالمز 
 . عمؿ طيب كيكثؽ العلاقات بيف الرؤساء كالمرؤكسيف يساعد عمى خمؽ جك  –
 .  ت المرؤكسيف كيعينيـ عمى تنمية الجكانب القيادية في شخصياتيـار اكميت ايحفز عمى تنمية قدر   –
  1.يقضي عمى تفكيض السمطة عمى العيكب التي تترتب عمى تركيز السمطة في ايدم الرؤساء  –

III - الاتصال الإداري  : 
 :  مفيوم الاتصال  - 1

ئؿ كتابية أك معمكمات عمى شكؿ رساىي العممية التي بمكجبيا يقكـ الشخص بنقؿ أفكار أك معاني أك 
، تنقؿ ىذه الأفكار إلى شخص آخر  ت الكجو كلغة الجسـ عبر كسيمة اتصاؿار شفكية مصاحبة بتعبي

 .  كبدكره يقكـ بالرد عمى ىذه الرسالة حسب فيمو ليا
 ىك العممية التي يتـ بيا نقؿ المعمكمات كالمعاني كالأفكار مف شخص إلى آخر أك آخريف بصكرة أك

إذ ىي بمثابة  تحقؽ الاىداؼ المنشكدة في المنشاة أك في أم جماعة مف الناس ذات نشاط اجتماعي ،
ف نتصكر أ، فميس مف الممكف  خطكط تربط اكصاؿ البناء أك الييكؿ التنظيمي لأم منشاة ربطا ديناميكيا

اقساميا كبيف جماعة أيا كاف نشاطيا دكف اف نتصكر في نفس الكقت عممية اتصاؿ التي تحدث بيف 
  2. ىا كنجعؿ منيما كحدة عضكية ليا درجة مف التكامؿ تسمح بقياميما بنشاطيمافرادا

 يعتبر الاتصاؿ الإدارم أحد أىـ العناصر الأساسية في العممية الإدارية في المؤسسات العامة كالخاصة
الأساسية المعركفة تحقؽ المنشاة المؤسسات التعميمية كعف طريؽ الاتصاؿ الفعاؿ كالمستند عمى القكاعد ك 

ف أم خمؿ في العممية الاتصالية الإدارية يكمؼ القائميف ا  ك  ،التي تسعى لتحقيقيا  الأىداؼ الكثير مف
، فعممية الاتصاؿ الإدارم تقع في منزلة ىامة جدا بالنسبة  عمى المنشاة الكثير مف الجيد كالماؿ كالكقت

كتشكؿ عممية  ؛ كجكد أم تنظيـ إنساني رارلاستمت الفعالة حيكية فالاتصالا لعمميات الإدارة التربكية
، فالاتصاؿ المفتكح بيف الإدارييف كالمعمميف كالطمب  الاتصالات أىمية كبيرة في المؤسسات التعميمية

، كما أف المعمميف الذيف يعاممكف بعدائية مف قبؿ الإدارييف سكؼ  يؤدم إلى بيئة تعميمية أكثر فعالية
ما مع طمبو كيرتبط نجاح المؤسسات التعميمية علاقتيكالإنسانية إلى  sensitivityىذه الحساسية ينقمكف 

 . في تحقيؽ أىدافيا بشكؿ كبير بنجاح عممية الاتصاؿ داخميا كخارجيا
                                                

 . 57 – 56،  ص  2010أكتوبر ،  6، منشورات جامعة الإدارة العامة والتربوية في عالمنا المعاصر : سعاد ىاشم قصيات :  1
 . 15، ص  2015، الأردن ، عمان د ط ، ، المعتز لمنشر والتوزيع، دار  الاتصال الإداري والحوار :عبد الله حسن مسمم :  2
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كترجع أىمية الاتصالات لأسباب متعددة، مف أىميا أف الاتصاؿ الإدارم يعد عممية أساسية في الممارسة 
عممية الإدارية تساعد العامميف عمى فيـ أىداؼ ككاجبات المؤسسة التعميمية، كما أنيا تساعد الفعالة ال

  1. ت إنسانية سميمة بيف الرؤساء كالمرؤكسيف كبيف المرؤكسيف كبعضيـ البعضعلاقاعمى تككيف 
 راحاتو، كمف حيث ما يمقي مف تقدير منيـ لاقت علاقتو المكظؼ مع  علاقةيشير ىذا المجاؿ إلى 

المسؤكؿ لمعمؿ  ثمة في تشجيع كتقديرالمكظؼ مع رؤسائو المتم علاقة، كما يشير إلى  كتعاكنو معيـ
مع العامميف تجدر الإشارة إلى اف ىناؾ جانبيف ميماف يجب  علاقة، كفي إدارة ال كـ بو المكظؼالذم يق

 :  التركيز عمييما في ىذا الخصكص كىما
 عمؿال ءقة بيف المكظؼ كزملاالعلا . 
 2. قة بيف المكظؼ كرئيسو أك رؤسائوالعلا  
 ت كمخرجات ىذه المنظماتكتتسـ المنظمات الإدارية بسيطرة البعد الإنساني كالاجتماعي عمى مدخلا 

، كىك الذم يمعب الدكر الأكثر أىمية في جميع  ت ىك الانساف نفسوعلاقافالعنصر الميـ في مجاؿ ال
ت عمؿ متداخمة مف علاقاداخؿ المنظمات يتـ مف خمؿ  مستكيات الأداء الكظيفي في أم منظمة، كأداؤه 

، ككذلؾ العمؿ عمى رسـ السياسات التي  سكاء كانت مادية أك معنكية حيث تكفر ظركؼ العمؿ المناسبة
 لاحت ارـ كالتعاكف في أداء العمؿ، قائمة عمى ا لرؤساء كالمرؤكسيفت جيدة بيف اعلاقاتمكف مف إقامة 

بالإضافة إلى الاىتماـ بتقديـ الخدمات الثقافية كالطبية كغيرىا مما ينعكس إيجابيا عمى  كلاء العامميف 
 .  لمنظماتيـ

 وزملائب توكعلاق كيرل بعض عمماء الإدارة أف أحد العكامؿ اليامة كالمؤثرة في سمكؾ الفرد في العمؿ
 بط الاجتماعي لمعامميف مف حكلو يشعر ار ، ككاف الت علاقة طيبة يسكدىا التفاىـفاذا كانت ىذه ال
  3. ، فإنو يككف عادة أقدر عمى التكيؼ بما يحقؽ انتمائو لمنظمتو بالاطمئناف كالثقة

العمؿ يقدمكف  فمؿء، و تسيـ في دعـ العامؿ كمف دكف احساسو بالتعب كالممؿ زملائالعامؿ ب علاقةإف 
 ةكمحب تعاكفما يحتاج إلييـ العامؿ مف  عند كلاسيما في الأزمات أك، كنفسي  لمفرد دعـ اجتماعي

ت الإنسانية تؤثر في إنتاجية علاقا، فال كاشباع حاجات التقدير الاجتماعي العامة أىداؼ المؤسسةلتحقيؽ 

                                                
المممكة العربية  والتوزيع ، د ط ، الرياض ، مكتبة العبيكان لمنشر ، الإداري في مدارس التعميم العاليمعوقات الاتصال : عمي حمزة ىجان :  1

 .  22 – 21ص  ،  2006 ، ةالسعودي
تحت إشراف : فضيمة صدراتة ، كمية العموم الانسانية  ،دكتوراه ، أطروحة الإنسانية وأثرىا عمى الرضا الوظيفيالعلاقات :  عمي بونوة:  2

 . 30، ص  2017 – 2016الجزائر ،  جامعة محمد خيضر، بسكرة ، والاجتماعية ، 
 .  35 – 32، ص المرجع السابق  : : حماد بن صالح الظاىري 3
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مة كتشجع العماؿ عمى تنمية حاجاتيـ لائكبالتالي لابد أف تييئ المؤسسات لبيئة عمؿ م ، العامؿ
، إف ىناؾ حاجات نفسية كاجتماعية عند العامميف مثؿ الارتياح الميني فتأكيد الذات  كالمساىمة في حميا

كتكفير المناخ النفسي  منفصميف فراد، فيجب التعامؿ مع العامؿ عمى أنيـ جماعات لأ ـ الآخريفاكاحتر 
مما يجعميـ يشعركف بالرضا كارتفاع الركح ، ـ كتقدير الذات ار لاحت كاشباع حاجاتو يفلائـ لمعاممالم

  1. المعنكية
 :  الحوافز والمكافآت - 2

 يا التي تييئيا الإدارة لمعامميف لتحريؾ از بارة عـ مجمكعة مف العكامؿ كالمع يانأتعرؼ الحكافز عمى 
، كذلؾ بالشكؿ  عمى نحك أكبر كأفضؿ يزيد مف كفاءة أدائيـ لأعماليـ ، الامر الذم قدارتيـ الإنسانية
  ا الكطيدة بالدكافععلاقتيلأىمية الحكافز ك  ار كنظ ة ،أىدافيـ كبما يحقؽ أىداؼ المنظم الذم يحقؽ ليـ

قد تناكلتيا عدة نظريات كنظرية الإدارة العممية عمى يد فريديريؾ تايمكر السباؽ في الحديث عف التحفيز 
، كأف دفع الماؿ لمعمؿ ممكف بتحفيزىـ مف خمؿ الأجكر  دكف المعنكيةالذم ركز عمى الحكافز المادية 

   2. كالحكافز المالية
 أنواع الحوافز   : 
، فمف حيث التقسيـ الشائع يمكف أف تقسـ إلى حكافز  يمكف تقسيـ الحكافز بالنظر الييا مف عدة زكايا 

افز فردية كحكافز جماعية  كمف ، كمف كجية نظر أخرل يمكف تقسيميا إلى حك  مادية كحكافز معنكية
   ، كفيما يمي نستعرض ىذه الأنكاع يمكف تقسيميا إلى حكافز إيجابية كحكافز سمبية الافرادحيث أثرىا عمى 

  كمنح   كتشمؿ الحكافز المادية لمكافآت كزيادة الأجكر كالركاتب كالمشاركة بالأرباح:  الحوافز المادية 
 .  ، كغيرىا الإدارية، كالمناصب  الترقيات الكظيفية

 كالثناء كالمديح الإدارية ت اكتشمؿ خطابات الشكر، كالمشاركة في القرار  : الحوافز المعنوية ،
 كشيادات 

 . ا التفرؽ كالتميز، كغيرى
 كمثاؿ ذلؾ تقديـ مكافأة لأفضؿ ، تختص الحكافز الفردية بأفراد محدديف في المنشأة  : الحوافز الفردية 

                                                
، مجمة  العمل النفسية والاجتماعية وعلاقتيا بمستوى الإنتاجية لدى عينة من العاممين في المؤسسة الصناعيةبيئة :  بشار حسن زيتون:  1

 .  171، ص  ، جامعة القممون الخاصة 40، المجمد  2018 سنة 10:  ، العدد جامعة البعث
مجمة  BEAقوة المكافأة المعنوية في تنمية روح الإبداع لدى الأفراد دارسة حالة البنك الخارجي الجزائري بشكل  مومني سارة ، ظافر زىير::  2

 . 576ص  2018جوان  06، العدد  اقتصاديات المال والاعمال
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 كىذه ، المكظؼ المثالي أك مكظؼ الشير أك رجؿ الحاكـ فضؿ شخص منتجمكظؼ خطاب شكر لأ
 . يا ظيكر الغيرة كالحسدلكف قد يترتب عمي، الحكافز تستخدـ لدعـ التنافس الإيجابي مف الافراد  
 تكجد الحكافز الجماعية لإثارة دكافع ركح بجماعة كالتعاكف بيف العامميف كدعـ  : الحوافز الجماعية 

التكاثؼ لتحقيؽ اىداؼ المنشأة، كمف أمثمة ىذه الحكافز إنشاء جائزة لأفضؿ قسـ أك أفضؿ إدارة مبادئ 
 .  كغيرىا
 الحكافز كما ىي إيجابية فإنيا تمكف أف تككف سمبية كذلؾ فالمكافاة :  الحوافز الإيجابية والسمبية 

 ىك حافز نادم سمبي  راتبفي حيف أف الخصـ مف ال ؛ المادية لأحد المكظفيف ىي حافز مادم إيجابي
فإنيا قد تحتاج إلى الحكافز السمبية كي  ؛ ككما تمجأ الإدارة إلى الحكافز الإيجابية لدفع العامميف للإنجاز

، كمف أنكاعيا  سمكؾ غير المرغكب فيوالالأخطاء أك  ارتردع بعض العامميف كتحفزه عمى عدـ تكر 
  1. كغيرىا تبا، خصـ مف الر  الترقية، الحرماف مف  الإنذار الشفيي أك الكتابي

IV - الييكل التنظيمي   : 
إف أكؿ العناصر التنظيمية التي ترتبط بأذىاف الكثيريف في معنى التنظيـ ىك الييكؿ التنظيمي الذم تتحد 

 .  فيو المياـ الرئيسية التي يعمؿ التنظيـ عمى تحقيقيا
، كتحديد الأدكار الرئيسية  مف خمميا تنظيـ المياـكيمكف تعريؼ الييكؿ التنظيمي بأنو الطريقة التي يتض

كتحديد آليات التنسيؽ، كأنماط التفاعؿ المزمة بيف الأقساـ  ، كتبيف نظاـ تبادؿ المعمكمات لمعامميف
  1. المختمفة كالعامميف فييا

 :  كىذه بعض كجيات النظر كالمفاىيـ التي قدميا الكتاب كالباحثكف حكؿ مفيكـ الييكؿ التنظيمي
 القرار  اتخاذبأف" الييكؿ التنظيمي ىك إطار يكجو سمكؾ رئيس المنظمة في  Robert Applebyيقكؿ 
 .  " ت بطبيعة الييكؿ التنظيميارار نكعية كطبيعة ىذه الق كتتأثر
الييكؿ التنظيمي يعني الطريقة التي يتـ بيا تقسيـ أنشطة المنظمة  ف "إإلى  Stoner Fremah كيشير

 .  " سيقياكتنظيميا كتن
بطرؽ شتى بيف الكظائؼ الاجتماعية التي تؤثر  الافرادتكزيع  "فيعرؼ الييكؿ التنظيمي بأنو  Blawأما 

  2." الافرادت الأدكار بيف ىؤلاء علاقاعمى 

                                                
  184ص  ، 2011 ، الأردن ط ، ، د ، دار اليازوري العممية مبادئ ومداخيل الإدارة في القرن الحادي والعشرين: زكريا الدوري وزملاؤه   : 1

185 . 
   . 103ص  دار الحامد لمنشر والتوزيع ، طبعة مزيدة ومنقحة ، عمان ، الاردن ، ،بادئ ادارة الحديثة حسين حريم، م:  2
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 :  الثقافة التنظيمية - 4

كالطقكس كالممارسات إلى منظكمة المعاني كالرمكز كالمعتقدات  قكؿ بأنو الثقافة التنظيمية تشيريمكف ال
، كتصبح سمة خاصة لمتنظيـ بحيث تخمؽ فيما عاما بيف أعضاء  التي تتطكر كتستقر مع مركر الزمف

  1. التنظيـ حكؿ خصائص التنظيـ كالسمكؾ المتكقع مف الأعضاء فيو
باشر عمى في المنظمات ليا تأثير قكم ك م الافرادأف الثقافة التنظيمية التي يعتنقيا  ككيؾنيمسكف ك  كيرل

كتعكس ىذه القيـ ، يـ كالمتعامميف معيـ زملائتيـ برؤسائيـ كمرؤكسييـ ك علاقاسمككيـ كادائيـ لأعماليـ ك 
س عندما ار اـ رقابة داخمي يدؽ الأجكالمعتقدات درجة التماسؾ كالتكامؿ بيف أعضاء المنظمة كأنيا نظ

 .  يخرج السمكؾ عف الحدكد التي رسمت لو
 :  يا أىميااز مميزة عمى تحقيؽ العديد مف الم تنظيميةيساعد كجكد ثقافة 

 تحقيؽ اليكية التنظيمية  . 
 تنمية الكلاء كالانتماء لممؤسسة  . 
  التنظيمي رالاستقراتحقيؽ . 
 تنمية الشعكر بالأحداث كالقضايا المحيطة  . 
 تحديد مجالات الاىتماـ المشترؾ  . 
 التعرؼ عمى الأكلكيات الإدارية  . 
 ماط التصرفات الإدارية في المكاقؼ الصعبة كالأزماتالتنبؤ بأن  . 
 تعزيز الأدكار القيادية كالإرشادية المرغكبة  . 
 ترشيح أسس تخصص الحكافز كالـ اركز الكظيفية  . 
 تحديد معايير الاستقطاب كالاختيار كالترقية  . 
  2. لعامميفاتكفير معايير ما يجب أف يقكلو أك يفعمو  
 :  فرق العمل - 5

بما  ىك مجمكعة مف العناصر البشرية معا لإنجاز ما لا يمكف إنجازه في حالة عمؿ كؿ منيـ بمفرده ،
 .  يضفي عمى ركح الفريؽ شيئا مف الاىتماـ كالرضا إلى جانب المتعة في الأداء نفسو

                                                
  . 373ص  ط ، دار وائل لمنشر والتوزيع ، د ،نظرية المنظمة والتنظيم  محمد قاسم القريوتي:  1
 .  79ص  ، 2013 مصر ، د ط ، ، ، المجموعة العربية لمتدريب والنشر ميارات إعداد اليياكل التنظيمية: محمود عبد الفتاح رضوان :  2



 بيئة العمل والنظريات المفسرة ليا الفصل الثالث ..............................................................................................

 
51 

 مكعة مف، كالتنسيؽ بيف مج ، قائـ عمى أىمية التعاكف المتبادؿ ففريؽ العمؿ أسمكب في العمؿ كالإدارة
 فعالية . المينييف ذكم التخصصات المختمفة، بما يسيـ في انجاز الاعماؿ المطمكبة منيـ، بشكؿ أكثر 

، كحرص كؿ منيا  كفريؽ العمـ أحد أىـ ركائز نجاح كتقدـ المنظمات في ضكء المنافسة الشديدة بينيما
يحتاج إلى التعاكف كالتكامؿ بيف ، لتحقيؽ الأىداؼ الآف  Qualityعمى تحقيؽ مستكل أعمى مف الجكدة 

  1. لى قدرتيـ عمى العمؿ الجماعيا  التخصصات المينية المتعددة ك  مختمؼ العامميف ذكم
 :  أنماط فرق العمل -أ

كىي الفرؽ التي تضطمع بمشكمة معينة م ارد حميا أك مكضع محدد مطمكب إنجازه  : فرق الميام -أولا 
فرؽ عمؿ الإدارة العميا كفرؽ المياـ المحددة  : فرؽ المياـ الكبيرة ىماه الفرؽ كيمكف تحديد نكعيف مف ىذ

  . فرؽ المشركعات
ت ار اكىي مجمكعات العمؿ مف خمؿ الكحدات القائمة بالمنظمة كالأقساـ كالإد : فرق العمل -ثانيا 

 .  كالفركع كالمكاقع
الذيف يشرفكف عمى الكحدات التشغيمية كىي الفرؽ التي تشكؿ مف خمؿ المكظفيف :  فرق الإدارة -ثالثا 

 .  كيجب عمى فريؽ الادارة أف يتكلى المياـ الشاقة التي تكمؿ كتحفز العمؿ كتجعمو متكامؿ
ىذا كقد أدل التطكر اليائؿ في مجاؿ تكنكلكجيا المعمكمات :  فرق العمل الالكترونية -رابعا 

، حيث يتصؿ  لعمؿ كىك فرؽ العمؿ الالكتركنيةكالاتصالات الالكتركنية إلى ظيكر نكعا حديثا مف فرؽ ا
أعضاء ىذه الفرؽ الكتركنيا بكاسطة شبكة الانترنت، كقد كاف الأصؿ أف يتـ الاتصاؿ بيف أعضاء فريؽ 

                          2. العمؿ بشكؿ شخصي أم مباشرة ككجيا لكجو كفي مكاف كاحد
 :  العناصر المادية - 6

 تاز ، كالأثاث كالتجيي ـ ارفؽ العامةة كالأتربة كدرجة الضكضاء كالحرار كال الإضاءةالمادية تشمؿ البيئة 
 عناصر بيئة العمؿ . كاتخاذ الاحتياطات مف أخطار الحريؽ كحكادث العمؿ كتجدد اليكاء كغيرىا مف  
 :   الإضاءة – 1

 لمساحة بكمية ا كذلؾ لتزكيد، كالتقنييف كالمختصيف  ءار ـ جيد للإضاءة بالاستعانة بالخبيجب تصميـ نظا

                                                
، المجموعة العربية لمتدرب  كايزن اليابانية لتطوير المنظمات  استراتيجية:  إدارة الجودة الشاممة: محمود أبو النصر و مدحت محمد :  1

 .  93 - 92، ص  2015 ، ، مصر القاىرةوالنشر، 
، المجموعة العربية لمتدريب  البناء والنمو والإدارة لإنجاز الميام بشكل أفضل وأسيل : فرق العمل الناجحة: مدحت محمد أبو النصر :  2

 .  55 – 54ص  ، 2012 القاىرة، مصر ،د ط ، والنشر، 
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 الإضاءة لأف شديدةل ر ث لا تككف ىناؾ مساحات مظممة كأخعاة انتشار الضكء بحيار الضكء المناسبة كم
ذلؾ يتسبب في اجياد النظر كتتكقؼ مسألة الإضاءة عمى نكع مبنى المنظمة كعمى طبيعة الأعماؿ التي 

، كذلؾ عف طريؽ  كء الطبيعي إلى أقصى حد ممكف، كمف الضركرم الاستفادة مف الض الافراديقكـ بيا 
النكافذ كالفتحات المعدة لمتيكية كدخكؿ أشعة الشمس، كمف الأمكر المتصمة بجكدة الإضاءة كنظاميا 

سات بأف الألكاف يمكف أف تساعد ار لدالجد ارف كالسقكؼ فقد بينت العديد مف ا ءطلااستخداـ الألكاف في 
اختيارىا، فالسقكؼ تطمى بألكاف فاتحة كالأبيض لكي تعكس الضكء أسفؿ  عمى الرؤية السميمة إذا أحسف

ف بألكاف أخرل غير الأبيض لأف الأبيض يعكس كمية كبيرة مف الضكء كىذا ار الجد ءطلابينما يجب 
يسبب الكىج، اف تحسيف الإضاءة في بيئة العمؿ مف العكامؿ المساعدة في زيادة الإنتاج كتحقيؽ الرضا 

 العامميف.  الكظيفي لدل
 :   رة والتيويةراالح - 2

 ، كقد يتـ ذلؾ بكاسطة مكيفات تحتاج بيئة العمؿ إلى تبريدىا صيفا كتدفئتيا شتاءا بدرجة مناسبة كمريحة
ة حرار كيمكف التحكـ في درجة ال، أك بكاسطة تصميـ نكافذ في اعمى السقؼ كح الكيربائية ار اليكاء أك الم

ة أك حرار استخداـ مكاد عازلة عند بناء المبنى تمنع أك تقمؿ مف تسرب ال لجعميا مناسبة كذلؾ عف طريؽ
  1. البركدة إلى الداخؿ

ف تنصرؼ خارج الجسـ أحرارتو ترتفع دكف ئدة تقمؿ اتو الز حرار ف سكء التيكية يعرقؿ تخمص الجسـ مف إ
ف ىنا أيضا كاف إحساسا ف ىي تحدث الدرجة التي يتحمميا لمبقاء كمإى تقتؿ الانساف في نياية الامر، حت

مع انعداـ حرارة عالية كمع درجة  كمما اجتمع معدؿ عاؿ لمرطكبة، بالضيؽ كالخمكؿ كالارىاؽ كالاختناؽ 
، حيث يعمؿ ذلؾ  اليكاء كتجديده في أماكف العمؿ سيئة التيكية ، كبيذا ينصح دائما بتكييؼ تحرؾ اليكاء

 .  عمى زيادة الإنتاج كتقميؿ الأخطاء فيو
 :   الضوضاء - 3

ككف  : عامؿ ذك تأثير سيء عمى العامؿ كانتاجو، كيرجع ذلؾ إلى سببيف رئيسييف ىما الضكضاء
 الانتباه  كككزنو عامؿ مشتتا ، مف جانب العامؿ مؿ مزعج فتسبب بذلؾ ضيؽ كاستياءعا ءالضكضا

 2. ، فتقؿ تبعا لذلؾ كفاءتو فيو كالتركيز فتصرؼ بذلؾ انتباه العامؿ عف عممو كتقمؿ تركيزه عميو هللانتبا 

                                                
  2014 ، الأردن ، عمان،  د ط ، ، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع الموارد البشريةاتجاىات حديثة في إدارة : فدة الحريري : را 1
 . 282 – 281ص  
 . 285 -284، ص  2007ط ، مصر ،  ، مكتبة النيضة المصرية ، القاىرة ، دعمم النفس الصناعي والإداري : فرج عبد القادر طو :  2
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 :   الأثاث ونظافة بيئة العمل - 4
 لذاتحرص المؤسسات الحديثة عمى تخصيص مكتب لكؿ مكظؼ كمقعد لاستعمالو في اعمالو المكتبية 

ف أكما يجب ، مة لسطح المكتب بطريقة عمؿ المكظؼ لائعى في اختيار أثاث المكاتب مار ف يأيجب  
لة التفرقة ككذلؾ بساطة الأثاث ليسيؿ از كحدة التصميـ لكؿ مستكل ادارم لإعى في اختيار الأثاث ار ي

عداـ النظافة في مكاف العمؿ ، فان تنظيمو كتنظيفو كالنظافة تعد مف عكامؿ ىامة في بيئة العمؿ الداخمية
العمؿ كترتيبيا اثر طيبا في ر نفسيا سمبيا لدل العامؿ كتجعمو متكتر كغير مرتاح فمنظافة بيئة  ثث ايحد

 1. نفكس العماؿ كالمكظفيف كصحتيـ كرفع ركحيـ المعنكية
فالبناء الذم لا تتكفر فيو مستمزمات الامف كالسممة مثؿ عدـ كجكد النكافذ الكافية لتجديد اليكاء كعدـ  

الأمكر تسبب ، كصغر حجـ الغرؼ كسكء التيكية كالرطكبة كؿ ىذه  سماح المبنى بدخكؿ اشعة الشمس
ت كالمساحات ار رج الطكارئ كضيؽ المم، كما افتقار المبنى إلى مخا الإصابة بالأـ ارض العديدة كالمعدية

كافتقار المبنى إلى مطعـ تتكفر فيو الشركط الصحية الجيدة كالصخب كالضجيج بسبب كجكد مكاد عازلة 
  تسبب في إصابة العامميف بالعديد مفىذه الأمكر مجتمعة ت ، كسكء الانارة كغياب الصيانة كالنظافة

 الفترات حة لمعامميف أك قصر تمؾار تت اسار عدـ كجكد فتض ىذا مف ناحية كمف ناحية أخرل فاف ار الام
 . يتسبب في ارىاؽ العامميف كاصابتيـ بالإجياد كالتكتر مما يؤثر سمبا عمى جكدة ككمية الإنتاج

حة الجسمية ار في رفع الإنتاجية كيكفر ال ار يتكفر في بيئة العمؿ يساعد كثي ف المناخ الصحي الذمإ
  2. كالنفسية لمعامميف

V - نظريات الإدارة المفسرة لبيئة العمل   : 
 ككاف تناكلت العديد مف النظريات بيئة العمؿ بمختمؼ جكانبيا كعمى كجو الخصكص مف الجانب الإدارم

التي قد تحدث في بيئة  تلممشكلاكىك إيجاد الحمكؿ ، ىدؼ كؿ ىذه النظريات متقاربا إلى حد كبير 
كايجاد انجح السبؿ سكاء في طبيعة قيادة المنظمة أك ظركؼ العمؿ  ، العمؿ داخؿ المنظمات كخارجيا

  ضار استع كيمكف ، كغيرىا ظـ العمؿ أك في طبيعة مكاف العمؿداخميا ككسائمو أك في القكانيف التي تن
   : ىذه النظريات كالآتي

 :  ىنري فايول والتنظيم الإداري –1
                                                

" ، في مجمة عموم  : سيام بن رحمون : " بيئة العمل الداخمية وأثرىا عمى الأداء الوظيفـي للإداريين دراسة ميدانية بكميات جامعة باتنة 1
 . 167ص  جامعة بسكرة ، بسكرة ، الجزائر ،،  2013، ديسمبر  07الانسان والمجتمع ، العدد 

 .  291، ص  مرجع سابقال:  فدة الحريريار :  2
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عاتيا لمحصكؿ عمى إنتاج أفضؿ، كأرل أف ىذه ار رتو أف ىناؾ مبادئ إدارية يجب مكقد تعمـ مف خمؿ خب
 أربعة عشر مبدأ  Fayollالمبادئ قابمة لمتطبيؽ في كافة المجالات كعمى كؿ المستكيات كحدد فايكؿ 

 :  اعتبر أف تطبيقيا أساسا ميما لزيادة الإنتاج كىذه المبادئ ىي
 تقسيـ العمؿ عمى أساس التخصص كاعتبار ذلؾ آلية لازمة لزيادة الإنتاج  كاتقانو .  
  بيذا التكازف.  ؿالإخلاتكازف السمطات مع المسئكليات كعدـ 
 كالتعميماتـ المكظفيف لمقكاعد ار تـ مما يعني احالانضباط كالالتز ا  . 
 تنظيمية التي تخدـ كحدة الأكامر كيعني ذلؾ أف يككف ىناؾ مدير كاحد مسئكؿ عف تكجيو النشاطات ال 

 ىدفا كاحد .
 أكلكية مصمحة العامؿ عمى المصالح الفردية  . 
 ضركرة دفع أجكر عادلة لمعامميف  . 
 إتباع درجة مناسبة مف المركزية كلممركزية  . 
  . التسمسؿ الرئاسي يما يضمف ربط كؿ المستكل إدارم بمستكل إدارم أعمى 
 التمسؾ بالنظاـ كأساس لمعمؿ كالتعامؿ مع الناس  . 
  ر الكظيفي مف خمؿ التخطيط لمقكل العاممةاضركرة الاستقر  . 
 تشجيع المبادرة الفردية  . 
 1. تشجيع ركح الفريؽ  

 ف كظائؼ الإدارة الخمسة ىيأأشار فايكؿ إلى  كما،  الإدارة كقد ركز فايكؿ في ىذا الاتجاه عمى كظائؼ
 التخطيط 
 التنظيـ 
 القيادة 
 التنسيؽ 
 الرقابة 

                                                
 .  78: محمد قاسم القريوتي :المرجع سابق ، ص  1
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بالإدارة عمى المستكل  ىتـا، حيث  اىتـ فايكؿ بالإطار العاـ لعممية الإدارة دكف التدخؿ في جزئياتو كقد
 كف المدير العاـ في المسؤكلياتكلجاف فنية تعايرل ضركرة كجكد أخصائييف فنييف  كما أنو ، الأعمى

 كفقا  ، حيث يعممكف عمى أف تككف ىذه المجاف استشارية كليسميا سمطات معينة ، الممقاة عمى عاتقو
 

 1.الأعمى المدير التي تصدر مف القائد التي  لمتعميمات
كاضح خصكصا في كمف خمؿ المبادئ التي قدميا فايكؿ فإف الحاجة إلى الاىتماـ بالبيئة الداخمية لمعمؿ 

بالإضافة إلى ، ت تعاكف كتكافؤ في أداء المياـ ككذلؾ إتقانو علاقاحتى تككف ىناؾ  ، مبدأ تقسيـ العمؿ
ت الفردية ار ى المبادمبدأ دفع عادلة لمعماؿ ككذلؾ خمؽ جك مف التعاكف كتشجيع ركح الفريؽ كتحفيز عم

   . كالابداع داخؿ بيئة العمؿ
 :   والإدارة العمميةفريديريك تايمور   – 2

سبيؿ تطكير لقد كاف فريديريؾ تايمكر كىك ميندس أمريكي مف ضمف مف قدمكا مساىمات عظيمة في 
في الإدارة كتابو  ئواآر ة كالجيد الإنساني كقد ضمف أىـ سة ميدانية لمشاكؿ الصناعار ، حيث قاـ بد الإدارة

 :  كمف أىـ ىذه المبادئبعنكاف مبادئ الإدارة العممية  1911الذم نشره في سنة 
 ةالطرؽ العفكيكاخمؿ ذلؾ محؿ عناصر العمؿ الذم يؤديو كؿ فرد  إيجاد طريقة عممية لكؿ عنصر مف

 .  التي كانت متبعة في السابؽ
 .  اختبار كتدريب كتطكير القكل العاممة عمى أسس عممية ▪
 الإدارة كالعامؿ لضماف تنفيذ العمؿ كفؽ لمطرؽ العممية  فبي ماخمؽ ركح مف التعاكف الصادؽ  ▪

 .  المكضكعة
 تقسيـ الكاجبات ما بيف الإدارة كالعماؿ بأنصبة متساكية كذلؾ بدلا مف إلغاء كؿ الأعداء عمى العامميف  ▪

 .  كما كاف متبعا في السابؽ
مى في تقسيـ العمؿ كالكاجبات كمف خمؿ ىذه المبادئ نستخمص أف بيئة العمؿ الداخمية كالاىتماـ بيا تج

، كخمؽ ركح الفريؽ بالتعاكف مع  بتساك كانصاؼ ما بيف الإدارة كالعامميف ،كبياف طبيعة العمؿ لكؿ فرد
 .  ، كىك ما يحفز العماؿ داخؿ بيئة العمؿ الإدارة كالعامميف

 التون مايو:  - 3

                                                
، الأردن   1، الكتاب الثقافي لمطباعة والنشر والتوزيع ، ط المشكلات التربوية التي تواجو أقطاب العممية التربوية خالد جويس الشراري :  : 1

 . 44 – 43، ص  2011
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 ف المنظمة تنظيـ اجتماعي كأكدت أعلاقات الإنسانية التي اعتبرت يعد التكف مايك مف ركاد نظرية ال
ركح المعنكية ادية بقدر ما ترجع إلى ارتفاع الأف الكفاية كزيادة الإنتاج لا تنسب إلى الظركؼ كالبكاعث الم

كر ىذه كيدكر مح، لمعامميف كأف العكامؿ المدخرة لزيادة الإنتاجية نفسية اجتماعية أكثر منيا مادية 
 دراسة ككذلؾ، مؿ الرسمية كغير الرسمية كسمككيـ داخؿ جماعات الع فرادسة تفاعؿ الاار النظرية حكؿ د

 .  الجماعات عمى أساس تفيـ السمكؾ الفردم كتفاعؿ أعضاء الجماعة داخؿ المنظمة
 :  كمف أىـ الخصائص التي انتيت بيا ىذه النظرية ما يمي

 .  مف تمؾ الحاجات تمعب دكار ىاما في سمكؾ الفردف لكؿ فرد حاجات متعددة كأف كؿ حاجة إ -
  حتى ت التي تثير تعارضا بيف حاجات التنظيـ كمتطمبات العامؿارار يجب عمى الإدارة عدـ اصدار الق -

 .  لا يحدث انفصاؿ بيف العامميف كقكل عاممة كبيف المنظمة كبناء
 :  العامة أىميا كما يمكف قكلو ىك أف ىذه التجارب كشفت في مجمكعة مف الظكاىر

     .  ت العمؿ كزيادة الإنتاجعلاقاىناؾ كثيقة الصمة بيف ال -
  تبينيـ علاقاإف زرع القيـ التنظيمية في محيط العمؿ يتأتى مف إعطاء الفرص لمعامميف لكي يقيمكا  -

 .  اجتماعية غير رسمية سكاء أثناء العمؿ أك في أكقات ارحتيـ
 :  تدفع العامؿ إلى العمؿ كلقد كانت كما يميقاـ مايك بترتيب الحكافز التي 

  1. العامؿ المادم،  العامؿ الاجتماعي ، العامؿ النفسي •
  

                                                
 . 80 – 71ص  ، 2012 ، الأردن ، عمان ، ري لمنشر والتوزيعدار اليازو ،  ع التنظيمي وادارة المنظمةار لصا: زوىير بوجمعة شبمي :  1
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 خلاصة : 
 لمعماؿ كصكلا إلى تحقيؽ يتضح مما سبؽ ذكره بأف بيئة العمؿ أىمية بالغة في تعزيز الاداء الكظيفي 

بيئة العمؿ ىي المكاف الذم يتكاجد فيو الابداع في مجاؿ العمؿ كذلؾ عف طريؽ تكفير ظركؼ ملائمة ف
بيئة العمؿ عددنا مف العكامؿ التي تؤثر عمى  حيث تشمؿ ، العاممكف كيقكمكف بأعماليـ كمياميـ المختمفة

، مثؿ الأجكاء العامة كالإضاءة كاليكاء كدرجة الضكضاء كالأماف  العامميف كالأداء العاـ في العمؿ
 ، كبالتالي تؤثر العكامؿ يمكف أف تؤثر عمى رفاىية كصحة العامميف كؿ ىذه ، الصحة كالسلامة كغيرىاك 

 عمى كفاءة العمؿ كجكدة الإنتاج .
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 تمييد :
  لىإ، كىذا يرجع  لآخرالمبتكرة تتفاكت كتتبايف مف شخص  كالأفكاركالميارات  الإبداعيةالقدرات 

  ذاتيا نكاع الثقافات كالتنشئة كالتربية كالتعميـ لدل الناس بشكؿ عاـ ، لكف ىناؾ فئة معينة تيتـ بإثباتأ
 أفضؿ  لى نحكإلى الرقي بالمجتمع إكصنع افكار جديدة تؤدم  للابتكاركتيكل تحقيؽ اىدافيا كمحبة 

لتنميتيا كتدريبيا  ا الشخص مبدع في مجاؿ معيف اؿ يكتفي بعممو كمعرفتو بؿ يسعى جاىداذا كاف ىذا  ك 
 كتنشئتيا بشكؿ أفضؿ .
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II - : أنواع الإبداع الإداري 
 تكجػػد عدة أنكاع للإبػداع الإدارم نذكر مف بينيا : 
 : الإبداع المبرمج والإبداع غير المبرمج - 1

المبرمج يشير إلى الإبداع المخطط لو مثؿ تطكير الخدمات في مؤسسة معينة أك إحلاؿ حيث أف الإبداع 
المبرمج فيك يتضمف الإبداعات التي لـ  أما الإبداع غير ، يف المحمييف محؿ الخبراء الأجانبالمكظف

غيير ، كالذم يتضمف جيكد الفرد كالجماعة في جذب اىتماـ المنظمة التي ىي بحاجة لمت يخطط ليا سمفا
": الإبداع  كينج ، كالتي لـ يتـ الانتباه ليا سابقا كىذا الإبداع أطمؽ عميو " في بعض جكانب نشاطيا

 . الاستجابي
 :  الإبداع القائم عمى أساس الوسائل والغايات - 2

ؿ يشير أما الإبداع المتعمؽ بالكسائ  يتميز إبداع الغايات بككنو الإبداع النيائي الذم يعتبر ىدفا بحد ذاتو،
، كىذا النكع يؤكد عمى ضركرة  فيك إلى تمؾ الإبداعات التي تسيؿ عممية الكصكؿ إلى الإبداع المرغكب

، إضافة إلى ذلؾ يتضمف ىذا النكع مف  تكفر الكسائؿ المناسبة التي تمكف المبدعيف مف تحقيؽ أىدافيـ
تسيؿ عممية الإبداع كتكفر الدعـ ة التي ية كالتقنيئكالكسائؿ البي الإبداع كؿ مف الأشخاص المبدعيف

 . الاجتماعي كالتنظيمي
 :  داع المتعمق بدرجة الجديةبالإ - 3

، حيث أف كافة الإبداعات التي تتضمف الجدية كالخطكرة في تحقيقيا تكصؼ  يطمؽ عميو الإبداع الجذرم
يرتبط بالتغيير، كليذا فإنو يمقى  لأنو، كىذا النكع لقي اىتماما كبيرا في أدبيات الإبداع  بالإبداعات الجذرية

 1. ة المحيطةئة كالبيمقاكمة كبيرة مف أطراؼ عديدة في المنظم
III - داع الاداري :معوقات الاب 

  الباحثكف في مجاؿ الإبداع الإدارم بدراسة مختمؼ العكامؿ المعيقة لمعممية الإبداعيةالمفكركف ك اىتـ 
 : المعكقات كما يمي ىذه, حيث صنفكا  منظمة ككؿسكاء كانت عمى مستكل الفرد أك الجماعة أك ال

 , نذكر منيا ىي المعكقات الناتجة عف التنظيـ الذم يعمؿ فيو الفردك  : ةيالمعوقات التنظيم - 1
 :ما يمي

 . الالتزاـ الحػػرفػػي بالقكانيف كالتعميمات كالأنظمػػػة كالإجػػراءات- 
                                                

دور الابداع الاداري في تحسين الاداء الوظيفي في الييئات المحمية الفمسطينية ، دراسة تطبيقية عمى شركة كيرباء  :عنان الجعبري :  1
 .  49،  2009 فمسطين ، ، العممي ، جامعة الخميلالبحث العميا و الخميل ، رسالة ماجستير غير منشورة ، كمية الدراسات 
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 .  )نمط قيادم غير مؤىؿ )ة في المستكل المطمػكب يادة إدار دـ كجكد قيع -
 . ـػض المديػريف بأنفسيػعدـ ثقة بع -
 .ة فعال اؿاتصعدـ تكفر قنكات  -
 . كء المناخ التنظيمي كطبيعة العالقة بيف العامميف كالمديريف , ككذا بيف العامميف أنفسيـػس- 
  .تيادجكالاة الرأم يبحر  رادفللأتسمح  لاؿ التنظيمي كأساليب العمؿ التي نمطية الييك- 
 . لأداءلة ضحػر كاالمركزية كالتسمط , كالافتقار إلى معايي -
عدـ القدرة عمى الإيفاء بمتطمبات العممية الابداعية مف كسائؿ ك أيضا ، الحكافز المادية كالمعنكية  غياب -

 كأدكات .
 . مة عمى تجريب الأشياء الجديدةظع مف المنغياب التشجي -
  . غياب البرامج التدريبية التي تيدؼ إلى تزكيد الأفراد بالميارات اللازمة لتطبيػؽ الأفكار الإبداعية -
الاعتماد المفرط عمى الخبراء الخارجييف في أداء الكظائؼ الإدارية الفنية المتخصصة , كالذم يقضػي  -

 .ة مؿ المنظخدا عمى السمكؾ الإبداعي للأفراد
كتتعمؽ أساسا بطبيعة تككيف الفرد كما يتميز بو مف سمات شخصية كنفسية  ة :صيات الشخعوقمال - 2

 : يميا منذكر منيا 
 . التمسؾ بالعادات المألكفةالتغيير ك  مقاكمة- 
 . التخكؼ مف التحدم كمكاجية المجيػكؿ- 
 . الذىني كالاكتفاء بما ىك مألكؼ , بسبب العزلة كعدـ الانفتاح عمى الأخريف التبمد- 
 . غياب الدكافع الداخمية للإبداع كالالتزاـ بأسمكب معيف لحؿ المشكلات- 
 . عدـ الرغبة في ممارسة التأثير عمى الأخريف بسبب الخكؼ مف رد فعميـ مف الفكرة الإبداعية- 
 . كد كالاعتماد عمى التقميد كعدـ القدرة عمى التجديدمالج- 
 .كالتأثر بتجارب الأخريف الفاشمة  ػكؼ مف الفشؿ الناتج عف ضعؼ الثقة بالنفسخال- 
حساس الفك ػكاجز النفسية كالعاطفية حال-   . افتقاره الرغبة كالحماسرد بأنو اؿ قيمة لو في المنظمة ك ا 
 كتتعمؽ بالبيئة المحيطة بالمنظمة كالظركؼ الخاصة التي تحيط بالفرد ذاتو كىي : ةئيات البيالمعوق - 3

 كالآتي :
 . الاقتصادم كالسياسي كتدىكر السياسات التنمكيةاختلاؿ النشاط - 
 .اد الادارم كعدـ كضكح القكانيف المتعمقة بالبحث كالتطكيرسالف- 
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 . ة المعمكمات المتكفرة عف المحيط الداخمي كالخارجي لممنظمةمق- 
 . ي العمؿػراعات التنظيمية بيف العامميف كمقاكمتيـ لمتغيير , ما يحد مف الاتجاه نحك الابداع فصال- 
عدـ الاستفادة مف أنظمة المعمكمات بالطريقة التي تضمف الحصكؿ عمى المعمكمات بشكؿ سريع - 

  .كمستمر بيف الاقساـ كالكحدات داخؿ المنظمة
يديكلكجيات المجتمع السائدة العادات كالتقاليد ك  كتتضمف المعوقات الاجتماعية : - 4  : مف أىمياك ا 
 . تقيد حرية الفرد في التغيير كالتطكيرك  ، سك عمى مف يفكرالعادات كالاعراؼ التي تق- 
ػكء الظركؼ الاقتصادية التي يعيشيا الفرد كعدـ كفاية المكارد المادية , ما يجعمو يفكر في كيفية ػس- 

 . تمبية الحاجات السياسية فقط
 ر.ضعػػػػؼ المستكل التعميمي كالثقافي كعدـ التفتح عمى بيئات متطك - 
  ., ما يؤثر سمبا عمى سمكؾ الافراد سيطرةسرم كما يكتنفو مف تكتر كتسمط ك المناخ الاسكء - 
 ػية لتسييػر شؤكفط, كاعتماد سياسات تسمالإرشػػاد كالتكجيو نظرا لكثرة الضكابط كالمكانع  نقص -

 1. ات كالمجػتمع كػكؿمالمنظ

IV - : مبادئ الابداع الاداري 
 المنظمات العالمية مجمكعة مف الآراء الرائدة في مجاؿ الابتكارك  ركاتلقد كضع الكثير مف مدراء الشػ

، ينبغي مراعاة بعض المبادئ الأساسية  أساليبنا مبدعة كخلاقةك كحتى تككف مؤسساتنا نامية  الإبداع ،ك 
 : كىذه المبادئ عبارة عف النقاط التالية فييا سكاء كنا مدراء أك أصحاب قرار،

لـ نقطع بعد  اما دمنف تكلد ك تنمك ك تكبر مادامت في الاتجاه الصحيح ك إفساح المجاؿ لأم فكرة أ -
   ، كتحكلت احتمالات النجاح فييا إلى مكقفية فكثير مف المحتملات تبدلت إلى حقائؽ بخطئيا أك فشميا

 بحا، كالاعتناء بتنميتيـ كرعايتيـ يجعمنا الأكبر كالأفضؿ كالأكثر ابتكارا كر  ف الأفراد مصدر قكتناإ -
 . المياقةالجدارة ك لتكف المكافأة عمى أساس ك 
الفرص ليـ لممشاركة في القرار كتحقيؽ النجاحات لممؤسسة  تنميتيـ بإتاحةالأفراد كتشجيعيـ ك  احتراـ -

 . ف يبدلكا قصارل جيدىـ لفعؿ الأشياء عمى الكجو الأكمؿأيؿ بففإف دلؾ ك
، كىي تساكم ثبات القدـ في سبيؿ  تنمي القدرة الإبداعيةاللامركزية في التعامؿ عف الركتيف ك  ميخالت -

 . النجاحالتقدـ ك 

                                                
 .  59 ، ص  2011، ، عمان ، الاردن  1 الطباعة ، طدار المسيرة لمنشر والتوزيع و الابداع الاداري ،  : بلال خمف السكارنة :  2
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 شعر الفرد بأنو متكامؿ في عممو لا يتحقؽ إلا إذ ف المستمر لمنفس كالفكر كالطمكحات ؛ التجديد -
ف العمؿ ليس كظيفة فقط، بؿ يبنى نفسو كشخصيتو أيضاك  ، فاف ىدا الشعكر الحقيقي يدفعو لتفجير  ا 

 .الإبداعية الكامنة بداخمو، كتكظيفيا في خدمة تحقيؽ أىداؼ المنظمة  الطاقة
المسؤكلية ك  ، كيككف كذلؾ إدا حكلنا النشاط إلى مسؤكلية محاكلة القياـ بعمؿ ممتع لا كظيفة فحسب ؛ -
 . الطمكح إلى
إلى تحقيؽ  بدؿ المزيد لسعياد إلى العمؿ ك التطمع إلى الأعمى دائما مف شأنو أف يحرؾ حكافز الأفر  -

 حيةنضمف مسير ة فاعمة ك ، حتى  الأىداؼ الأبعد باستمرار ككمما تحقؽ ىدؼ ننظر إلى اليدؼ الأبعد
  .مستمرة كمتكاممة ك 
ليس الإبداع أف تككف نسخة ثانية أك مكررة في البمد، بؿ الإبداع أف نككف النسخة الرائدة ك الفريدة، ذؿ  -

مء لتككف أعمالنا مجمكعة مف كأخد الجيد كترؾ الردلؾ ينبغي ملاحظة تجارب الآخريف كتقكيميا أيضا ، 
 الإيجابيات

تكسيع يؽ الأفضؿ لتطكير الكفاءات ك الطر يجب إعطاء التعمـ عف طريؽ العمؿ أىمية بالغة لأنو  -
  1. الكظائؼالنشاطات كدمج الأفراد بالمياـ ك 

V - داع الإداري :بىمية الإأ 
 : يكفر الإبداع الإدارم العديد مف المزايا كالإيجابيات عمى مستكل المنظمة نذكر منيا

 . القدرة عمى الاستجابة لمتغيرات البيئة المحيطة -
، عف طريؽ إتاحة الفرصة ليـ في اختبار تمؾ  القدرات الفكرية كالعقمية لمعامميفالمساىمة في تنمية  -

 . القدرات
 . عممية تتكاكب مع التطكرات الحديثة ساليبأممكارد المالية عف طريؽ استخداـ الاستغلاؿ الأمثؿ ل -
 . لبشرية المتاحةايف البرامج الانمائية المختمفة كالامكانيات المادية ك القدرة عمى احداث تكازف ب -
حسف استغلاؿ المكارد البشرية كالاستفادة مف قدراتيـ عف طريؽ إتاحة الفرصة ليا في البحث عف  -

 2. الجديد في مجاؿ العمؿ كالتحديث المستمر لأنظمة العمؿ بما يتفؽ مع التغيرات المحيطة
 

                                                
 . 139 – 137 ص  ،  2008 ، عمان ، الأردن ، 1ط  ، التوزيعدار أسامة لمنشر و ،  الإبداع الإداري:  جمال خير االله : 3
 2017، سنة  17، العدد  02، في مجمة الاقتصاد الجديد ، المجمد   " دور الابداع الاداري في تحسين الاداء الوظيفي"  :خموف زىرة :  4

 . 15 - 14الجزائر ، ص عين الدفمة ، جامعة خميس مميانة ، 
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VI - داع الاداري :مكونات الاب 
انتاج عدد كبير مف الافكار في فترة زمنية معينة , فالشخص كيقصد بيا القدرة عمى  : ةالطلاق - 1

ترة زمنية ثابتة مقارنة المبدع شخص متفكؽ مف حيث كمية الافكار التي يطرحيا عف مكضكع معيف في ف
ف الطلاقة يقصد بيا غزارة الافكار أم أ ، ى سيكلة الافكار كسيكلة تكليدىام لديو قدرة عالية عمأبغيره 

شكؿ حيكم الى حؿ ك الكثرة ك التنكع , كىذا لا يعني اف كؿ فكرة مف ىذه الافكار تؤدم بمف حيث الكفرة 
ك فكرة كاحدة أاف عدد قميؿ جدا مف ىذه الافكار ك الى انتاج ابداعي , كلكف ربما كأمباشر لممشكلات 

ع  لككنيا عناصر الابدا كأحدجديرة باف تككف ذات استثمار ابداعي , كما يمكف تقدير اىمية الطلاقة 
اقترح اد ك جك قنكطو مف ايألات مف خلاؿ عدـ استسلاـ المبدع المحرؾ الرئيس لمكصكؿ الى حؿ المشك

 العديد مف الافكار . 
لى الاشياء بمنظكر جديد غير ما اعتاد عميو الناس , كلممركنة دكر إكيقصد بيا النظر  : المرونة - 2

مثمة المركنة سياسة الاثراء الكظيفي التي تحقؽ صالح أمسيا كنراىا كمف كبير في الابداعات التي نم
 : كيمكف تقسيـ المركنة عيا حاجة اثبات الذات عند المكظؼالعمؿ  كتشبع م

كيقصد بيا قدرة الفرد عمى تغيير الكجية الذىنية التي ينظر مف خلاليا الى حؿ   : ةالتكيفي  ةنالمرو  -أ 
ف الفرد لأبالجمكد الذىني , كتسمى تكيفية ك ما يسمى أمي نيا عكس التصمب العقأبمعنى مشكمة محددة , 

 يحتاج لتعديؿ مقصكد في السمكؾ ليتفؽ مع الحؿ السميـ .
التي تظير عند الفرد دكف حاجة ضركرية يتطمبيا المكقؼ   كىي المركنة : التمقائية المرونة -ب 

لى عدد متنكع , كيتضح مما إنما تنتمي ا  لى فئة كاحدة  ك إت لا تنتمي فيعطي الشخص عددا مف الاستجابا
, بينما عامؿ المركنة يركز عمى  ك التنكع في الافكارأ الطلاقة يركز عمى الكـ دكف الكيؼف عامؿ أسبؽ 

 ىمية تغيير اتجاه الافكار بجانب تنكعيا .أ
يعني ك  ىـ عنصػر مف عناصر التفكير الابداعي ,أيعد الاحساس بالمشكمة  الحساسية لممشكلات : -ج 

 الاحساس بالمشكمة رؤية الكثير مف المشكلات في المكقؼ الكاحد رؤية كاضحة كتحديدىا تحديدا دقيقا 
ىـ ما في أكنكاحي القصكر فييا , ك   بالأخطاءثارىا ك الكعي آعمى حجميا كجكانبيا كابعادىا ك التعرؼ ك 

 ف التشبع بالمشكمة أالحقائؽ , شاؼ العلاقات بيف ىذه اكتك  الامر ىنا الكاقعية كرؤية الحقائؽ كما ىي
دراسة المشكمة  ككمما اجيد الشخص نفسو في،  بالإبداعالذم يكحي  ك المكضكع الذم ييـ الشخص ىكأ

فالشخص المبدع ىك الذم يستطيع رؤية المشكلات في المكقؼ  ،لى افكار جديدة إزادت فرص التكصؿ 
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الحساسية  فإشكلات احساسا مرىفا كبذلؾ فالمالكاحد , فيك يعي الاخطاء كنكاحي القصكر , كيحس ب
 يراىا الاخركف ك نظـ اجتماعية قد لاأفرد عمى رؤية المشكلات في اشياء لممشكلات ىي قدرة ال

 ك التفكير في اجراء تحسينات عمييا .أ
كرر كيقصد بيا القدرة  عمى انتاج الحمكؿ الجديدة , فالمبدع الاصيؿ بيذا المعنى لا ي : ةلالاصا - 3

  بالأفكارك الانفراد أتعني التجديد  فالأصالةلى الحمكؿ التقميدية لممشكلات إ أافكار المحيطيف بو , كلا يمج
ىـ القدرات أك الشائع . كتعد الاصالة مف أ المألكؼنو يبتعد عف أم أصيؿ أفالشخص المبدع ذك تفكير 

كالحساسية لممشكلات   لطلاقة كالمركنةالاصالة في ضكء عكامؿ ا لىإنظر المككنة لمتفكير الابداعي , كبال
 : نيا تختمؼ عف كؿ منيما في الاتيأيلاحظ 

 ف الاصالة لا تشير الى كمية الافكار الابداعية , بؿ تعتمد عمى قيمة تمؾ الافكار كنكعيتيا كجدتيا إ 
 يميزىا عف الطلاقة . كىذا ما

 ك افكاره ىك شخصيا كما في المركنة ألى نفكر الشخص مف تكرار تصكراتو إشير ف الاصالة لا تإ 
 لى النفكر مف تكرار ما يفعمو الاخركف , كىذا ما يميزىا عف المركنة .إبؿ تشير 

 لى البيئة , كما لا تحتاج الى قدر كبير مف الشركط إتتضمف شركطا  تقكيمية في النظر  الاصالة لا 
ف التقكيـ سكاء التي تحتاج الى قدر مرتفع م التقكيمية لنقد الذات كىذا ما يميزىا عف الحساسية لممشكلات

 .ك الذات أفي تقكيـ البيئة 
يتميز الفرد المبدع بالتركيز لفترات طكيمة في مجاؿ  ذْ إ  : ولقدرة عمى مواصمتاالاحتفاظ بالاتجاه و  - 4

لى إ بالإضافةاىتمامو , كيتميز بالمثابرة كالنفس الطكيؿ الذم يتيح لو اكتشاؼ السبؿ المادية كمعاينتيا  ، 
 النفسية لتساعده عمى الاستمرار في عممو .المبتكر المبدع بطاقتو البدنية ك احتفاظ الفرد 

الالتفاؼ كتخطي المعكقات ك ، تابعة ىدؼ معيف ىذه القدرة لدع المبدع في امكانيتو كقدرتو عمى م كتظير
يقتو عدـ التنازؿ صمتو يعني في حقالاحتفاظ بالاتجاه مع القدرة عمى مكاك ، ة يتسـ بالمركن بأسمكبحكليا 

 كمحاكلة تحقيقو بطريقة مباشرة اك غير مباشرة . ،تتبعو كالسير في اتجاىو  عمىالاصرار عف اليدؼ ك 
م أار كتفتيت ك اختيأنتاج ابداعي يتضمف عممية انتخاب م اأكيقصد بيا  : درة عمى التحميـلقال - 5

ائو بقدر يسير مف المعمكمات فالشخص المبدع يمتاز باكتف ،الى كحدات بسيطة ليعاد تنظيميا  عمؿ جديد
سس مدركسة فالقدرة ألقدرة عمى تبسيط كتنظيـ افكاره كالعمؿ كفؽ م عمؿ جديد كذلؾ لامتلاكو اأعند 
ك ىي الكفاءة في أمنيا الاشياء المركبة  لى العناصر التي تتككف إالتحميؿ تعني القدرة عمى التكصؿ عمى 

 شياء كفيـ العلاقات بيف ىذه العناصر .تحميؿ عناصر الا
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ة كتشكيميا كيقصد بيا القدرة عمى تككيف عناصر الخبر  القدرة عمى تكوين ترابط واكتشاف علاقات : - 6
تكليؼ أك  السب , كتفسيرىا ثـ استنتاجعمى ادراؾ العلاقات بيف الاثر ك  ك ىي القدرةأفي بناء كترابط جديد 
 علاقات جديدة مفيدة .

ماـ المبادرة  في تبني الافكار كالاساليب ز  لأخذف الشخص المبدع يميؿ أ: كيقصد بيا  مخاطرةال - 7
 البحث عف حمكؿ ليا .الجديدة ك 

القدرة التصكرات الشائعة , ك مى التحرر مف النزعة التقميدية ك كيعني القدرة ع : المألوفالخروج عن  - 8
ي , كيتطمب ذلؾ شجاعة في التمرد كتطكيعيا لمكاقع العمم عمى التعامؿ مع الانظمة كالقكانيف الجامدة

الانماط السمككية التي تـ العمؿ بيا ـ الرغبة في الالتزاـ بالقكاعد ك يعني عد المألكؼحيانا , فالخركج عف أ
 مف قبؿ في حؿ المشكلات كالرغبة في التجديد التغيير .

ا الاخركف ف يراىأكالقضايا التي يمكف  بالأمكراع لى عدـ الاقتنإيميؿ المبدع  ب :لى التجريإزوع نال - 9
تقادىا كاعتبارىا امكرا نسبية تعتمد عمى المنظكر الذاتي لمفرد ك نو يميؿ عادة لمشؾ أبعادا مسمـ بيا , بؿ أ
 يعد مف الصفات الذاتية الملازمة لسمككو مع الاخريف . التأكدالتحقيؽ ك ف عممية التجريب ك إاءىا , كلذا فاز 

لممفاىيـ بعادىا السمككية كتقكيميا ألبا لتقكيـ الذات كنقدىا كتيذيب يميؿ المبدع غا النقد الذاتي : - 10
صكرة لا تنسجـ مع التطمعات  لأيةالنفسي كعدـ الرككف تخداـ كسائؿ التحميؿ الاجتماعي ك اسك  كالافكار

 ا باستمرار .كتقكيميالانسانية سيما ما يتعمؽ بذاتو كنقدىا اليادفة في بناء الشخصية 
 إذْ اعمة في بناء الشخصية الابداعية كتعد مف الصفات الايجابية الف فس :نو الثقة بالأالشجاعة  - 11

ك الخنكع لمكاقؼ أر كالمكاقؼ كعدـ الخضكع الدفاع عف الفكم ك أعف الر  الذاتية لمتعبير بالجرأةنيا تتسـ أ
 1.في العطاء لما يبتغيو مف طمكحات خلاقة  ك الكاقع المتردمأالفشؿ 

  

                                                
  ماجيستررسالة ، سعد العبد الله لمعموم الامنية  ةأكاديميأثر بيئة العمل عمى الإبداع الاداري دراسة تطبيقية عمى  :محمد سعد فيد المشوط :  1

 . 31-27ص  ، 2011الاردن  جامعة الشرق الأوسط ،، كمية الأعمال  ، عمي فلاح الضلاعين تحت إشراف :
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 خلاصة
 يمكف القكؿ أف الابداع الادارم يمعب دكران حيكيان في تحقيؽ النجاح كالاستمرارية لأم مؤسسة أك 

كمف خلاؿ تبني ممارسات الابداع الادارم كتحفيز الفريؽ الادارم كالعامميف عمى التفكير  ، منظمة
العمميات الداخمية كزيادة الربحية كتحقيؽ أىداؼ العمؿ بطريقة أكثر فعالية ، يمكف تحسيف  الابداعي
 . ككفاءة
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 تمييد :
 أنيا تعد مرحمة عرض ، تحميؿ كتفسير البيانات الميدانية مف أىـ الخطكات إعداد ىذه الدراسة ، حيث 

تمكننا مف عرض البيانات المتحصؿ عمييا مف ميداف الدراسة في شكؿ جداكؿ إحصائية كأشكاؿ بيانية 
عمى التساؤلات المطركحة سمفا  جاباتمف خلاليا نقكـ بتحميؿ المعطيات الإحصائية بغية الكصكؿ إلى إ

 في إشكالية بحثنا كطرحيا في تحميؿ عممي يكضح الأسباب كالنتائج كراء الظاىرة المدركسة .
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I. - : عرض ، تحميل وتفسير البيانات الشخصية 
 : يمثل توزيع المبحوثين حسب الجنس 1الجدول رقم 

 المئكية النسبة التكرار الجنس
   % 96.9 31 ذكر
  % 3.1 1 أنثى

 100 % 32 المجمكع
 

 سنج: يمثل توزيع المبحوثين حسب ال 1الشكل رقم 

 

 

 

 

 

      

 
أم ما يعادؿ  ىـ ذككرمف أفراد العينة   % 96.9مف خلاؿ معطيات الجدكؿ أعلاه يتبف لنا أف نسبة 

مف أفراد العينة إناث أم ما يعادؿ فردا كاحد فقط ، كعميو يتضح لنا أف  % 3.1فردا ، مقابؿ نسبة  31
راجع إلى طبيعة بأنو ا الغالبية العظمى مف عماؿ المؤسسة بميداف الدراسة مف الذككر ، كيمكف تفسير ىذ

التي  الاعماؿإلى طبيعة  ، كما يرجع للإناثعمؿ المؤسسة حيث أنيا تحتاج إلى تككيف خاص اؿ يتكفر 
 حيث يتطمب العمؿ جيدا عضميا كبير،  أكثر مع العنصر الرجالي تتلاءـيقكـ بيا العماؿ بالمؤسسة التي 
فقد بيف أف أغمب العماؿ يعممكف بالإنتاج كبتالي يتطمب ىذا النكع مف  05كىذا ما كضحو الجدكؿ رقـ 

  الاعماؿ الرجاؿ أكثر منو مف النساء . 
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 : يمثل توزيع المبحوثين حسب السن 2الجدول رقم 

 

 : يمثل توزيع المبحوثين حسب السن 2الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 ] 31 - 26 ]يتكضح لنا مف خلاؿ معطيات الجدكؿ أعلاه أف أعمى نسبة مف الفئات العمرية ىي الفئة 
، فحيف أف  ] 37 – 32] بالنسبة لمفئة العمرية  % 28.1أفراد العينة ، تمييا نسبة مف  % 34.4بنسبة 
 . فأكثر ] – 43] كىي فئة  % 12.5، كأخيرا نجد نسبة  ] 42 – 38] تمثؿ الفئة العمرية  % 25نسبة 

 مع العممي الذم يتناسب  مؤىؿيد كالمكارد بشرية ذات المستكل الجتستقطب  المؤسسة ككف إلىىذا جع ر يك 
في ذرة عطائو  ا السف الذم يككف فيو الفرد كىذ ، كما تقكـ بتشغيؿ الفئات العمرية الشابة  الأعماؿما تقكـ بع مف 

إضافة إلى أف ىذه الفئة ىي مف ستحمؿ ارادة كرغبة المؤسسة  اثناء العمؿ اللازمة المجيكداتيستطيع بذؿ  بحيث
 . في تحقيؽ أىدافيا حاضرا كمستقبلا

  

 المئكية النسبة رالتكرا السف
[ 26 - 31 [ 11 34.4 %  
 [32 – 37 [ 9 28.1 % 
 [38 – 42 [ 8 25%  
 % 12.5 4 فأكثر ] – 43] 

 100 % 32 المجمكع
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 المستوى التعميمي: يمثل توزيع المبحوثين حسب  3الجدول رقم 
 المئكية النسبة التكرار  المستكل
 3.1 % 1 ابتدائي
 12.5 % 4 متكسط
 15.6 % 5 ثانكم
 65.6 % 21 جامعي
 3.1 % 1 آخر

 100 % 32 المجموع

 

 : يمثل توزيع المبحوثين حسب المستوى التعميمي 3الشكل رقم 

 

 

 

 

 

مف أفراد العينة حاممي شيادات جامعية كتمقكا  65.6 %يتبيف مف خلاؿ بيانات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
 12.5 %، فحيف نجد نسبة مف المبحكثيف مستكاىـ التعميمي ثانكم  15.6 %تعميـ جامعي ، تمييا نسبة 

لكلا مف لدييـ مستكل ابتدائي كتككيف  3.1 %بالنسبة لمف مستكاىـ متكسط ، كفي الاخير نجد نسبة 
في المؤسسة ىك اطار متعمـ ك ذك كفاءة  العمالي الإطارأف ميني ، كيمكف تفسير ىذه النسب عمى 

الكفاءات المتعممة  أكبر قدر ممكف مف تستقطب ف المؤسسةبيف إلى حد ما أالذم ي، الامر مينية عالية 
 الأىداؼتحقيؽ  بغيةعمى تطكيرىا  كالعمؿ الابداعيةك  التعميميةمف قدراتيـ  الاستفادةلتضع أماميـ فرصة 

مف  استقطاب مكاردىا البشرية سكاء استراتيجيةتتبع فإف المؤسسة  الأساسكعمى ىذا سطرة ، الم
مع أنكاع الكظائؼ  العممية المتناسبة كالمؤىلات، الذيف يتميزكف بالكفاءة لجامعات أك معاىد التككيف ا

الجيد خدمة  ذكم التأىيؿ العممي رادالأففي  الاستثماراتيا كخصائصيا ، كمحاكلة كمتطمب كالأعماؿ
 .مف طاقاتيـ الكامنة فييـ  الاستفادة خلاؿلممؤسسة كأىدافيا ، كذلؾ مف 
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 : يمثل توزيع المبحوثين حسب الحالة العائمية 4الجدول رقم 
 المئكية النسبة التكرار  ةالحالة العائمي

 18.8 % 6 عزبأ
 81.3 % 26 متزكج
 00 % 00 مطمؽ
 00 % 00 أرمؿ

 100 % 32 المجمكع
 

 : يمثل توزيع المبحوثين حسب الحالة العائمية 3الشكل رقم 

 

 

 

 

 

فردا ىـ  26مف أفراد العينة أم ما يعادؿ  81.3 %مف خلاؿ معطيات الجدكؿ أعلاه يتضح لنا أف نسبة 
أفراد ىـ عزاب ، فحيف تنعدـ نسب  06مف أفراد العينة أم ما يعادؿ  18.8 %متزكجيف ، مقابؿ نسبة 

ككف ىذا يؤثر إيجابا عمى نفسية العامؿ الذم غالبا ما يك الارامؿ كالمطمقيف مف أفراد العينة ، كبتالي ىذا 
 كالعاطفي كلاجتماعيالنفسي  الاستقرارالحديثة عمى أف  عاطفيا ، فقد أكدت العديد مف الدراسات ار مستق

أف ، حيث فعالية ما يقكـ بو العامؿ مف أداء في المؤسسة  الكظيفي كعمى الاستقرارلو تأثير كبير عمى 
، كذلؾ  المكمفيف بيا الأعماؿأحرص عمى اداء ر مف غيرىـ عمى تحمؿ المسؤكلية ك المتزكجيف أقد الأفراد

الامر الذم  ىدافياتحقيؽ أـ لذلؾ فيـ أشد حرصا عمى المؤسسة بالنسبة ليـ مصدر رزقيراجع لككف 
 يعدك عميـ كعمى المؤسسة بالنفع .
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 مصمحة المينة : يمثل توزيع المبحوثين حسب 5الجدول رقم 
 التكرار  مصمحةال

 

 المئكية النسبة
 6.3 % 2 التسويق
 9.4 % 3 لكجيستيؾ
 3.1 % 1 التجارية
 6.3 % 2 المخزف

 6.3 % 2 الامف كالكقاية
 6.3 % 2 الصيانة
 3.1 % 1 المشتريات
 3.1 % 1 المحاسبة

  6.3 % 2 مراقبة الجكدة
  3.1 % 1 المستخدميف
 46.9 % 15 الانتاج
 100 % 32 المجمكع

 

 المينة مصمحة  : يمثل توزيع المبحوثين حسب 5رقم  شكلال

 

 

 

 

 

مف أفراد العينة يتنمكف إلى مصمحة  46.9 %يتبيف لنا مف خلاؿ معطيات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
 مف أفراد العينة الذيف ينتمكف إلى مصمحة المكجيتسيؾ ، فحيف نجد نسبة  9.4 %الانتاج ، تمييا نسبة 

مف المبحكثيف ينتمكف بنفس النسبة إلى كؿ مف مصمحة التسكيؽ ، الامف كالكقاية ، الصيانة  6.3 %
 ف أفراد العينة ينتمكف بنفس النسبة إلى كؿ مف المصمحة م 3.1 %كمراقبة الجكدة ، كأخيرا نجد نسبة 
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، كالملاحظ مف ىذه النسب أف غالبية أفراد  التجارية ، المشتريات ، المحاسبة كمصمحة المستخدميف
العينة يعممكف بمصمحة الانتاج حيث تتطمب ىذه المصمحة عدد كبير مف العماؿ ككنيا تختص بالعممية 

 اقي المصالح ذات الطابع الادارم كالتي لا تحتاج إلى يد عاممة كثيرة .الانتاجية لممؤسسة عكس ب
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  توزيع المبحوثين حسب الخبرة : يمثل  6الجدول رقم 

 

 : يمثل توزيع المبحوثين حسب الخبرة 6الشكل رقم 

 

 

 

 

 

فردا تتراكح  14مف أفراد العينة أم ما يعادؿ  43.8 %كفؽ معطيات الجدكؿ أعلاه يتضح لنا أف نسبة 
فردا مف أفراد العينة الذيف تتراكح  11أم ما يعادؿ  34.4 %، تمييا نسبة  ] 5 - 1] خبرتيـ ما بيف 
اد مف المبحكثيف أفر  7أم ما يعادؿ  21.9 %، كفي الاخير نجد نسبة  سنة ] 10 – 6] خبرتيـ ما بيف 

رتيـ عشر سنكات ، كبتالي فالملاحظ ىك أف غالبية أفراد العينة خبرتيـ لا تتجاكز كالذيف تجاكزت خب
، كبتالي يتكجب  2الخمس سنكات كذلؾ راجع لككف غالبية المبحكثيف شباب كىذا ما كضحو الجدكؿ رقـ 

المؤسسة أف تمنح ىؤلاء الشباب فرصة لإبراز قدراتيـ أكثر ، إضافة إلى تدربييـ كفؽ مجاؿ عمميـ  عمى
 بمعنى الاستثمار في ىذه الفئة التي تحمؿ طاقة كبيرة داخميا كجب تحضيرىا لرىانات مستقبمية .

  

 المئكية النسبة التكرار الخبرة
 [1 - 5 [ 14 % 43.8 

 34.4 % 11 سنة ] 10 – 6] 
 21.9 % 7 ] كاتسن 10أكثر مف ] 

 100 % 32 المجمكع
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 صفة التعين: يمثل توزيع المبحوثين حسب  7الجدول رقم 
 النسبة المئكية التكرار  الصفة التعيف

 25 % 8 ـمرس
 3.1 % 1 ربصمت
 68.8 % 22 تعاقد م

 3.1 % 1 مؤقت
 100 % 32 المجمكع

 صفة التعين: يمثل توزيع المبحوثين حسب  7رقم  شكلال

 

 

 

 

مف أفراد العينة ىـ متعاقديف ،  68.8 %مف خلاؿ ما تبيف لنا كفؽ معطيات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
بالنسبة لكؿ مف مف أفراد العينة  3.1 %بالنسبة لممتربسيف ، في حيف نجد أف نسبة  25 %تمييا نسبة 

ف غالبية المبحكثيف لدييـ عقكد مع أىك متربص كمؤقت مف أفراد العينة ، كالملاحظ مف ىذه النسب 
مجاؿ كىذا طبيعي بحكـ أف غالبية المبحكثيف شباب كليس لدييـ خبرة كبيرة في المؤسسة التي يعممكف بيا 

 عمميـ لذلؾ تعتمد المؤسسات عمى العمؿ بالعقكد قبؿ ترسيـ عماليا .
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 سالفصل الخام

 عرض ، تحميل وتفسير

بيانات الفرضية الأولى
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II - : عرض ، تحميل وتفسير بيانات الفرضية الأولى 
 : يمثل مقدار الأجر الذي يتمقاه المبحوثين 8الجدول رقم 

 المئكية النسبة التكرار مقدار الأجر
 18.8 % 6 دج 30000 –دج   20000
 62.5 % 20 دج 41000 –دج  31000

 18.8 % 6 دج فأكثر 50000
 100 % 32 المجمكع

 

 : يمثل مقدار الأجر الذي يتمقاه المبحوثين 8رقم  شكللا
 
 
 
 
 
 
 

فردا صرحكا بأف ركاتبيـ  20مف أفراد العينة أم ما يعادؿ  62.5 %كفؽ بيانات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
بالنسبة لكؿ مف المبحكثيف الذيف  18.8 %، مقابؿ نسبة  [ دج 41000  –دج  31000تتراكح ما بيف ] 

 . فأكثر  ] دج 50000ك ]  [ دج 30000 –دج   20000صرحكا بأف ركاتبيـ تتراكح ما بيف ] 
 دج ] 41000  –دج  31000يتراكح ما بيف ] ف غالبية أفراد العينة أجرىـ أكالملاحظ مف ىذا الجدكؿ 

، لا سيما يشيا العماؿ التي يعا كالاجتماعية الاقتصاديةتعتبر جد ضعيفة في ظؿ الظركؼ  الأجكركىذه 
أف غالبية المبحكثيف ىـ رجاؿ كمتزكجيف كبتالي فإف مسؤكلية الاسرة تقع عمى عاتقيـ لتمبية كامؿ 

التي باستمرار ، كمع تداعيات الازمة الاقتصادية العالمية كارتفاع معدلات التضخـ احتياجاتيـ المتزايدة 
 مجاراةغير قادرة عمى  الأجكري أصبحت كبتال، كغلاء معيشة المكاطف  ئيةأدت إلى انييار القدرة الشرا

مف أىـ العكامؿ التي تأخذ حيزا كبيرا في دائرة اىتمامات أم  الأجكرىذا الكاقع المرير ، كباعتبار أف 
كعميو فيي تؤثر ، كالكمالية  الأساسيةعامؿ أك مكظؼ ذلؾ أنيا ىي مف تمكنو مف سد مختمؼ حاجياتو 



 بيانات الفرضية الاولى.............................. عرض ، وتحميل وتفسير .................الفصل الخامس................................

 
81 

مرتفع كيمبي مختمؼ حاجيات الفرد كمما حفزه  الأجر، فكمما كاف بشكؿ كبير في أداء المكظؼ في العمؿ 
، ككمما انخفض الراتب كلـ يكفي لتحقيؽ ما ىك ما مطمكب أصبح  الأفضؿذلؾ عمى تحسيف أدائو كتقديـ 

، كىذا ما بينو  الكظيفي لمفرد داخؿ مكاف عممو الأداءعمى  الأجركعميو يؤثر مقدار ، محطـ لممعنكيات 
الذم أكضح أف الراتب الذم يحصمكف عميو ضعيؼ كلا يمبي الاحتياجات الضركرية  09الجدكؿ رقـ 

، كبناءا عمى  11، كما أنو لا يتناسب كالجيكد التي يبذلكنيا كىذا تبيف كفؽ الجدكؿ رقـ كاليكمية لمعماؿ 
كسيمة  لأنوالعامميف بالمؤسسة ، كبيرا مف اىتماـ  حيزاالتي تأخذ  الأساسيةمف العكامؿ  الأجر ىذا فإف

لسمكؾ الفرد في المؤسسة ، لذلؾ فيك يؤثر في رغبتو في تحسيف  مقابؿلتمبية الفرد لحاجاتو كباعتباره 
 .عميو كعمى مؤسستو  الإيجابيةكيحفزه أكثر عمى تحقيؽ مخرجات مرضية تنعكس آثاره  في العمؿأدائو 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 بيانات الفرضية الاولى.............................. عرض ، وتحميل وتفسير .................الفصل الخامس................................

 
82 

 وعلاقتو بمدى تمبيتو لاحتياجاتيم  للأجر الذي يتمقونو المبحوثينل تنصيف : يمث 9الجدول رقم 
 الاحتياجات         
 الاجر تصنيؼ

 المجمكع لا  نعـ
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة لتكرارا

 40.6 % 13 32.1 % 9 100 %  04 متكسط
 59.4 % 19 67.9 % 19  00 % 00 ضعيؼ
 100 % 32 100 % 28 100 % 04 المجمكع 

 للأجر الذي يتمقونو وعلاقتو بمدى تمبيتو لاحتياجاتيم المبحوثينل تنصيف : يمث 9رقم  لشكلا

 

 

 

 

 

 

 

 
 بالنسبة 59.4 %مف خلاؿ معطيات الجدكؿ أعلاه يمكف أف نلاحظ أف الاتجاه العاـ يتجو نحك نسبة 

بالنسبة لممبحكثيف الذيف  40.6 %لممبحكثيف الذيف أجابكا بأف الاجر الذم يتمقكنو ضعيؼ ، مقابؿ نسبة 
صرحكا بأف أجرىـ متكسط ، كعند ادخالنا لممتغير المستقؿ كالمتمثؿ في بمدل مقدرة الاجر عمى تمبية 

تكاظب الاتجاه العاـ ، حيث تمثؿ أفراد العينة  100 %كجدنا نسبة ، الاحتياجات الضركرية لممبحكثيف 
الذيف أقركا بأف تصنيؼ أجرىـ متكسط كيمبي احتياجاتيـ الضركرية ، مقابؿ انعداـ فئة مف صنفكا أف 

بالنسبة لممبحكثيف الذيف صرحكا بأف  67.9 %أجرىـ ضعيؼ كيمبي احتياجاتيـ الضركرية ، كتمييا نسبة 
 بالنسبة لأفراد  32.1 %بتمبية احتياجاتيـ الضركرية ، مقابؿ نسبة  جرىـ يعد ضعيؼ كلا يقكـأتصنيؼ 
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 العينة الذيف أجابكا بأف اجرىـ متكسط كمع ذلؾ لا يمبي احتياجاتيـ الضركرية .
2كعند حسابنا لاختبار كا

 1عند درجة الحرية  6.681 المحسكبة بػ  2ككا 3.841كجدنا الجدكلية مقدرة بػ  
، كعميو تكجد علاقة بيف المتغيريف ، كمف أجؿ معرفة نكع العلاقة قمنا بحساب  0.05كمستكل الدلالة 

 بيف المتغيريف .متكسطة أم ىناؾ علاقة طريدة مكجبة  0.41معامؿ التكافؽ الذم قدر بػ 
كمنو نستنتج أف غالبية أفراد العينة يعتبركف الاجر الذيف يتقاضكنو ضعيؼ ، كبتالي ىذا ما يجعمو غير 

ات مف أزمنظرا لمظركؼ الاجتماعية كالاقتصادية الصعبة الحالية ، قادر بتاتا عمى تمبية كامؿ احتياجاتيـ 
كالاقتصاد الكطني بشكؿ  مف كساد كانكماش لـ يسبؽ لو مثيؿ بشكؿ عاـ تعصؼ بالاقتصاد العالمي

كالذم لا يستطيع بأم شكؿ مف الاشكاؿ مجابية ىذه الازمة ، نظرا لككنو اقتصاد ريعي يعتمد فقط  خاص
عمى المحركقات لذلؾ الاجكر فيو تككف مرىكنة بمدل عائدات المحركقات ، فالاقتصادات التي تككف 

يتمقيا أغمب المكظفيف ، كليذا نجد أف غير منتجة لمثركة ينعكس ىذا الامر عمى مقدار اجكر التي 
دج كىذا حسب ما تبيف في الجدكؿ رقـ  3000المؤسسة بميداف الدراسة الاجر القاعدم فييا لا يتجاكز 

، كبتالي راتب بيذا المقدار مع زيادات الاسعار في عديد مف المكاد كالسمع الاساسية كالثانكية بسبب  08
اتجاه كالاحباط  بالسخطإلى الشعكر  بويؤدم كىذا العامؿ ، التضخـ أصبح الاجر لا يحقؽ كرامة 

ليس عف ذلؾ  لا، فض لمعائمةر الرزؽ كالدخؿ الكحيد ىك مصد الأجرإذا كاف ىذا  ، خصكصاالمؤسسة 
م كالتي أصبح مف الضركر ،  المعاشة الاجتماعيةتكازف بيف المتطمبات العائمية الكبيرة كالظركؼ ىناؾ أم 

دخاؿ  بالأجيزةسيارة كتأثيث المنزؿ  راءكشالتكفير ليا مف أجؿ تمبيتيا  لممنزؿ باعتباره  الأنترنيتالحديثة كا 
غير ذلؾ مف المتطمبات الحياتية التي أصبحت ضركرة ك كالمعمكماتية  الاتصالاتكسيمة ىامة في عصر 

 .  حتمية يفرضيا الكاقع
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 وعلاقتو بمدى توفير الادارة لمعلاوات والتعويضات بالأجرتفكير المبحوثين ل : يمث 10الجدول رقم 
 العلاكات           

 التفكير بالأجر
 المجمكع لا  نعـ

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة لتكرارا
 96.9 % 31 100 % 29 66.7 %  02 نعـ
 3.1 % 01 00 % 00  33.3 % 01 لا

 100 % 32 100 % 29 100 % 03 المجمكع 
 

 ل تفكير المبحوثين بالأجر وعلاقتو بمدى توفير الادارة لمعلاوات والتعويضاتيمث:  10رقم  لشكلا
 

 

 

  

 

 

 

 
 

 

 

 

 
 بالنسبة لأفراد العينة  96.9 %مف خلاؿ معطيات الجدكؿ أعلاه أف الاتجاه العاـ يتجو نحك نسبة يتكضح 

بالنسبة لأفراد العينة الذيف  3.1 %الذيف صرحكا بأنيـ الراتب الذم يتمقكنو يشغؿ تفكيرىـ ، مقابؿ نسبة 
أجابكا بأف الراتب الذم يحصمكنو لا يشغؿ تفكيرىـ ، كعند ادخالنا لممتغير المستقؿ كالمتمثؿ في ما إذا 

كاظب الاتجاه العاـ كتمثؿ ت 100 %كانت الادارة تكفر علاكات كتعكيضات لمعماؿ ، كجدنا نسبة 
المبحكثيف الذيف أقركا بأف الاجر الذم يحصمكف عميو يؤرؽ تفكيرىـ كلا يحصمكف عمى علاكات كلا 

مف لا يشغؿ الاجر تفكيرىـ كلا يحصمكف عمى علاكات فئة تعكيضات مف طرؼ الادارة ، مقابؿ انعداـ 
بأنيـ منشغمكف بالتفكير بالأجر  لذيف صرحكابالنسبة لممبحكثيف ا 66.7 %مف قبؿ الادارة ، تمييا نسبة 

 بالنسبة لمف أجابكا بأنيـ لا يفكركف 33.3 %رغـ أف الادارة تكفر ليـ علاكات كتعكيضات ، مقابؿ نسبة 
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 بالأجر الذم يتمقكنو كأف الادارة تقدـ ليـ علاكات كتعكيضات . 
2كعند حسابنا لاختبار كا

 1عند درجة الحرية  9.987 المحسكبة بػ  2ككا 3.841كجدنا الجدكلية مقدرة بػ  
، كعميو تكجد علاقة بيف المتغيريف ، كمف أجؿ معرفة نكع العلاقة قمنا بحساب  0.05كمستكل الدلالة 

 بيف المتغيريف . ضعيفة جداأم ىناؾ علاقة طريدة مكجبة  0.15معامؿ التكافؽ الذم قدر بػ 
أف أفراد العينة غالبيتيـ يشغؿ باليـ الاجر الذم يتقاضكنو كيمكف أف نستنتج مف خلاؿ ىذه المعطيات 

الادارة لا تقدـ علاكات كتعكيضات بشكؿ كافي لمعماؿ ، فيذا مف شأنو أف يعكد بالسمب عمى كمع أف 
التعكيضات كالعلاكات مف شأنيا أف تحفز العماؿ كترفع معنكياتيـ ليقدمكا العامميف بالمؤسسة ، ذلؾ أف 

ذا مف جية ، كمف جية أخرل عمى الاقؿ تغطي العلاكات كلك قميلا العجز المالي أفضؿ ما لدييـ ى
، يجب عمى الادارة  ميامولمعماؿ ، فحتى لا ينشغؿ العماؿ في التفكير بالأجر الذم يتمقكنو أثناء تأدية 

د رفاقيا بالعلاكات كتعكيضات خصكصا في بعض المناسبات كالاعياأجكر العماؿ مع إالكصية أف ترفع 
  خاصة إذا كاف الدخؿ الكحيد كلا يكجد بديؿ آخر، كالتي أصبحت تثقؿ كاىؿ العماؿ بسبب ضعؼ الاجر 

استخدامو المؤسسة مف  ذلؾ لأف يمكف ، أمر ميـ معماؿقديـ تعكيض تنافسي كمرغكب فيو لكعميو فإف 
ركاتب المكظفيف ، إذ مف المستحسف رفع  معدؿ دكراف المكظفيف ، كخفض مؤسسةكلاء لكجعميـ أكثر 

 تجعؿ المكظفيف سعداءت كمكافآت تنافسية لمعمؿ الجاد مف خلاؿ منح زيادا،  الشركةبأثناء عمميـ في 
فإذا كانت الاجكر غير قادرة عمى تأميف نتيجة شعكرىـ بالتقدير ، عمى بذؿ قصارل جيدىـ كتشجعيـ 

تأميف متطمباتيـ ، الامر الذم يؤثر مختمؼ احتياجات الافراد فستجعميـ في حالة قمؽ كتفكير مستمريف ل
، كمف ىذا المنطمؽ مف الضركرم أف تتفطف الادارة إلى ىذا سمبا عمى مردكدية العامؿ كادائو الكظيفي 

 الجانب بمزيد مف الاىتماـ مف خلاؿ تعكيضات أخرل غير الاجر كالمنح كغيرىا .
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 بحصوليم عمى الترقيةحوثين وعلاقتو المب جرزيادة أل : يمث 11الجدول رقم 
 الترقية            

 الزيادة في الاجر
 المجمكع لا  نعـ

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة لتكرارا
 40.6 % 13 15.8 % 03 76.9 %  10 نعـ
 59.4 % 19 84.2 % 16  23.1 % 03 لا

 100 % 32 100 % 19 100 % 13 المجمكع 

 جر المبحوثين وعلاقتو بحصوليم عمى الترقيةأزيادة  ل: يمث 11رقم  لشكلا

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

كتخص أفراد  59.4 %كفؽ معطيات الجدكؿ أعلاه يمكف أف نلاحظ أف الاتجاه العاـ يتجو نحك نسبة 
بالنسبة لممبحكثيف  40.6 %العينة الذيف أجابكا بأنيـ لـ يتحصمكا عمى أم زيادة في الاجر ، مقابؿ نسبة 

حصكؿ الذيف صرحكا بأنيـ تحصمكا عمى زيادات في أجكرىـ ، كعند ادخالنا لممتغير المستقؿ كالمتمثؿ في 
تكاظب الاتجاه العاـ كتمثؿ المبحكثيف الذيف أقركا بعدـ  84.2 %المكظفيف عمى الترقية ، كجدنا أف نسبة 

سبؽ ليـ كأف كتحصمكا عمى ترقية مف قبؿ ، مقابؿ تمقييـ أم زيادة فيما يخص الراتب ، كما أنيـ لـ ي
لممبحكثيف الذيف صرحكا بأنيـ سبؽ كتحصمكا عمى زيادة في مرتباتيـ لكف لـ  بالنسبة 15.8 %نسبة 

كتخص المبحكثيف الذيف عبركا عف حصكليـ  76.9 %يسبؽ ليـ الحصكؿ عمى ترقية ، تمييا نسبة 
 بالنسبة لمذيف أجابكا  23.1 %لزيادات في الراتب ، كما كسبؽ ليـ أف حصمكا عمى ترقية ، مقابؿ نسبة 
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 بأنيـ لـ يحصمكا عمى زيادة في الراتب لكنيـ ترقكا في السمـ الكظيفي .
2كعند حسابنا لاختبار كا

عند درجة الحرية   11.959 المحسكبة بػ  2ككا 3.841كجدنا الجدكلية مقدرة بػ  
، كعميو تكجد علاقة بيف المتغيريف ، كمف أجؿ معرفة نكع العلاقة قمنا بحساب  0.05كمستكل الدلالة  1

 بيف المتغيريف .ضعيفة جدا أم ىناؾ علاقة طريدة مكجبة  0.02معامؿ التكافؽ الذم قدر بػ 
أف غالبية أفراد العينة لـ يحصمكا عمى زيادات في مرتباتيـ كيمكف أف نستنتج مف خلاؿ بيانات الجدكؿ 

كسيمة لاستقطاب الكفاءات العالية  رتفعة تمثؿ لممؤسساتبرغـ أف الاجكر المفكلـ ينالكا الترقية كذلؾ ، 
إلى أف الزيادة في معدلات الاجكر بالنسبة لممؤسسة يضر بيا لأنو يؤدم إلى ارتفاع أسعار منتجاتيا 
كبتالي تؤثر عمى حجـ المبيعات خصكصا إلى لـ تقترف ىذه الزيادة بالنسبة لممستيمؾ الامر الذم يضع 

ل جد متدني ىذا لا يعني بضركرة تثبيت معدلات الاجكر في مستك المؤسسة في كضع محرج ، لكف 
كبما أف أغمب المؤسسات ترافؽ  ،لدرجة لا يحفظ فييا كرامة العامؿ كلا يمبي أم مف حاجياتو الاساسية 
بالتقدير كالاىمية بعدـ  الشعكرإلى زيادة الركاتب عادة بالترقية فعدـ حصكؿ العامؿ عمى الترقية يؤدم بو 

  إذا كنت تقكـ بعمؿ جيدحيث عمؿ كالتحفيز، يف التقدـ في الىناؾ علاقة كثيقة بإذ تظير الابحاث أف 
يناؾ آثار سمبية ف،  كفي المقابؿمؤسسة ؾ بالقيمة الذاتية كالكلاء لمفمف المرجح أف تتحسف إنتاجيتؾ كشعكر 

ؿ عندما لا يتقدـ العامف ، يؤثر عمى التزاـ العماؿ بالكظيفةكىك الأمر الذم  لمبقاء في أسفؿ السمـ الكظيفي
ستككف الآثار  ،ك تأخير فرص الترقية بشكؿ متكرربسبب رفض أسكاء في كظيفتو عمى مدل فترة طكيمة 

كيمكف   كتتراكـ المشاكؿ نتيجة حالة الرككد التي تصيب العماؿ في أسفؿ السمـ الكظيفي السمبية أكثر حدة
الكظيفة مع صعكد الزملاء  الرككد فيلأف  ، ترات طكيمة إلى اليأس كلكـ الذاتأف يؤدم عدـ الترقي لف

ا في شعكر العماؿ بأنيـ غرباء عف الشركة التي يعممكف بيا، إلى مناصب أعمى   يمكف أف يساىـ أيضن
حصكؿ الترقية لكي يرتفع لمقا اكانت الترقية مقترنة بالزيادة في الراتب إذا يصبح العامؿ تك خصكصا إذا 

ىتماـ ليذا العنصر لكي تعزز الدافعية للإنجاز لدل ، كعميو مف الميـ جدا أف تكلي الادارة الاراتبو 
 .العماؿ لتحقيؽ الاىداؼ المسطرة 
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 : يمثل مدى تناسب الأجر مع الجيد 12الجدول رقم 
 النسبة  التكرار تناسب الأجر مع الجيدمدل 

 9.4 % 3 نعـ
 90.6 % 29 لا

 100 % 32 المجمكع

 : يمثل مدى تناسب الأجر مع الجيد 12رقم  شكلال

 

 

 

 
 

فردا صرحكا بأف  29مف أفردا العينة أم ما يعادؿ  90.6 %مف خلاؿ معطيات الجدكؿ أعلاه نجد نسبة 
أفراد مف العينة  3أم ما يعادؿ  9.4 %جيكدىـ لا تتناسب كالاجر الذم يتحصمكف عميو ، مقابؿ نسبة 

 الاجر الذم يتمقكنو .الذيف اجابكا بأف جيكدىـ تتكافؽ مع 
سب أجرىـ مع الجيد الذم كالملاحظ مف خلاؿ معطيات الجدكؿ أف الغالبية العظمى مف المبحكثيف لا يتنا

ساس الكفاءة أ ليس عمىك ىذا راجع إلى أف العامؿ في المؤسسة يكافئ عمى أساس المنصب ، ك يبذلكنو 
في أصحاب الاجر العالي الذيف كالمناصب السامية  جكرىـ ىـأالارضييف عف  داالأفر أف غالبية ك 

 رغـ الجيكد التي يبذلكنيا الأجكريعانكف مف نقص في  الأخرلالمؤسسة في حيف العماؿ في المستكيات 
تراجع في انتاجية التغيب كالتأخر ك  معدلاتمما يترتب عميو ارتفاع في  بالإنتاجلاسيما الفئة التي تشتغؿ 

التي لا تكفي العامؿ لاسترجاع قكاه اعات العمؿ الطكيمة كقصر فترات الراحة إضافة إلى س ، المؤسسة
ة ، فمف تكفيو ليكمؿ باقي يكمو عمى ف لـ تكف ذات قيمة غذائية كبير كذلؾ الكاجبات المقدمة لمعماؿ إ

تؤكد الدراسات الحديثة خاصة النظرية السمككية أف سمكؾ الفرد في المؤسسة  الأمركفي ىذا ، اكمؿ كجو 
أف تقكـ بتحفيزىـ عمى تنظيـ جيكدىـ في سبيؿ تحقيؽ  الإدارةكبالتالي عمى  ، ادؼ ككاعيىىك سمكؾ 

المتزايدة كالتي يتمكف مف تحقيقيا غالبا مف  الأفرادكذلؾ بالتكفيؽ بيف حاجات ، السياسات المكضكعة 
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تحقيؽ أىدافيا التي التي يتحصؿ عمييا مف عممو الذم يقكـ بو ، كحاجات المؤسسة ك  الأجكر ؿخلا
الأجر الذم يحصؿ عميو مع كىك جر يقكـ الفرد بمقارنة مدخلاتو مف خلاؿ الأ، كعميو ف اكجدت مف أجمي

لذا مف الضركرم أف يككف ىناؾ تقارب بينيما حتى لا يشعر العامؿ  ، يبذلوالجيد الذم كىي المخرجات 
أجر كبر مف أجره فتككف يحصؿ عمى ك  مف يبذؿ جيدا أقؿبعدـ الارتياح خاصة إذا كجد أف ىناؾ 

 . مساىمتو في نشاط المؤسسة شكمية فقط فلا ييمو نمكىا كلا استمرارىا
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 المبحوثين أثناء العمل بسبب تفكيرىم بأجرىمفقدان تركيز : يمثل  13الجدول رقم 
 النسبة التكرار تركيز المبحكثيف

 62.5 % 20 نعـ
 34.4 % 11 لا

 3.1 % 01 عدـ الاجابة
 96.9 %  32 المجمكع

 فقدان تركيز المبحوثين أثناء العمل بسبب تفكيرىم بأجرىم: يمثل  13رقم  الشكل
 

 

 

 

 

 

 

 

فردا مف مفردات العينة  20أم ما يعادؿ  62.5 %يتبف لنا مف خلاؿ معطيات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
الذيف أقركا بأنيـ حينما يفكركف بالأجر الذم يتقاضكنو فإنو يفقد تركيزىـ أثناء تأدية العمؿ ، مقابؿ نسبة 

 تفكيرىـ بالأجر لا يفقدىـ تركيزىـ .مفردة مف أفراد العينة الذيف صرحكا بأف  11أم ما يعادؿ  34.4 %
غمبية المبحكثيف باليـ مشغكؿ بالتفكير في الاجر ، كىذا راجع لعدـ قدرة الاجر عمى كمنو نستنتج أف أ

احتياجاتيـ كلذلؾ تجدىـ دائما في حالة مف التكتر كالتفكير الزائد بمشاكميـ المالية ، كلا يقتصر ذلؾ تمبية 
باقي الفضاءات الاجتماعية الاخرل ، خصكصا إذا كاف العامؿ يعاني مف عمى مكاف العمؿ بؿ حتى في 

ضائقة مالية خانقة كيضطر إلى أف يقترض الماؿ لأجؿ أف يكمؿ متطمبات الاسرة الشيرية مف مأكؿ 
نتيجة الديكف فميذا لف ييدأ لو باؿ كتتزايد عميو الضغكطات  لا سيما إذا مكاف رب أسرة ،كمشرب 

عندما كىذا ما يؤدم إلى حدكث قمؽ داخؿ الكسط الميني إذا أف أحد أكبر مسبباتو ىك  ، المتراكمة عميو
ىذا يؤدم إلى شعكر الفرد بالتكتر كالقمؽ  ، يككف العائد المالي لمعمؿ قميؿ كلا يكفي حاجات الفرد

باستمرار بكيفية الثبات ، كليذا غاليا نجد الفرد يفكر  اة المينية كالحياة الشخصية معان المستقبمي تجاه الحي
يجعمو في صراع داخمي  ا، مم بو بشكؿ غير إيجابي كيفكرمف المستقبؿ نتيجة خكفو ،  الميني في العمؿ

ؼ الفرد مع العمؿ الميني الذم يقكـ عدـ تكي، كيؤدم ىذا إلى  بو تجاه العمؿ الميني الذم يقكـامع نفسو 
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الشعكر الدائـ بالتعب الذىني فلا يستطيع الفرد أف يركز لد ، مما يك  فو مع البيئة المينيةعدـ تكيكحتى بو 
 .أثناء تأدية أعمالو  كيفكر بشكؿ سميـ
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 لإبداعىي أىم حافز ل لممبحوثينفي الاجر بالنسبة  ةالزيادأن : يمثل  14الجدول رقم 
 النسبة التكرار الزيادة في الاجر أىـ حافز

 93.8 % 30 نعـ
 6.3 % 2 لا

 100 % 32 المجمكع
 

 في الاجر بالنسبة لممبحوثين ىي أىم حافز للإبداع ةأن الزياد: يمثل  14رقم الشكل 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

فردا مف أفردا العينة بالنسبة  30أم ما يعادؿ  93.8 %يتكضح لنا كفؽ معطيات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
أم ما  6.3 %لمذيف أجابكا بأنيـ يعتبركف الزيادة في الاجر أىـ حافز لمتحقيؽ الابداع ، مقابؿ نسبة 

 يعادؿ فرديف مف مفردات العينة كالذيف صرحكا بأف الزيادة في الاجر ليست أىـ حافز لتحقيؽ الابداع .
أف الغالبية العظمى لممبحكثيف تعتبر أف الزيادة في الاجر ىي أىـ حافز  كنلاحظ مف خلاؿ ىذه النسب

محددا رئيسيا لمستكل معيشة الفرد  يعد الأجر، كىذا راجع إلى أف لتحقيؽ الابداع في الكسط الميني 
لتي يحققيا الفرد لنفسو ، فيك يؤثر عمى المستكل الصحي كالمعيشي كالراحة النفسية ا كمركزه الاجتماعي

، كما أف الراتب الجيد مف شأنو أف يبعث عمى استقرار العامؿ داخؿ بيئة العمؿ حيث أف أكبر لأسرتو ك 
أسباب النزاعات بيف العماؿ كأرباب العمؿ تككف بسبب تدني مستكل الاجكر ليذا ارتفاع معدلات الاجكر 

ػات كالرغبات المختمفة جابر الكسيمة الأنجع لإشباع الاحتيتفالأجر يع، أيضا سيقمص مف منازعات العمؿ 
أك ة  يدماج في العلاقات الاجتماعنكالا بالأماف كشعكره لمعيشتو كبقائوية ػكاء كانت احتياجات اساسس

  اتوتقديره كاحترامو لذ مدل ككسيمة يقيس بياالتي يعمؿ  مؤسسةلتقدير مف قبؿ البة ة المناسمكاعتباره الكسػي
حيث أف الدراسات التي أجريت أكدت بكجكد علاقات طردية بني ، بحيث يتحقؽ الرضا الكظيفي لمعامؿ 

 كبتالي صحيح ، زاد الرضا عف العمؿ كالعكس مستكل الدخؿ كالرضا عف العمؿ فكلاـ زاد مستكل الدخؿ 
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 . عتبر حافزا لتشجيع الأفراد عمى بذؿ أقصى مجيكدىـ لزيادة الإنتاجي
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 عمى أساس التميز والابداعأساس تقديم الادارة لمعلاوات عمى المبحوثين : يمثل  15الجدول رقم 
 النسبة التكرار عمى أساس التميز كالابداع

 9.4 % 3 نعـ
 90.6 % 29 لا

 100 % 32 المجمكع

 أساس تقديم الادارة لمعلاوات عمى المبحوثين عمى أساس التميز والابداعيمثل :  15رقم الشكل 

 

 

 

 
 

فرد مف أفراد العينة  29أم ما يعادؿ  90.6 %مف خلاؿ معطيات الجدكؿ أعلاه يتبيف لنا أف نسبة 
 3أم ما يعادؿ  9.4 %صرحكا بأف أساس تقديـ الادارة لمعلاكات ليس كفؽ التميز كالابداع ، مقابؿ نسبة 

 التميز كالابداع في العمؿ .أفراد بالنسبة لممبحكثيف الذيف أجابكا بأف أساس منح الادارة لمعلاكات ىك 
كما يمكف ملاحظتو مف خلاؿ ىذه النسب أف الغالبية العظمى لممبحكثيف يعتبركف أف تقديـ الادارة 

 كقد يترتب عمى ىذا الامر انعكاسات خطيرة عمى، لمعلاكات لا يتـ عمى حسب التميز كالابداع في العمؿ 
بسبب  انخفاض معدلات الإنتاجيةاليـ مما يؤدم إلى أداء العماؿ ، حيث يتكلد شعكر بعدـ الرضا في اعم

 بيا فك في الأعماؿ التي يقكمكاللامبالاة كغياب ركح المسؤكلية  الاكتراثعدـ نتيجة تدني مستكل العامميف 
عمى ركح التعاكف في إطار العمؿ اضافة إلى شعكر العامميف بالتحيز اتجاىيـ الامر الذم يقضي 

، كعميو يغيب الكلاء لممؤسسة مما يرجح ارتفاع معدلات دكراف العمؿ  الذاتيةكتكريس النزعة المصمحة 
، دكف أف ننسى كذلؾ ارتفاع نسب التغيب  كترؾ المؤسسة حيف تكفر فرص عمؿ في مؤسسات أخرل

، كليذا يتعيف عمى الادارة أف تككف عادلة في تكزيع المكافآت  بدكاعي مرضية كظركؼ اجتماعية
 قد بالعدالة بخصكص ما يحصمكف عميو مف مخرجات ذلؾ أف العامميف لدييـ شعكر كالعلاكات كالمنح 

 كمية قد تككف عمى شكؿ أجكر كترقية كحكافز مقابؿ جيكدىـ في العمؿ ، فالعاممكف لا يركزكف فقط عمى 
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 أيضا . مكف كذلؾ بعدالة ىذه المخرجات، بؿ ييت المخرجات التي يستفيدكف منيا
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 أساس منح الادارة لمترقية  : يمثل  16الجدول رقم 
 النسبة التكرار أساس منح الترقية
 43.8 % 14 حسب الاقدمية
 21.9 % 07 حسب الكفاءة

 21.9 % 07 حسب الاعتبارات الشخصية
 12.5 % 04 حسب تقييـ المشرؼ

 100 % 32 المجمكع

 أساس منح الادارة لمترقية: يمثل  16رقم  شكلال

 

 

 

 

 

مف أفراد العينة أجابكا بأف أساس الترقية  43.8 %يتكضح مف خلاؿ بيانات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
بالتساكم بالنسبة لممبحكثيف الذيف أقركا بأف  21.9 %بالمؤسسة ميداف الدراسة ىك الاقدمية ، تمييا نسبة 

بالنسبة  12.5 %نسبة أساس الترقية ىك حسب الكفاءة كحسب الاعتبارات الشخصية ، كفي الاخير نجد 
 المبحكثيف الذيف صرحكا بأف الترقية تتـ عمى أساس تقيـ المشرؼ .

، كىذا الاساس يعتمد كالملاحظ ىنا أف غالبية أفراد العينة قد بينكا أف الترقية تتـ كفؽ الاقدمية في العمؿ 
زادت سنكات خدمتو في فكمما  ، المختمفةكالمكائح  فنيحددىا القكاتزمنية معينة عمى قضاء العامؿ فترة 

خبرة كمعرفة بعممو كالأساليب الفعالة التي تمكنو مف إنجازه بكفاءة تؤىمو لمقياـ بأعباء  اكتسبالمنشأة كمما 
، إلا أنو لا يمكف الجزـ بأف طكؿ فترة الخدمة تعني بضركرة ارتفاع مستكل  الكظيفة المتكقع ترقيتو إلييا

قت تصبح الخبرة مقتصرة عمى جزئيات معينة فقط في العمؿ نظرا لتطكر أف مع تراكـ الك الاداء ، ذلؾ 
 أساليب العمؿ المستمر ، كما أف مف يترقكف بكاسطة الاقدمية يككنكف كبار في السف كبتالي طريقة 
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التي يتعالمكف بيا مع المشكلات الكاقعة في العمؿ عادة ما تككف كلاسيكية ، ىذا مف جية كمف جية 
في الترقية يؤدم إلي الشعكر كعمى باقي الاسس الاخرل يح كفة الأقدمية عمى الكفاءة ف ترجإ، أخرل 

دكراف إلى ارتفاع معدؿ  ياف , مما يؤدم في أغمب الأح بالإحباط بيف الأفراد مف ذكم الكفاءات المتميزة
في الترقي  الاعتماد عمى الأقدميةؤسسة فترتب عميو مف نتائج سمبية لممما يمكعدـ الاستقرار, العمؿ 

 بحيث بشكؿ دقيؽ متطمبات تمؾ الكظائؼ يؤدم إلي شغؿ الكظائؼ القيادية بأفراد لا يحممكف مؤىلات أك
 المؤسسةعمى  كيصبحكف بذلؾ عبئان ثقيلا اتخاذ القرار السميـ يممككف القدرة عمى القيادة أكلا 
تميزة عمى الإقباؿ عمى العمؿ في لا يشجع الكفاءات الم ونأ ، ت الاعتماد عمى الأقدمية أيضامف مشكلاك 

, مما يدفعيـ إلى البحث  المنشأة إذا عممكا أنو لابد ليـ مف قضاء فترات طكيمة قبؿ الحصكؿ عمى الترقية
, كيترتب عمى ذلؾ  عف فرص عمؿ في أماكف أخرل تكفؿ ليـ حؽ المنافسة عمى الترقية بقدر كفاءتيـ

 . ؿ عمى العناصر الجيدة مف العامميففي ىذه الحالة تفقد فرصة الحصك  المؤسسةف أ
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 إذا كانت المؤسسة تقدم مكافآت عمى الافكار الجديدة والابداعية: يمثل  17 لجدول رقما
 النسبة التكرار المكافآت عمى الافكار الجديدة

 00 % 00 نعـ
 100 % 32 لا

 100 % 32 المجمكع

 الجديدة والابداعيةالمؤسسة تقدم مكافآت عمى الافكار إذا كانت : يمثل  17 رقم الشكل
 
 
 
 
 
 
 

 مف أفراد العينة قد اجمعكا عمى أف المؤسسة بميداف  100 %الملاحظ مف معطيات ىذا الجدكؿ أف نسبة 
بداعية  ، مقابؿ انعداـ تاـ لفئة مف تقر بأف الدراسة لا تقدـ أم مكافآت عمى تقديـ العماؿ لأفكار جديدة كا 

 المؤسسة تقدـ مكافآت عمى الافكار الابداعية .
كمف نستنتج أف كاقع الابداع الادارم في المؤسسات الجزائرية ىك كاقع مرير نظرا لعدـ كجكد بيئة حاضنة 

لمعماؿ في حاؿ م حكافز مادية كانت أك معنكية ، كلا تقدـ أتيتـ كترعى الافكار الجديدة كالابداعية 
، كبتالي فإف عدـ اىتماـ الادارة شأنيا تحسيف أساليب العمؿ أك تحسيف الانتاج  تقديميـ لأفكار جديدة مف

يذا العنصر الياـ كالفعاؿ عف طريقو تشجيعو كدعمو بالمكافآت كالعلاكات مف شأنو قتؿ فكرة مشركع في ب
تجدىـ ميدىا ، كما أف بعض المسؤكليف يخشكف التغيير حيث أنيـ يشعرىـ بالتيديد اتجاه مناصبيـ لذلؾ 

كليذا ففي غالب  ييممكف كؿ ما ىك جديد محاكليف حسب اعتقادىـ المحافظة عمى استقرار المؤسسة ،
ليس السبب ك  شر، كلا تصؿ إلى المدير التنفيذمالمبا يفمسؤكلالدرج أفي  الافكار معظـ تنتييالاحياف ما 

، كمديرؾ  مثؿ زملائؾ حكلؾ، لكف الناس مف  ىك أف المديريف لا يرغبكف في قبكؿ الأفكار الجديدة
 كيقكؿكيفضمكف الاستقرار عمى المخاطرة  المباشر، ىـ الذيف لا يميمكف إلى التغيير في غالب الأحياف

 في ايطاليا 16ك  15الذم كاف مستشارا لكبار الأغنياء كأصحاب السمطة في القرنيف  ميكافيمي" نيككلاك 
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اكات مف قبؿ أكلئؾ الذيف يشعركف بارتياح تحت المبتكر صاحب الأفكار يحصؿ عمى عد "حيث يقكؿ 
، بينما يأتي بعض التأييد الفاتر مف أكلئؾ الذيف ستصبح أكضاعيـ أفضؿ تحت النظاـ  النظاـ القديـ

 " . الجديد
 



 

 
100 

 
 
 
 
 
 

 الفصل الخامس
 عرض ، تحميل وتفسير

ثانيةبيانات الفرضية ال



 بيانات الفرضية الثانية.............................. عرض ، وتحميل وتفسير .................الفصل الخامس................................

 
101 

III - وتفسير بيانات الفرضية الثانيةميل عرض ، تح : 
 وخبراتيم مع قدراتيم نصب المبحوثينم بمدى تناسب: يمثل  18الجدول رقم 

 النسبة التكرار مناسبة المنصب كقدرات 
 81.3 % 26 نعـ
 18.8 % 06 لا

 100 % 32 المجمكع
 

 وخبراتيم مع قدراتيم نصب المبحوثينم يمثل بمدى تناسب:  18الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
فرد مف مفردات العينة  26أم ما يعادؿ  81.3 %نلاحظ مف خلاؿ معطيات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 

أم  18.8 %صرحكا بأف المنصب الذم يشغمكنو يناسب الخبرات كالقدرات التي يمتمككنيا ، مقابؿ نسبة 
كالقدرات التي أفراد مف المبحكثيف الذيف أقركا بأف المنصب الذم يشغمكنو لا يتناسب  06ما يعادؿ 
 يممككىا .

كيمكف أف نلاحظ غالبية المبحكثيف منصبيـ يتناسب مع امكانياتيـ كخبراتيـ ، فحسب ما تبيف لنا في 
الذم بيف المستكل التعميمي لممبحكثيف الذيف أغمبيـ حاصؿ  03الجداكؿ السابقة كتحديدا الجدكؿ رقـ 

التي تمكنيـ مف التحكـ في سير العمؿ بشكؿ  عمى تعميـ جامعي ، لذلؾ ىـ يممككف المؤىلات اللازمة
جيد كسمس ، اضافة إلى عنصر الخبرة الذم يسيؿ عمييـ مكاجية المشكلات المتعمقة بالعمؿ ، ىذا ككما 
يساىـ التدريب الميني المكظفيف عمى اكسابيـ جممة مف الميارات كالمعارؼ لكي يحدث تكافؽ ما بيف 

بيا مع الميارات كالخبرات التي اكتسبيا مف أجؿ تحقيؽ أفضؿ أداء المنصب أك طبيعة المينة التي يقكـ 
ممكف ، كىذا ما يعزز الثقة في نفكس العامميف بحيث ينجزكف أعماليـ بدكف خكؼ أك قمؽ كبكؿ كفاءة 

 كعميو تناسب المنصب الذم يشغمو العامؿ كمؤىلاتو يحققاف لو الرضا كالتأقمـ مع بيئة عممو .
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 إذا ماكن المبحوثين مرتاحين في عمميمل : يمث 19 لجدول رقما
 النسبة التكرار الارتياح في العمؿ

 56.3 % 18 نعـ
 43.8 % 14 لا

 100 % 32 المجمكع

 إذا ماكن المبحوثين مرتاحين في عمميم: يمثل  19 رقم شكللا

 

 

 

 

 
فردا مف مفردات العينة صرحكا  18أم ما يعادؿ  56.3 %يتبيف مف معطيات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 

فردا مف المبحكثيف أجابكا بأنيـ غير  14أم ما يعادؿ  43.8 %بأنيـ مرتاحيف في عمميـ ، مقابؿ نسبة 
 مرتاحيف في العمؿ .

تكفير أجكاء السلامة النفسية فكعميو نستنتج أف الارتياح في مكاف عمؿ عنصر جد ميـ داخؿ التنظيـ ، 
فضؿ أداءٍ ممكفٍ مف جانب قكة عمؿ تتسـ بشكؿٍ خاص إذا كنا نرغب في الحصكؿ عمى أ اأمرا ميم

، فالراحة النفسية لمعامؿ تعني مدل ملائمة ظركؼ بيئة العمؿ داخؿ المؤسسة ، كىذا جكدة كما ككيفا بال
عيد عف أم ما يعزز أداء العامؿ مف خلاؿ القدرة عمى تأدية المياـ المككمة إليو بإتقاف كتركيز تاـ ب

ضغكط ، كذلؾ التمكف مف حؿ المشكلات بأسرع كأفضؿ طريقة ممكنة ، كلكف لكي يتأتى ىذا يجب عمى 
الادارة أف تكلي اىتماما بما يسمى فرؽ العمؿ ففي العادة السلامة النفسية في الكسط الميني تككف عمى 

كالكلاء لتمؾ الجماعة لكي  مستكل فرؽ العمؿ كمدل تجانسيا مع بعض مف خلاؿ شعكر الفرد بالانتماء
يشعر بالأماف كالراحة داخميا ، اضافة إلى عامؿ آخر لا يقؿ أىمية كىك القيادة فالقائد الذم يعزز ركح 
الالفة كالجماعة كيؤثر بشكؿ ايجابي عمى الجماعة مف خلاؿ حمياتيـ كحؿ مشكلاتيـ ككذا التعبير عف 

 ف جية اخرل يجب عمى المؤسسة بميداف الدراسة أف آرائيـ كتطمعاتيـ بكؿ اريحية ، ىذا مف جية كم
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 تنتبو كذلؾ إلى اكلئؾ الذيف لا يشعركف بعدـ الراحة ، لإف ذلؾ قد يؤدم إلى عكاقب كخيمة منيا :
عدـ الارتياح مف سي نتيجة الشعكر بالضغط العصبي ك قد يصاب المكظؼ بحالة تسمى بالاحتراؽ النف

بالضغط النفسي الناجـ عف العمؿ كالإنياؾ كالتعب بسبب العمؿ  العامؿ يشعر فييا، حيث ظركؼ العمؿ 
، إذ يشعر الكثير مف المكظفيف في المراحؿ  كقد يككف مف الصعكبة اكتشاؼ الاحتراؽ النفسي مبكرا

، كغالبا ما يرجعكف ىذه الأعراض إلى ضغكط العمؿ كأعباء  الأكلى لممرض بأنيـ في حالة صحية جيدة
، قد يقكد إلى  ىذه الأعراض كعدـ التعامؿ معيا مف قبؿ المكظؼ كمع أسبابيا كلكف تفاقـ،  الحياة

 . الإصابة بالاكتئاب
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 مإذا ماكن المبحوثين ينالون التقدير من رؤسائيم عند إنيائيم لميامي: يمثل  20 لجدول رقما
 النسبة التكرار نيؿ التقدير

 43.8 % 14 نعـ
 56.3 % 18 لا

 100 % 32 المجمكع
 

 مإذا ماكن المبحوثين ينالون التقدير من رؤسائيم عند إنيائيم لميامي: يمثل  20 رقم شكللا
 
 
 
 
 
 
 

الذيف أقركا فردا مف المبحكثيف  18أم ما يعادؿ  56.3 %نلاحظ كفؽ معطيات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
فردا  14أم ما يعادؿ  43.8 %بأنيـ لا ينالكف التقدير مف رؤسائيـ عند انيائيـ لمياىـ ، مقابؿ نسبة 
 مف أفراد العينة الذيف صرحكا بأنيـ تمقكا التقدير نتيجة انيائيـ لمياميـ .

شعكر المرء فالعمؿ لا ينالكف التقدير مف رؤسائيـ في كالملاحظ مف ىذه النسب أف غالبية المبحكثيف 
إلى معرفة الفائدة التي  عامؿلذا يحتاج كؿ  ، بالاىتماـ كتقدير قيمتو إحدل الحاجات البشرية الجكىرية

  ركةلأىداؼ المشتركف إسياماتو التي يبذليا لتحقيؽ الآخريف يقدا، كمعرفة أف الأشخاص  تحققيا جيكده
، فنيؿ القدير المستحؽ يكلد   ا مف عممية الإدارةميم اللازـ جزءا منح العامميف التقدير عدي كليذا السبب

 ثقة العامؿ بالمؤسسة أف اسياماتو ليا صدل عند رؤسائو كتمعب دكرا ىاما في تحقيؽ الاىداؼ المؤطرة 
الامر الذم يجعمو يبذؿ أفضؿ ما بكسعو كيرفع مف كفاءتو كيعزز كلائو كانتمائو لممؤسسة ، كبتالي فكمما 

عدـ التقدير كالاىتماـ بالعامميف مف شأنو أف ارتفع الاىتماـ كالتقدير ارتفع الاداء ، كالعكس صحيح فإف 
الشعكر بثقؿ اف الشغؼ الكظيفي ينعكس بالسمب عمى المؤسسة كالعامؿ ، ذلؾ أف الاىماؿ يؤدم إلى فقد

فضلا عف مما يجعؿ ثقة العامؿ بنفسو تيتز  نتيجة الشعكر بالإحباط ،  دائـ عند الذىاب إلى العمؿ
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 كثر مف ذلؾ العاممكف كيعاني لا يكترث لكجكده مف عدموأك المسؤكؿ الإحساس بأف صاحب المؤسسة 
كعميو يصبح الفرد لا ،  ديـ أفضؿ ما لدييـؼ عف تققالتراجع كالتك  منيـ إلى ع بعضالذم يدف الأمر

يرغبكف  الناس بطبيعتيـيكترث لأىداؼ المؤسسة كينصرؼ إلى الانشغاؿ بمصمحتو الشخصية كفقط ، ف
 .في الحصكؿ عمى ردكد فعؿ كاضحة حكؿ ما ينجزكنو حتى يتمكنكا مف العمؿ بإيجابية أكبر

ة فقد عبركا بالإجماع عمى أف نكع التقدير ىك معنكم كبالنسبة لـ يتمقكف التقدير بالمؤسسة بميداف الدراس
 تقكـ، كيمكف أف نفسر غيب التقدير المادم إلى ككف المؤسسة  ط مع انعداـ أم شكؿ مادم لمتقديركفق

افآت كعلاكات بشكؿ كافي لاسيما حينما يتعمؽ بتقديـ العامميف لأفكار جديدة كىذا ما تكضح مك بإعطاء
لا يجب ، حيث أجمع المبحكثيف عمى حصكليـ عمى مكافآت كعلاكات أك منح كليذا  17في الجدكؿ رقـ 

فراد تتحفز فقط الاىتماـ بنكع كاحد فقط مف التقدير ، بؿ يجب التنكيع بيف أشكاؿ التقدير فميس كؿ الا
معنكيا ، إذا ىناؾ أفراد لا يشكؿ ليـ الاىتماـ كالتقدير المعنكم فارؽ كبير بقدر ما يشكمو التقدير المادم 

جر المبحكثيف فأم اضافة مالية كلك بسيطة مف شأنيا أف تشكؿ كالعكس صحيح ، خصكصا مع ضعؼ أ
لقائد أف يدرؾ نكعية مكظفيو كيميز مف فارؽ كبير بالنسبة ليـ نظرا لاحتياجاتيـ المتعددة لذلؾ ، عمى ا

يتحفز ادائو بالعامؿ المعنكم كمف يتحفز بالعامؿ المادم كأف يككف عادؿ في تقديره لمعامميف بغية احداث 
 منافسة بينيـ كبتالي رفع مف مستكل الانتاج كما كنكعا .
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 الادارة تشكل فرق عمل لتطوير أداء المبحوثين تكان إذا ما: يمثل  21 لجدول رقما
 النسبة التكرار تشكيؿ فرؽ عمؿ

 21.9 % 7 نعـ
 78.1 % 25 لا

 100 % 32 المجمكع

 الادارة تشكل فرق عمل لتطوير أداء المبحوثين تكان إذا ما: يمثل  21 رقم شكللا

 

 

 

 

 

فردا مف مفردات العينة  25أم ما يعادؿ  78.1 %مف خلاؿ معطيات الجدكؿ أعلاه أف نسبة  ظنلاح
أفراد مف  07أم ما يعادؿ  21.9 % الذيف صرحكا بأف الادارة لا تقكـ بتشكيؿ فرؽ عمؿ ، مقابؿ نسبة 

 المبحكثيف الذيف أقركا بأف الادارة تقكـ بتشكيؿ فرؽ عمؿ .
مؿ بشكؿ الع لي فإفكبتا كمنو نلاحظ أف الادارة لا تقكـ بتشكيؿ فرؽ عمؿ حسب تصريح المبحكثيف ،

  عف الذم يستغرقو العمؿ الجماعي لتحقيؽ نفس الميمة امضاعفكجيدا فردم قد يستغرؽ كقت طكيلا 
ليذا مف المستحسف الاعتماد عمى الجماعات مف خلاؿ تشكيؿ فرؽ عمؿ خاصة ، تساىـ في رفع مستكل 

كىذا يتأتى مف خلاؿ العمؿ بكاسطة ، فمف بيف أىـ الميزات التي تعكد بالنفع عمى الفرد كالمؤسسة  الاداء
ا عمى عندما يككف الفريؽ قادر  ، ر كفاءةعممية العمؿ أكث، بحيث تجعؿ فرؽ العمؿ يصبح أكثر فاعمية 
يمكف أف تؤدم ىذه  ؿ المياـ بسرعة أكبر كبأخطاء أقؿ، يمكف إكما الاجتماع كالعمؿ بشكؿ تعاكني

، بالإضافة إلى جعؿ خطة سير  الكفاءة المتزايدة إلى نتائج أفضؿ كمستكل أعمى مف الإنتاجية بشكؿ عاـ
، يككف مف السيؿ الحفاظ عمى  كأيضا عندما تعمؿ ضمف فريؽ لتحقيؽ ىدؼ مشترؾ،  العمؿ أكثر كفاءة
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يف لمساعدتؾ في المياـ التي تقع خارج ، بالإضافة أنؾ تستطيع الاعتماد عمى الآخر  تركيزؾ كتحفيزؾ
 . مجمكعة الميارات الخاصة بؾ

أف العمؿ بشكؿ جماعي يمكف أف يحسف الإبداع  حيثكما تساىـ فرؽ العمؿ تعزيز الابداع لدل العمؿ 
كخبراتيـ ا في ميمة ما فإنيـ يجمبكف كجيات نظرىـ كمياراتيـ الفريدة ص مع، فعندما يعمؿ الأشخا بالفعؿ

 مما لك كاف شخص ما يعمؿ عمى الميمة بمفرده كابتكارا اكالذم يؤدم إلى حمكؿ أكثر إبداع اكلةإلى الط
ا كفريؽ كاحد أكثر إنتاجية مف أكلئؾ الذيف يعممكف بشكؿ المكظفكف الذيف يعممكف معلى ذلؾ ضؼ إ
يؤدم إلى زيادة يسمح العمؿ بشكؿ جماعي لممكظفيف بمشاركة الأفكار كأعباء العمؿ مما قد إذ ،  مستقؿ

ا أنيـ يشعركف بالرضا  عندما يشعر المكظفكف بأنيـ جزء مف فريؽف الكفاءة كالإبداع ، فمف المرجح أيضن
، كليذا فإف  عف كظائفيـ كمياميـ كبالتالي يحفزىـ عمى بذؿ قصارل جيدىـ في سبيؿ نجاح الفريؽ

ميـ ، كما ينمي الخبرات بيف العمؿ عف طريؽ فرؽ عمؿ يكفر الجيد كالكقت لتأدية المياـ بشكؿ س
إنجازات المنظمة ىي نتائج جيد مشترؾ لكؿ فرد كبيذا تككف المعامميف بفضؿ تبادؿ الافكار كالتجارب ، 

، كفي ىذا يقكؿ اندكر كارنيجي " العمؿ الجماعي ىك القدرة عمى العمؿ معا برؤية مشتركة كيمنحنا  فييا
ه الاىداؼ ، كذلؾ ىك الكقكد الذم يسمح لمناس العادييف بتحقيؽ القدرة عمى تكجيو الانجازات الفردية باتجا

 نتائج غير عادية .
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 ل تشجيع الادارة عمى تقديم أفكار جديدة وعلاقتو بمشاركة المبحوثين في القرار: يمث 22الجدول رقم 
 تشجيع الادارة         

 المشاركة كالقرار
 المجمكع لا  نعـ

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة لتكرارا
 21.9 % 07 14.3 % 04 75 %  03 نعـ
 78.1 % 25 85.7 % 24  25 % 01 لا

 100 % 32 100 % 28 100 % 04 المجمكع 

 ل تشجيع الادارة عمى تقديم أفكار جديدة وعلاقتو بمشاركة المبحوثين في القرار: يمث 22رقم  الشكل
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

كتمثؿ المبحكثيف الذيف  78.1 %يتضح لنا كفؽ معطيات الجدكؿ أعلاه أف الاتجاه العاـ يتجو نحك نسبة 
بالنسبة لممبحكثيف الذيف صرحكا بأنيـ  21.9 %أجابكا بأنيـ لا يشارككف في اتخاذ القرار ، مقابؿ نسبة 

يشارككف في عممية اتخاذ القرار ، كعند ادخالنا لممتغير المستقؿ كالمتمثؿ في مدل تشجيع الادارة 
تكاظب الاتجاه العاـ كتمثؿ المبحكثيف الذيف لا  85.7 %نسبة لممبحكثيف عمى تقديـ أفكار جديدة كجدنا 

الادارة عمى تقديـ أفكار جديدة تخص العمؿ ، كفي المقابؿ نجد  يشارككف في اتخاذ القرار كلا تشجعيـ
كلا يتمقكف تشجيع مف كالتي تمثؿ المبحكثيف الذيف لا يشارككف في عممية اتخاذ القرار  14.3 %نسبة 

بالنسبة لممبحكثيف الذيف أجابكا بانيـ  75 %طرؼ ادارة في حالة ما قدمكا أفكار جديدة ، تمييا نسبة 
 بالنسبة لمذيف  25 %اتخاذ القرار كأف الادارة تشجع عمى تقديـ أفكار جديدة ، مقابؿ نسبة يشارككف في 
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 . صرحكا بأنيـ يشارككف باتخاذ القرارات كأف ادارة لا تشجع العامميف عمى تقديـ أفكار جديدة
2كعند حسابنا لاختبار كا

 1درجة الحرية عند   7.549 المحسكبة بػ 2ككا 3.841كجدنا الجدكلية مقدرة بػ  
، كعميو تكجد علاقة بيف المتغيريف ، كمف أجؿ معرفة نكع العلاقة قمنا بحساب  0.05كمستكل الدلالة 

 بيف المتغيريف .ضعيفة أم ىناؾ علاقة طريدة مكجبة  0.36معامؿ التكافؽ الذم قدر بػ 
كلا تشجيـ حتى  تخاذ القراركمف نستنتج أف المؤسسة بميداف الدراسة لا تقكـ بإشراؾ العامميف في عممية ا

بداعية تخص العمؿ ، كطبعا ىذا ما ينعكس بالسمب عمى العامميف بحيث تجعؿ  عمى تقديـ أفكار جديدة كا 
العامؿ يشعر بالتيميش كالاغتراب كأنو مجرد كسيمة لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة كفقط ، الامر الذم ينعكس 

خطكة ميمة في نجاح القرار ىك لعامؿ في اتخاذ القرار مشاركة ا، كبتالي فإف أىمية عمى ادائو كفعاليتو 
في حد ذاتو ذلؾ أف استشارة العامؿ في حؿ مشكمة أك اقتراح ، لا سيما إذا كانت تخص مجاؿ تخصصو 

، بمعنى أنو يمتمؾ رؤية أكضح مف رؤسائو لإف المدير أك الكحدة التي يشتغؿ بيا فيك أدرل الناس بيا 
الأخذ بآراء ف ،كبتالي يمجئ لتفكيض السمطة إلى العامميف قرار بمفرده ، لكحده لا يستطيع أف يتخذ 

 العامميف حكؿ اتخاذ قرار ما كتعتبر كسيمة لخمؽ بكادر الإبداع كالابتكار مف قبؿ العماؿ لتحسيف الإنتاج
 كبالتالي، ، كما تخمؽ ركح المسؤكلية لدل العامؿ كتشعره بكيانو كأىميتو داخؿ المؤسسة  كتطكير أساليبو

بالأمكر مما يسيؿ التعاكف  زيادة حماستو كتقبمو لمتطكير كالتغيير فيكاجو المشكلات كتككف لديو معرفة
المشاركة تزكؿ مف فب ، ا كىذا ما يحقؽ الأىداؼ المطمكبةعمى تنفيذ تمؾ القرارات التي شارؾ في اتخاذى

نما ة بنفسو كأنو لا عممو يبيع ل، بؿ تصبح لديو ثق لمتنفيذ فقط أنو مكجكداعتقاد ذىف العامؿ  ممؤسسة كا 
كما أف عمؿ  ة ،خبرات جديدة تؤىمو لمناصب قيادي ، كيكتسب مف خلاؿ ذلؾيا ىك يستثمر جيده فيي

، يساعد عمى تحقيؽ أىدافيا بصكرة  المؤسسة عمى تفعيؿ عكامؿ المشاركة لمعامميف في اتخاذ القرارات
، كيقكؿ في خضـ ىذا الادارة كالعامميف ؿ العمؿ التشاركي بيف إيجابية، كلا يتأتى ليا ذلؾ إلا مف خلا

فعندما يراد اتخاذ قرار ميـ في المنظمة فإف كؿ الذيف سيتأثركف بيذا  zكليـ أكشي صاحب كتاب نظرية 
 القرار يتـ إشراكيـ في اتخاذه سكاء كاف يتعمؽ بتأسيس مصنع جديد أك إحداث تعديؿ في عممية الإنتاج

ما بيف نسبة مف الأشخاص سيشارككف مباشرة في اتخاذ القرار، كتسند الميمة لفريؽ  فيذا يعني أف
  بجميع الأشخاص المعنييف الاتصاؿ، كفي كؿ مرة يحصؿ تعديؿ ميـ يتـ  لمتحدث مع ىؤلاء الأشخاص

بيذه أف اتخاذ القرار  '' أكشي ''، كيضيؼ  لى إجماع حقيقيإيتـ التكصؿ أف لى إكيقكمكف بتكرار العممية 
ف كؿ شخص يتأثر بو سيقكـ بعناصره ألكف بمجرد اتخاذ القرار يلاحظ  الطريقة يستغرؽ فترة طكيمة

 الميـ يتعمؽ بمدل التزاـ الأفراد المعنييف بيذا القرار نتيجة لتكفر المعمكمات ، كيؤكد  أف الأمر بالكامؿ
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 . الكافية لدييـ حكؿ المكضكع 
اتخاذ القرار عمى الادارة أف تثؽ في قدرة عاممييا عمى تكلي ماـ الامكر كعميو لدفع العامميف لممشاركة في 

 كتحمؿ المسؤكلية ، كىذا عف طريؽ تشجيعيـ لتقديـ افكارىـ كما تسمح ليـ بالتعبير عف آرائيـ بكؿ حرية
أك شعكره بالتيديد ، لذلؾ عمى ادارة الاستفادة مف كتستمع لانتقاداتيـ دكف أم مساس بحقكؽ العامؿ 

لكادر البشرم مف خلاؿ اشراؾ أصحاب الخبرة بشكؿ خاص في عممية اشراؾ القرار حتى تعي جيدا ا
كمف أفضؿ مف يقيس ىذا الصدل ىـ التغذية الراجعة ليذا القرار عمى العامميف أك المؤسسة بشكؿ عاـ 

 العامميف .
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 الادارة تقوم بعمل دورات تدريبية لمعمال تكان إذا ما: يمثل  23 لجدول رقما
 النسبة التكرار دكرات التدريب

 46.9 % 15 نعـ
 53.1 % 17 لا

 100 % 32 المجمكع

 الادارة تقوم بعمل دورات تدريبية لمعمال تكان إذا ما: يمثل  23 رقم شكللا

 

 

 

 
 

فردا مف أفراد العينة صرحكا  17أم ما يعادؿ  53.1 %الملاحظ مف معطيات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
فردا مف مفردات العينة  15أم ما يعادؿ  46.9 %بأف الادارة لا تكفر ليـ دكرات تدريبية ، مقابؿ نسبة 

 الذيف أقركا بأف الادارة تكفر ليـ دكرات تدريبية .
نما تخص بو  فئة معينة دكف الاخرل كمف نستنج أف الادارة لا تكفر التدريب لكافة عمؿ المؤسسة ، كا 

 كنقصد ىنا أف الادارة تستثني فئة عماؿ مصمحة الانتاج مف التدريب ، أم يقتصر فقط عمى الادارييف 
ة في تعزيز الكفاءة كتحقيؽ الابداع كجب عمى الادارة أف تجعمو شامؿ لجميع غكنظرا للأىمية التدريب البال

الفئات بالمؤسسة حتى لا يككف ىناؾ خلاؿ كعدـ تكازف بيف عامميف ذكم كفاءة كفعالية عالية ، كبيف 
عامميف دكف مستكاىـ بحيث يصبحكف يشكمكف ثقؿ كعبئ عمى الذيف ىـ أعمى منيـ مستكل ، كبتالي 

مية الانتاجية بصفة عامة ، فمف خلاؿ التدريب تزكؿ تمؾ الفركقات الشاسعة بيف العامميف لأنو تتأثر العم
باكتساب ميارات كمعارؼ تخص مجاؿ عمميـ أكثر مما يعني التعمؽ أكثر فيو ، كبتالي القدرة يمسح ليـ 

مكاىب كالمبدعيف عمى حؿ المشكلات بالسرعة كفعالية كبيرة ، كما أف التدريب يتيح لممؤسسة اكتشاؼ ال
كما يعتبر التدريب أيضا استثمارا في الافراد مف خلاؿ المساىمة في نمك كتطكر العامميف مف العامميف ، 

 ىذا مف جية ، كمف جية أخرل بكاسطة التدريب تستطيع كاعداد قادة لممستقبؿ  خلاؿ مسارىـ الميني 
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المؤسسة الػتأقمـ مع التغيرات التقنية الحاصمة في مجاؿ الادارة ، لذلؾ يتيح التدريب تحديث بالنسبة 
، ضؼ إلى ذلؾ يعمؿ التدريب عمى استعماؿ الآلات كالمعدات المستعممة في لأساليب العمؿ كؿ مرة 

كليذا يتعيف عمى الانتاج مف خفض تكمفة اصلاحيا نظرا لتحكـ العامميف عمييا عمى حسف تشغيميا ، 
المؤسسة بميداف الدراسة أف تكلي الاىتماـ بالتدريب ىذه الفئة نظرا لما سيرتب عمييا مف انعكاسات 
ايجابية في المستقبؿ ، فالتدريب ىك عبارة عف فرصة ذىبية تتاح لممعامميف عمى رفع مستكاىـ الحالي إلى 

 ؤسسة . مستكل أفضؿ يككف كفيؿ بتحقيؽ طمكحات كتطمعات أىداؼ الم
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 عدد الدورات التدريبية التي شارك بيا العمال: يمثل  24 لجدول رقما
 النسبة التكرار عدد دكرات التدريب

 37.5 % 12 دكرة كاحدة
 6.3 % 02 دكرتيف

 3.1 % 01 أكثر مف ثلاث دكرات
 53.1 % 17 عدـ الاجابة
 100 % 32 المجمكع

 عدد الدورات التدريبة التي شارك بيا العمال: يمثل  24 رقم شكللا

 

 

 
 
 

مف أفراد العينة كالذيف أجابكا بأف عدد الدكرات  37.5 %نلاحظ مف خلاؿ بيانات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
بالنسبة لممبحكثيف الذم صرحكا بأنيـ  6.3 %التدريبية التي شارككا بيا ىي دكرة كاحدة فقط ، تمييا نسبة 

كتخص المبحكثيف الذيف أقركا بأنيـ شارككا في ثلاث  3.1 %شارككا في دكرتيف ، كفي الاير نجد نسبة 
 دكرات تدريبية أك أكثر .

كيمكف أف نستنتج أف غالبية المبحكثيف شارككا في دكرة كاحدة فقط كذلؾ يعكد إلى أف الادارة لا تقكـ يعمؿ 
تدريبية بشكؿ مكثؼ نظرا لحجـ الكقت كالتكمفة الذم يتطمبو ، إلى أف دكرة كاحدة أك دكرتيف ىك دكرات 

كىذا ما تبيف لنا ، عدد كالحجـ الكافييف العدد قميؿ كلا يمكف لمعامميف الاستفادة مف التدريب إذا لـ يكف ب
لدكرات التدريبية غير كافي مدة كعدد اصرحكا بأف حيث كجدنا أف المبحكثيف ،  25مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 

السنكات كلذلؾ لتعكيض  5بالنسبة ليـ لتحسيف ادائيـ ، لا سيما أف غالبية المبحكثيف خبرتيـ لا تتجاكز 
نقص الخبرة فيـ بحاجة لممشاركة في أكبر عدد ممكف مف الدكرات التدريبية بشكؿ منتظـ لرفع مستكاىـ 

 كثر .أ
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 مدة التدريب كافية بالنسبة لممبحوثين تكان إذا ما: يمثل  25 لجدول رقما
 النسبة التكرار مدة التدريب كافية

 15.6 % 05 نعـ
 31.1 % 10 لا

 53.1 % 17 عدـ الاجابة
 100 %  32 المجمكع

 مدة التدريب كافية بالنسبة لممبحوثين تكان إذا ما: يمثل  25 رقم شكللا

 

 

 
 

 

أفراد مف المبحكثيف قد صرحكا  10أم ما يعادؿ  31.1 %الملاحظ مف معطيات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
أفراد مف المبحكثيف  05أم ما يعادؿ  15.6 %بأف مدة التدريب بالنسبة ليـ غير كافية ، مقابؿ نسبة 

 الذيف أقركا بأف مدة التدريب كافية بالنسبة ليـ .
 فإضافة إلى قمة عددكمف خلاؿ ىذه النسب نستنتج أف الغالبية مف المبحكثيف لا تكفييـ مدة التدريب ، 

لا تتجاكز الدكرات التدريبية حسب ما تبيف في الجدكؿ السابؽ ، فإف مدتيا أيضا لا تعتبر كافية ككنيا 
فالعامؿ مختمؼ الميارات كالتقنيات كغير كافي لتمقيف فيو ىذا الرقـ يعتبر جد قميؿ اليكـ أك ثلاث أياـ ، ك 

 إلى أجزاء صغيرة ياتقسيم أمة تفكيؾ المياريحتاج متسع كافي مف ساعات التدريب حتى يتمكف مف 
 كبالتقسيـ يمكف معرفة الأجزاء الأصعب كالأسيؿ فالميارة في النياية عبارة عف حزمة مف ميارات أصغر

ككف فمف الافضؿ أف ي المعمكمات دفعة كاحدة كفي نفس اليكـ ،كبتالي فبدؿ إلقاف العامميف كـ ىائؿ مف 
، كليذا التمقيف بالتدرج حتى لا يشعر العامؿ بالممؿ مف الحشك اليائؿ لممعمكمات لاسيما في فترة كجيزة 

تنظيـ الكقت كالمدة الزمنية في عممية التدريب جد ميمة حتى تضمف اكتساب العامميف الميارات اللازمة 
 ، الامر الذم يؤدم إلى ترسيخ المعمكمات بشكؿ جيد . بكؿ سلاسة
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 يمثل شكل التدريب الذي كان يتمقونو المبحوثين:  26 لجدول رقما
 النسبة التكرار شكؿ التدريب

 31.3 % 10 نظرم
 15.6 % 05 تطبيقي

 53.1 % 17 عدـ الاجابة 
 100 %  32 المجمكع

 يتمقونو المبحوثين يمثل شكل التدريب الذي كان:  26 رقم شكللا
 

 

 

 
 
 
 
 

أفراد مف مفردات العينة قد  10أم ما يعادؿ  31.3 %نلاحظ مف خلاؿ معطيات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
أفراد مف  05أم ما يعادؿ  15.6 %أقركا بأف شكؿ التدريب الذم تمقكه ىك نظرم ، مقابؿ نسبة 

 عمى شكؿ تطبيقي .المبحكثيف الذيف صرحكا باف شكؿ التدريب الذم تمقكه كاف 
يعتبر أسمكب ، حيث كنلاحظ مف خلاؿ نسب الجدكؿ أف غالبية المبحكثيف قد تمقكا تدريب نظرم 

كيمتاز ىذا الأسمكب بقمة التكاليؼ حيث  ،عممية التدريبية المحاضرة مف أكثر الأساليب استخداما في ال
، كتعد المحاضرة طريقة مثمى لنقؿ  احديمكف لأعداد كبيرة مف المتدربيف الاستماع إلى المحاضرة في آف ك 

لاستفادة مف ل كالنظريات كالتجارب ، تمكف الدارسيف مف رصد العديد مف المفاىيـ تجارب المحاضريف إذ
م بالعامميف نو رغـ ىذا فإف التدريب باستعماؿ الدركس كالمحاضرات النظرية سيؤد، إلا أخبرات الاخريف 

، كبتالي مات نظرية جافة بدكف تطبيقيا كتكييفيا مع أرض الكاقع مف تمقي معمك  بشعكر بالممؿ كالضيؽ
 عامميفلم نظرم لا يتيحالتدريب الذلؾ أف ، ر كالتطبيؽ القميؿ يداء العامؿ بفعؿ الكلاـ الكثألف يتحسف 

، إضافة إلى ىذا  كا إلى استخداـ الميارات في مياميـ اليكميةة تطبيؽ ما يتعممكنو قبؿ أف يضطر فرص
  غالباف،  أسمكب الدكرة المكثفةلا سيما عند استعماؿ  النظرم عمى الدكرة التدريبية الطابع يغمبلما 
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إذ لا يستطيع الأشخاص بسيكلة معالجة كاستيعاب كميات كبيرة  ، ستدر نسى بعض المعمكمات التي ما ت
 . مف المعمكمات خلاؿ فترة زمنية قصيرة

بالخمفية النظرية لمكضكع التدريب كلكنو ليس لو خبرة عممية في قد يككف عمى دراية  المدرب نجد أف كما
مف المدربيف يحاكؿ  العديدك  المكضكع كبالتالي يفشؿ في تنمية الميارات العممية التي يحتاجيا المتدربكف

 سمبيىذا يككف لو تأثير ك  يحاكؿ تغييرىا حسب نكعية المتدربيفلا ادة التدريبية التي يممكيا ك الم استغلاؿ
بؿ الكثير مف المدربيف يستخدـ مادة تدريبية منقكلة مف الشبكة  عممو ، قريبا لكاقع مثاؿالمتدرب يريد ف

 لممتدربيف .مف كاقع آخر كبيئة مختمفة كتككف المادة التدريبية غير مناسبة  الأمثمةكبالتالي تككف ، الدكلية 
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 الذي كان يتمقونو المبحوثينيمثل أسموب التدريب :  27 لجدول رقما
 النسبة التكرار أساليب التدريب

 25 % 08 قديمة 
 21.9 % 07 حديثة

 53.1 % 17 عدـ الاجابة
 100 % 32 المجمكع

 يمثل أسموب التدريب الذي كان يتمقونو المبحوثين:  27 ل رقمشكلا

 

 

 

 
 

أفراد مف المبحكثيف الذيف  08أم ما يعادؿ  25 %مف خلاؿ معطيات الجدكؿ أعلاه يتبيف لنا أف نسبة 
أفراد مف مفردات العينة الذيف  07أم ما يعادؿ  21.9 %أجابكا بأف أساليب التدريب قديمة ، مقابؿ نسبة 

 صرحكا بأف اساليب التدريب حديثة .
حسب كمنو نستنتج أف غالبية المبحكثيف عبركا عف أف التدريب الذم تقكـ المؤسسة بعممو ذك أسمكب قديـ 

عميو الزمف كلـ تعد تسطيع مكاكبة التغيرات الحاصمة في مجاؿ التنظيـ ، كىذه الاساليب قد مرْ  رأييـ
  28ضحو الجدكؿ رقـ لف يستفيد العامميف مف عممية التدريب أساسا كىذا ما ك ، كبتالي  الادارم

النظر ليس  مراعاة، لذلؾ مف الميـ  المتدربيف الذيف يتـ تدريبيـ بشكؿ فعاؿ ىـ أكثر إنتاجية عف غيرىـف
، كالجدير بالذكر أف ليس كؿ  يا أيضاتدريس كلكف طريقة تعميملم يياالمكاد التي تحتاج إل فقط في

العامميف لدييـ نفس القابمية لمتعمـ كالتطكر بنفس الاسمكب كالشكؿ ، إذ أف الجميع يتعمـ بشكؿ مختمؼ 
كالمزاكجة بيف النظرم الذم يحقؽ أفضؿ النتائج ب التنكيع باستعماؿ أساليب التدريب الفعاؿ يجكليذا 

كبتالي فكجكد فعاليات أثناء ، مثؿ تمثيؿ ادكار أك عمؿ محاكاة كالتطبيقي ، كجعؿ العممية التدريبية ممتعة 
 كمتحمس لتجربة ما تعممو في عممو بسيكلة  المعمكمة كاستيعابالحصص التدريبية يتيح لمعامؿ ىضـ 
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سبب الفشؿ ىك عدـ ك  اللازمة صيؿ المعمكمات أك تنمية المياراتلمدرب غير قادر عمى تك كما يمكف أف ا
 .المطمكبة  شرح المكضكع كاستخداـ أساليب التدريبقدرة المدرب عمى 
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 يمثل إذا ما كان المبحوثين قد استفادوا من التدريب الذي تمقونو:  28 لجدول رقما
 النسبة التكرار الاستفادة مف التدريب

 25 % 08 نعـ
 21.9 % 07 لا

 53.1 % 17 عدـ الاجابة
 100 % 32 المجمكع

 يمثل إذا ما كان المبحوثين قد استفادوا من التدريب الذي تمقونو:  28 ل رقمشكلا

 

 

 

 

 
 قركاأفراد مف المبحكثيف الذيف أ 08أم ما يعادؿ  25 %يتبف لنا كفؽ معطيات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 

مفردات أفراد مف  07أم ما يعادؿ  21.9 %بأنيـ لـ يستفيدكا مف التدريب الذم تمقكه ، مقابؿ نسبة 
 العينة الذيف صرحكا بأف التدريب الذم تمقكه قد استفادكا منو .

أساليب كمنو نستنتج أف غالبية المبحكثيف لـ يستفيدكا مف التدريب الذم خضعكا لو ، كىذا راجع لككف 
التدريب غير فعالة كناجعة لأنيا أساليب قديمة ىذا مف جية ، كمف جية أخرل يغمب عمييا الطابع 

أكثر منو التطبيقي الامر الذم يجعؿ العامؿ مجرد خزاف تممئو المعمكمات دكف القدرة الحقيقية النظرم 
اضافة إلى أف مدة التدريب تعتبر غير كافية  عمى تكظيفيا عمى أحسف شكؿ بما يخدـ أىداؼ المؤسسة ،
كقت أكبر لمتعمـ  ، فالعامميف يحتاجكف إلى 25في نظر العامميف كىذا ما تبيف لنا مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 

كذلؾ بزيادة في عدد الدكرات التدريبية ، أيضا عدـ كجكد متابعة حقيقية لمعامميف المتدربيف لمكقؼ عمى 
، كمعرفة مدل تكظيفيـ مدل اكتسابيـ لمميارات كالقدرات التي تتيح ليـ رفع مستكل أدائيـ بشكؿ أفضؿ 

ىدا مف ناحية كمف ناحية اخرل يجب الحرص كالتأكد ، ليذه المكتسبات أثناء تأدية المياـ المكمفيف بيا 
  الإداريةكلك حضر مئات الدكرات  الإداريةمف قابمية المتدربيف لمتدريب فبعض المديريف لف يغير أساليبو 
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كعميو عدـ استفادة العامميف مف عمميات  ، يمكف تطبيقيا في عالمو لا الإدارةيظف أف نظريات  لأنو
يا لو مؤشر خطير يدؿ عمى كجكد خمؿ ما في طريقة أك أسمكب التدريب المتبع  التدريب التي يخضعكف ل

مما يعني أف مستكل العامميف سيضؿ كما ىك ثابت كأف التكاليؼ كالمبالغ كالجيد الذم تستمره المؤسسة 
ممييا ، كبتالي أىداؼ المؤسسة لرفع انتاجيا عبر تحسيف أداء عافي ككادرىا البشرية لف يعكد عمييا بالنفع 

لا يسير عمى خير ما يراـ كيحتاج إلى اعادة ضبط ككقكؼ عمى الاخطاء كالعراقيؿ التي تحط بينيا كبيف 
 ناجعة التدريب ككسيمة لإحداث تغير جذرم في سمكؾ كتفكير العامميف نحك العمؿ .
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 أفكار جديدة تخص مجال عمميميمثل إذا ما ساعد التدريب المبحوثين عمى تقديم :  29 لجدول رقما
 النسبة التكرار التدريب كالافكار الجديدة

 25 % 08 نعـ
 21.9 % 07 لا

 53.1 % 17 عدـ الاجابة
 100 % 32 المجمكع

 يمثل إذا ما ساعد التدريب المبحوثين عمى تقديم أفكار جديدة تخص مجال عمميم:  29 رقم شكللا

 

 

 
 
 

أفراد مف المبحكثيف الذيف صرحكا  08أم ما يعادؿ  25 %يتبف لنا كفؽ معطيات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
 21.9 %ص مجاؿ عمميـ ، مقابؿ نسبة خبأف التدريب الذم تمقكه لـ يساعدىـ عمى تقديـ أفكار جديدة ت

قد ساعدىـ عمى تقديـ أفراد مف مفردات العينة الذيف صرحكا بأف التدريب الذم تمقكه  07أم ما يعادؿ 
 أفكار جديدة تص مجاؿ عمميـ .

كنستنج مف خلاؿ ىذه النسب أف غالبية المبحكثيف لـ يساعدىـ التدريب الذم تمقكه في تقديـ أفكار جديدة 
كىذا راجع لككف أف عممية التدريب تقتصر فقط عمى تزكيد العامميف بجممة مف المعارؼ كالمعمكمات حكؿ 

إلا أف ىذا غير كافي بالنظر إلى حجـ التطكر الحاصؿ اليكـ ، بمعنى أصبح مف مجاؿ عمميـ ، 
الضركرم رفع مستكل طمكح المستكل في تدريب عاممييا مف تحسيف الاداء إلى الابداع كالتميز ، كىذا 

كبتالي يجب عمى عممية التدريب أف تفتح آفاؽ كبرل ، يتأتى مف خلاؿ الافكار الجديدة كالمبتكرة 
مف ابراز أفكارىـ مميف كتكسع مجاؿ رؤيتيـ للأشياء مف حكليـ ، كىذا ما يسمح للأفراد المبدعيف لممعا

 الابداعية كتقديـ حمكؿ ابتكارية لمشاكؿ معقدة ، كلذلؾ يعد التدريب بمثابة فرصة تتيح لممبدعيف تجربة
 لأفكارىـ  تسمع كد آذاف صاغية داخؿ المؤسسةكتطبيؽ أفكارىـ عمى أرض الكاقع ، كىذا يشترط كج
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بحيث تجد القبكؿ كالترحيب ، كبتالي يطرح امكانية أف تطبؽ كتكظؼ ىذه الافكار مستقبلا ، كترحب بيا 
لكف ما نراه في كاقع مؤسستنا اليكـ ىك العكس تماما فأم فكرة أك مقترح أك حتى رأم غالبا ما يقابؿ 

 تخمى عف فكرتو كتذىب ىباء منثكرا . بالرفض كالاىماؿ الامر الذم يحطـ معنكيات الفرد كيجعمو ي
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 يمثل إذا ما ساعد التدريب المبحوثين عمى اكتساب ميارات وقدرات جديدة:  30 لجدول رقما
 النسبة التكرار التدريب كالميارات

 21.9 % 07 نعـ
 25 % 08 لا

 53.1 % 17 عدـ الاجابة
 100 %  32 المجمكع

 يمثل إذا ما ساعد التدريب المبحوثين عمى اكتساب ميارات وقدرات جديدة:  30 ل رقملشكا

 

 

 

 

 

أفراد مف المبحكثيف الذيف صرحكا بأف  08أم ما يعادؿ  25 %كفؽ معطيات الجدكؿ أعلاه نجد أف نسبة 
 أم  21.9 %التدريب الذم تمقكه لـ يساعدىـ عمى اكتساب أم ميارات كقدرات جديدة ، مقابؿ نسبة 

أفراد بالنسبة لممبحكثيف الذيف أقركا بأنيـ تمكنكا مف خلاؿ التدريب مف كتساب ميارات  07يعادؿ ما 
 كقدرات جديدة .

كمنو نستنتج أف غالبية المبحكثيف عبركا بأف التدريب الذم تمقكه لـ يمكنيـ مف اكتساب ميارات كقدرات 
تمكنيـ مف تكظيفيا في مجاؿ عمميـ ، كىذا راجع إلى أف التدريب الذم يتمقكنو العامميف ىك عمى جديدة 

شكؿ نظرم ، بمعنى أنو يركز عمى تمقيف العماؿ معارؼ محددة تخص الاعماؿ التي يقكمكف بيا كبتالي 
حقيقي عمى أرض  لف يتمكنكا مف اكتساب الميارات كالقدرات اللازمة إلى أف لـ يكف ىناؾ تدريب تطبيقي

ىذا مف جية ، كمف جية أخرل اكتساب الميارات المينية الكاقع يطبقكف فيو تمؾ المعارؼ المكتسبة 
اللازمة يحتاج إلى أف يتـ تدريب العامؿ عمى أكثر مف دكرة كيككف فييا التركيز عمى الجانب التطبيقي 

 أف   يجب، كما يجب عمى المتدرب نظرية مع الكاقع العممي لممؤسسة كالحرص عمى تكييؼ المعارؼ ال
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، ىذا كيجدر الاشارة  يككف المدرب حريصا عمى خركج المتدربيف كقد اكتسبكا الميارات التي يحتاجكنيا
 إلى ضركرة دراسة الاحتياجات التدريبية بحيث تككف فعالة كتضمف لمعامميف اكتساب ميارات جديدة .
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 يمثل إذا ما مكن التدريب المبحوثين من ابراز قدراتيم الابداعية :  31 لجدول رقما
 النسبة التكرار التدريب كالقدرات الابداعية

 21.9 % 07 نعـ
 25 % 08 لا

 53.1 % 17 عدـ الاجابة
 100 %  21 المجمكع

 يمثل إذا ما مكن التدريب المبحوثين من ابراز قدراتيم الابداعية :  31 ل رقمشكلا

 

 

 

 

 

أفراد مف المبحكثيف الذيف أجابكا بأف  08أم ما يعادؿ  25 %كفؽ معطيات الجدكؿ أعلاه نجد أف نسبة 
 07أم ما يعادؿ  21.9 %التدريب الذم تمقكه لـ يساعدىـ عمى ابراز قدراتيـ الابداعية ، مقابؿ نسبة 

 ابراز قدراتيـ الابداعية .أفراد بالنسبة لممبحكثيف الذيف صرحكا بأنيـ تمكنكا مف خلاؿ التدريب مف 
كنستنتج مف ىذه النسب أف غالبية المبحكثيف لـ يمكنيـ التدريب مف إبرا قدراتيـ الابداعية ، كىذا راجع 

يـ ، كىذا ما تبيف كفؽ تحميؿ الجداكؿ السابقة حيث إلى ككنيـ لـ يستفيدكا مف الدكرات التدريبية المقدمة ل
تكمف العامميف مف اكتساب الميارات كالقدرات الكافية لتحكـ بعناصر أف الدكرات التدريبية بشكؿ عاـ لـ 

فرصة لاكتشاؼ أصحاب الافكار  بمثابة بشكؿ الكافي ، كذلؾ كما سبؽ كذكرنا أف التدرب ىكالعمؿ 
لكامنة سكاء كانت عبارة عف ، مف خلاؿ فتح المجاؿ ليـ ليبرزكا امكانياتيـ كقدراتيـ اكالقدرات الابداعية 

عدـ الاىتماـ الكافي بيذه ، إلى أف ما نفتقده بالمؤسسة بميداف الدراسة بسبب ك ميارات كغيرىا أأفكار 
الفئة بحيث لا يتـ تخصيص برامج تدريبية لتعزيز القدرات المتميزة التي تممكيا ، كعدـ كجكد رؤية 

 أضحت المؤسسات  بخصكص تأىيؿ المكارد البشرية لما ىك قداـ لا سيما بعد ماكاضحة لممستقبؿ البعيد 
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في العالـ المتقدـ تكظؼ الذكاء الاصطناعي في عمميا ، الامر الذم شكؿ خطر كتيدد عمى كظائؼ 
، كلذلؾ نحف لاف في عالـ لا بعتر فمى بأصحاب الكفاءات العالية الناس كخكفيـ مف فقدانيا كاستبداليـ 

يكفي أف يتمتع بالكفاءة كحسب بؿ يتطمب كحتى يستطيع الفرد المحافظة عمى ادكاره داخؿ مؤسستو ، فلا 
اؿ لا يمكف أف يككف مبدعا كمبتكرا لكي يتمكف مف المحافظة عمى كزنو كقيمتو داخؿ المؤسسة كفرد فع

الاستغناء عف خدماتو ، طبعا كؿ ىذا يحتاج بيئة عمؿ مساعدة تسمح لو بتكظيؼ ىذه الميارات كالقدرات 
 نو كبيف استخداـ مياراتو الابداعية .بحيث لا يجد الرفض أك عراقيؿ تحكؿ بي
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 يمثل أداء المبحوثين بعد التدريب:  32 لجدول رقما
 النسبة التكرار أداء المبحكثيف
 3.1 % 01 فعالية أكثر

 28.1 % 09 تحسف مقارنة بسابؽ
 15.6 % 05 لـ يتغير شيء
 53.1 % 17 عدـ الاجابة
 100 % 32 المجمكع

 يمثل أداء المبحوثين بعد التدريب:  32 رقم للشكا

 

 

 

 

 
بالنسبة لممبحكثيف الذيف صرحكا بأف مستكل  28.1 %مف خلاؿ بيانات الجدكؿ أعلاه نجد أف نسبة 

بالنسبة لممبحكثيف الذيف عبركا  15.6 %، تمييا نسبة  بعد التدريب أدائيـ قد تحسف مقارنة بما كانكا عميو
كتخص الذيف  3.1 %، كفي الاخير نجد نسبة  بعد تمقكا التدريب الكظيفي لـ يتير بتاتابأف مستكل ادائيـ 

 قد أصبح أكثر فعالية بعد الخضكع إلى التدريب .أقركا بأف مستكل أدائيـ 
كلك بشكؿ بسيط ، كىذا كمنو نستنتج أف التدريب قد مكف بعض أفراد العينة مف تحسيف مستكل ادائيـ 

محاضرات كدكرس حكؿ مجالات عمميـ ، كبتالي تـ تزكيدىـ بالمعارؼ كالمعمكمات  راجع لتمقي العامميف
تمكنيـ مف تخطي العكاقب كحؿ المشكلات  تعرفيـ بأكثر دقة حكؿ مجاؿ عمميـ ، كعميو اللازمة التي

الامر الذم ينعكس عمى ادائيـ حيف قياميـ بأعماليـ ، كمف ىنا تتجمى التي تعترضيـ أثناء تأدية مياىـ 
يجعؿ المكظؼ ييتـ أكثر بإنجاز ميامو كفقا ، إذ أىمية التدريب الميني في تحسيف مستكل أداء العامميف 

افس بيف المكظفيف لتقديـ أفكار كما ىناؾ جك مف التن، أمثؿ لممكارد المتاحة  كباستغلاؿلممعايير المحددة 
تمؾ الدكرات التدريبية كبدكره يقكـ بتبادؿ أفكاره الجديدة  خلاؿمقترحات جديدة يكتسبيا المكظؼ مف ك 
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بيف ميارات الفرد  لاؤـلتاالكسائؿ اليامة لتحقيؽ التكافؽ ك يعتبر التدريب مف ، كما  الزملاءكالمعارؼ مع 
 كمنو الإنتاجيةبدقة كجكدة عالية تسمح بتقميؿ التكاليؼ كزيادة  الإنجازالقدرة عمى  منصبو ما يعني زيادةك 

 . العامميف أداء مستكل تحسيف في
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 يمثل ما يفعمو المبحوثين في حين تعرضوا لموقف صعب في عمميم:  33 لجدول رقما
 النسبة التكرار المكقؼ الصعب

 15.6 % 05 تتعامؿ بنفسؾ مع المكقؼ
 84.4 % 27 تحكلو لمديرؾ
 100 %  32 المجمكع

 يفعمو المبحوثين في حين تعرضوا لموقف صعب في عمميميمثل ما :  33 رقم شكللا

 

 

 

 

 

 

 

فراد مف مفردات العينة قد  27أم ما يعادؿ  84.4 %نجد مف خلاؿ معطيات الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
صرحكا بأنيـ حيف تعرضيـ لمكقؼ صعب في عمميـ فإنيـ يقكمكف بتحكيمو إلى مديرىـ أك مف ىك أعمى 

أفراد مف المبحكثيف الذيف أجابكا بأنيـ يتعاممكف مع  05أم ما يعادؿ  15.6 %سمطة منيـ ، مقابؿ نسبة 
 بأنفسيـ مع أم مكقؼ صعب يعترضيـ أثناء قياميـ بعمميـ .

كنستنج منو أف الغالبية العظمى مف المبحكثيف يقكمكف بتعامؿ مع المكاقؼ الصعبة التي يتعرضكف ليا 
 مف ىك أعمى منيـ مسؤكلية أك إلى المسؤكؿ المباشر عمييـ  أثناء قياميـ بأعماليـ عف طريؽ تحكيميا إلى

المكاقؼ الصعبة بأنفسيـ إلى غياب ثقة العامؿ بنفسو كقدرتو عمى التعامؿ  كيرجع عدـ تعامؿ العامميف مع
مع المشكلات التي تكاجو ، بحيث يعتبر نفسو مجرد عامؿ بسيط لا يمكنو التعامؿ مع المسائؿ الكبرل 

كالعقاب كممكف حتى تصؿ لدرجة الفصؿ عف التعرض لمتكبيخ  أخطاء ، مما يعني لو ية الكقكع فيخش
كما  العمؿ بسبب عدـ اخبار الجيات المعنية أك المخصصة بالأمر لكي تتعامؿ بنفسيا مع ىذا المكقؼ

نجد أيضا غياب لمبدأ المبادرة سكاء في تقديـ حمكؿ أك طرح اقتراحات تخص بعص المسائؿ العالقة التي 
تخص العمؿ ، كىذا بسبب أف العامميف لا يشارككف في عممية اتخاذ القرار بؿ يكتفكف فقط بتنفيذ ما ىك 
مطمكب منيـ كفقط ، ضؼ إلى ذلؾ كما سبؽ كتكضح لنا مف خلاؿ الجداكؿ السابقة أف العامميف بميداف 



 بيانات الفرضية الثانية.............................. عرض ، وتحميل وتفسير .................الفصل الخامس................................

 
130 

ا بفعؿ أف الادارة لا تقكـ ، كىذالدارسة لا يقكمكف بتقديـ أفكار جديدة كحمكؿ مبتكرة لممشاكؿ المطركحة 
كبتالي لا يبادركف مف تمقاء أنفسيـ لحميا بؿ فقط يقكمكف بتحكيميا لجيات أعمى بتشجيعيـ عمى ذلؾ ، 

كعميو فعدـ تدخؿ العامميف لحؿ المشاكؿ أك المكاقؼ الطارئة التي يكاجيكنيا يدؿ عمى منيـ مسؤكلية ، 
عمؿ محاكاة لمكاقؼ صعبة ، بحيث يجعؿ العامؿ ىك مف المدرب المسؤكؿ عمى تدريب العامميف لا يقكـ ب

يحاكؿ إيجاد حؿ مناسب معيا دكف الحاجة إلى تدخؿ مسؤكليو ، الامر الذم يعزز ثقتو بنفسو كيزيده 
 خبرة كمعرفة أكبر لمكاقؼ قد يكاجييا مستقبلا . 
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 ل تقديم المبحوثين لأفكار جديدة وتشجيع الادارة لمن يقدم أفكار جديدة : يمث 34الجدول رقم 
 الافكار تشجيع          

 تقديـ أفكار جديدة
 المجمكع لا  نعـ

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة لتكرارا
 43.8 % 14 35.7 % 10 100 %  04 نعـ
 56.3 % 18 64.3 % 18  00 % 00 لا

 100 % 32 100 % 28 100 % 04 المجمكع 

 ل تقديم المبحوثين لأفكار جديدة وتشجيع الادارة لمن يقدم أفكار جديدة : يمث 34ل رقم لشكا

 
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

بالنسبة لممبحكثيف  56.3 %مف خلاؿ معطيات الجدكؿ اعلاه نجد أف الاتجاه العاـ يتجو نحك نسبة 
كتخص المبحكثيف الذيف أقركا بأنيـ  43.8 %الذيف صرحكا بأنيـ لا يقدمكف أفكار جديدة ، مقابؿ نسبة 

قدمكا سبؽ كقدمكا أفكار جديدة تخص مجاؿ عمميـ ، كعند ادخالنا لممتغير المستقؿ كالمتمثؿ في تشجيع 
كتمثؿ المبحكثيف الذيف أجابكا بأنيـ  100 % الادارة عمى تقديـ أفكار كحمكؿ جديدة ، كجدنا أف نسبة 

قدمكا أفكار جديدة كأف الادارة قد شجعتيـ عمى ذلؾ ، مقابؿ انعداـ فئة مف لـ يقدمكا أفكار جديدة 
بالنسبة لممبحكثيف الذيف صرحكا بأنيـ لـ يقكمكا بتقديـ  64.3 %كشجعتيـ الادارة عمى ذلؾ ، تمييا نسبة 

كتخص المبحكثيف  43.8 %ة لـ تقـ بتشجيعيـ عمى تقدمييا ، مقابؿ نسبة أفكار جديدة حيث أف الادار 
 الذيف قامكا بالفعؿ بتقديـ أفكار كمقترحات جديدة لكف الادارة لـ تقـ بتشجيعيـ عمى تقديميا .
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2كعند حسابنا لاختبار كا
 1عند درجة الحرية   7.549 المحسكبة بػ 2ككا 3.841كجدنا الجدكلية مقدرة بػ  

، كعميو تكجد علاقة بيف المتغيريف ، كمف أجؿ معرفة نكع العلاقة قمنا بحساب  0.05كمستكل الدلالة 
 بيف المتغيريف . متكسطةأم ىناؾ علاقة طريدة مكجبة  0.59معامؿ التكافؽ الذم قدر بػ 

كمنو نستنتج أف علاقة بيف تقديـ الافكار الجديدة مف قبؿ العامميف كبيف تشجيع كتحفيز ادارة عمى ايجاد 
يعتبر التحفيز الكظيفي محركا ، حيث ركح المبادرة كتقديـ الافكار الجديدة التي يمكف أف تخدـ المؤسسة 

عة المياـ التي يقكمكف بيا أك سكاء كاف ذلؾ ماديا مف خلاؿ مجمك  لمفرد عمى الأداء كالعطاء رئيسيا
افتقار المكظؼ لمحماس كالشغؼ في أداء ميامو يؤدم  فإفطرح أفكار جديدة ، كبتالي معنكيا عف طريؽ 

 كعميو فإنو يعجز عف تكليد أفكار أك اقتراحات جديدة ، أداءه الكظيفي بشكؿ كبيرمستكل ذلؾ إلى تراجع 
في العمؿ ىك عدـ الحصكؿ عمى التقدير الكافي عمى  كمف الأسباب التي تؤدم لفقداف المكظؼ حماسو

البدني  العمؿ الدؤكب التي يقكـ بو كشعكره بعدـ كجكد عكاقب لمقياـ بعمؿ سيء ، كشعكره بالإرىاؽ
العامميف عمى تقديـ مف أكثر الأسباب التي تؤدم لتراجع ، ك  بعد فترة مجيدة بشكؿ خاص كالمعنكم

ىك الييكؿ التنظيمي التالؼ أك السيء داخؿ المؤسسة ، ففي ص الاضافة عف طريؽ الأفكار بشكؿ خا
كثير مف الأحياف كخاصة في المؤسسات الكبرل يكجد ضعؼ في التكاصؿ بيف الإدارات ، كتككف ميمة 

ىك جمع الأجزاء الفردية لممؤسسة لتحقيؽ نفس اليدؼ ، فكمما كاف ىناؾ مشاحنات  المسؤكؿالمدير أك 
، فتكاصؿ الجيد  مكعة كمما أدل ذلؾ لانخفاض انتاجية المكظفيف بشكؿ كبيركتشكيش كتشتيت بيف المج

ما بيف الادارة العميا كباقي عاممييا ىك ما يؤمف كصكؿ كانتقاؿ تمؾ الافكار المبدعة مف العامميف إلى 
أك ، كبتالي فإف اىماؿ تحفيز العامميف سكاء ماديا مراكز صنع القرار عند كبار المسؤكليف في المؤسسة 

معنكيا مف شأنو أف يشؿ ابداعية العامؿ كقتؿ ركح الابتكار فيو ، أيضا اىماؿ كضع برامج تدريبية خاصة 
تستيدؼ العقكؿ المبدعة في المؤسسة بغية استخراج منيا مجمكعة مف الافكار التي مف المرجح أف 

بر المشاريع المكجكدة في تتحكؿ مستقبلا إلى مشركع يمثؿ قفزة نكعية كمميزة بالنبة لممؤسسة ، فحتى أك
العالـ بدأت بفكرة بسيطة لكنيا كجدت تربة خصية تنمك بيا كبيئة ملائمة تراعيا ، ككجدت أناس امنكا بيا 

 كبإمكانية تحقيقيا كتجسيدىا في أرض الكاقع .
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 حسب رأيؾ كيؼ يمكف لمتدريب الجيد أف يساىـ في تحقيؽ الابداع الميني ؟ :  40تحميل السؤال رقم 
مف خلاؿ حصر اجابات مفردات العينة عف ىذا السؤاؿ كجدنا أىـ الآراء التي عبركا عنيا ككانت عمى 

 الشكؿ الاتي :  
 مف خلاؿ أف يككف التدريب عمى شكؿ تطبيقي ميداني كليس فقط نظرم .

 التكفيؽ بيف الجانب النظرم لمتدريب كالجانب التطبيقي . -
 تصبح شيرية .مف خلاؿ زيادة مدة التدريب كأف  -
 مف خلاؿ أف يككف التدريب أقرب لمكاقع كمحيط العمؿ . -
 التدريب كسيمة لاكتساب ميارات كتقنيات معينة  -
 ساىـ بيا في تطكير أساليب العمؿ كابراز القدرات الابداعية .ي -
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 خلاصة : 
 عرضنا مف خلاؿ الفصؿ السابؽ البيانات الميدانية في شكؿ جداكؿ كأشكاؿ بيانية كمف خلاليا قمنا 

بتحميؿ المعطيات الميدانية المتحصؿ عمييا مف عينة بحثنا ، كحاكلنا أف نكضح الأسباب الظاىرة كالكامنة 
لمدركسة ككذا النتائج حكؿ الظاىرة المدركسة مف خلاؿ معرفة مادل تأثير المتغيرات عمى الظاىرة ا

 كالآثار المترتبة .
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 نتائج الدراسة* 
I. عرض ومناقشة نتائج الدراسة 

 في ظل فرضيات الدارسة
 الفرضية عرض ومناقشة نتائج - 1

 الأولى 
الفرضية  عرض ومناقشة نتائج -  2

 الثانية
II. الاستنتاج العام 

I. الاقتراحات
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II. -  : عرض ومناقشة نتائج الدراسة في ظل فرضيات الدراسة 
 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الأولى :   - 1
لدل العماؿ بميداف  الإدارمعمى الابداع  الماليةتؤثر الظركؼ  عرض نتائج الفرضية الأولى : -أ 

 . الدراسة
  [ كىذا  41000  –دج  31000تكصمت الدراسة إلى أف غالبية المبحكثيف أجكرىـ ما بيف ] دج 

كىي أجكر تعتبر ضعيفة بالنظر إلى معطيات الكاقع المعيشي الحالي بسبب تداعيات  62.5 %بنسبة 
مف جية كمف جية اخرل بما أف أغمب المبحكثيف متزكجيف فيدا الراتب لا  الازمة الاقتصادية العالمية ىذا

يمكنو تمبية احتياجات الاسرة في ظؿ الظركؼ الحالية الجد صعبة ، كبتالي يعتبر ضعؼ الاجر مف أىـ 
أسباب تراجع مستكل الاداء الكظيفي لمعامميف بسبب ككنو يؤثر في ربة كدافعية العامميف لتقديـ أفضؿ ما 

 ( . 08يـ ، كىذا ما يمثمو الجدكؿ رقـ ) لدي
  بينت الدراسة أف الغالبية مف المبحكثيف يصنفكف أجكرىـ عمى أنيا ضعيفة كلا تمبي ليـ كامؿ احتياج 

عبر افراد العينة عف مدل ضعؼ الاجر الذم يتمقكنو بحيث أصبح غير ،  59.4 %ككاف ىذا بنسبة 
، خاصة في ظؿ الانكماش الاقتصادم الذم نشيده كارتفاع قادر عمى مكاكبة متطمبات الحياة اليكمية 

معدلات التضخـ ، الامر الذم شيدا ارتفاعا غير مسبكؽ في مختمؼ المكاد الاساسية كأدل إلى القدرة 
الشرائية لممكاطف البسيط ، كبتالي ىذه الظركؼ المالية الصعبة تؤثر عمى استقرار العامؿ في كظيفتو 

 ( . 09مب كيتراجع ادائو الكظيفي ، كىذا ما مثمو الجدكؿ رقـ ) كعميو تنعكس عميو بالس
  يشغؿ باليـ الاجر الذم الغالبية العظمى مف المبحكثيف كىـ   96.9 % أكضحت الدراسة أف 

يتقاضكنو كالادارة لا تقكـ بتقديـ علاكات ليـ ، كىذا راجع إلى ما سبؽ التكصؿ لو كىك ضعؼ الاجر إذا 
يعتبركنو ضعيؼ كلا يمبي كامؿ الاحتياجات ، لاسيما إذا كاف ىك مصدر الرزؽ الكحيد أف المبحكثيف 

فيذا ما يجعؿ العامميف في حيرة مف أمرىـ كباليـ دائما مشغكؿ في كيفية تكييؼ الراتب مع الحياة اليكمية 
ميف ماديا كنفسيا ما زاد الطيف بمة ىك عدـ تكفير الادارة لعلاكات لعاممييا ،الامر الذم يؤثر عمى العام

كبتالي يصبح لدينا فرد ذك مستكل محدكد غير قادر عمى تقديـ اضافات تككف ذات قيمة ابداعية ، كىذا 
 ( . 10ما يمثمو الجدكؿ رقـ ) 

  مف المبحكثيف لـ يتحصمكا عمى زيادة في الاجر كلـ يحصمكا عمى  59.4 %أظيرت الدراسة أف 
جر غالبا ما تككف مقركنة بالحصكؿ عمى الترقية ، فإف عدـ حصكؿ ترقية كذلؾ ، كبما أف الزيادة في الا

العالميف سكاء عمى زيادة في المرتب أك الترقية مف شأنو أف يسبب لمعامميف حالة مف الاحباط كالشعكر 
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بعدـ التقدير كالاىمية الاغتراب اتجاىيـ ، الامر الذم يؤثر عمى دافعية للإنجاز كتحقيؽ أعمى مستكيات 
 ( . 11كالابداع الكظيفي ، كىذا ما تمثؿ في الجدكؿ رقـ ) الاداء 
  الاجر الذم لا تتناسب ك  مف المبحكثيف الجيكد التي يبذلكىا 90.6 %تكصمت الدراسة إلى أف 

يتمقكنو ذلؾ أف الاجكر تمنح كفقا لممنصب الذم يشغمو العامؿ كليس لمجيد الذم يبذلو ، كبتالي يقكـ 
م يحصؿ عميو كالجيد الذم يبذلو الامر الذم يسفر عميو شعكر بالظمـ كبتالي العامؿ بمقارنة الاجر الذ

 ( . 12يقكـ بخفض مستكل ادائو عمى حسب مقدار أجره ، كىذا ما يمتثؿ في الجدكؿ رقـ ) 
   مف المبحكثيف بأف تركيزىـ يتشتت بفعؿ تفكيرىـ بمقدار الاجر الذم  62.5 %أكضحت الدراسة أف 

راجع إلى ضعؼ مقدرا الاجر بالأساس الامر الذم يصب العامؿ بحالة مف التفكير  يحصمكف عميو ، كىذا
الزائد في كيفية تمبية احتياجات اسرتو ، كليذا دائما ما يفكر في متى ينزؿ الراتب كبتالي يتعب ذىنيا مف 

كمستكل كمية التكتر التي تصيبو ، كعميو فإف أكؿ اعراض فقداف التركيز في العمؿ ىي مخرجات العمؿ 
 ( . 13الاداء الذم يقدمو ، كىدا ما يتمثؿ في الجدكؿ رقـ ) 

  مف المبحكثيف يعتبركف أف الزيادة في الاجر ىي أىـ حافز لتحقيؽ  93.8 %بينت الدراسة أف 
الابداع الكظيفي ، كىذا لإف الاجر ىك الكسيمة لتحقيؽ الرضا الكظيفي كبتالي يحفز كيحمس الافراد عمى 

ما لدييـ كيصبحكف أكثر تركيزا عمى تحسيف كرفع مستكل ادائيـ كصكلا إلى تحقيؽ الابداع لتقديـ أفضؿ 
 ( . 14الكظيفي ، كىذا ما مثمو الجدكؿ رقـ ) 

  مف أفراد العينة قد اكدكا عمى أف أساس تقديـ الادارة لمعلاكات ليس كفؽ التميز  90.6 %أظيرت 
الانحياز كالتيميش نتيجة غياب التكزيع العادؿ لمعلاكات كالابداع ، كىذا ما يؤدم إلى شعكر العامميف ب

كالمنح ، كبتالي يتأثر الكلاء الكظيفي لمعامميف كيؤدم إلى انصراؼ العامؿ إلى تحقيؽ مصالحو الذاتية 
 ( . 15عمى حساب المصمحة الجماعية كالمؤسساتية ، كىذا ما يتمثؿ في الجدكؿ رقـ ) 

  بحكثيف صرحكا بأف أساس منح الترقية بالمؤسسة بميداف الم 43.8 %تكصمت الدارسة إلى أف 
الدراسة ىك الاقدمية في العمؿ ، فكمما ارتفعت سنكات عممو في المؤسسة كمما زادت خبرتو ، إلا أف ىذا 
لا يعني أف مستكل الاداء يقاس بالخبرة كفقط بؿ أف ىناؾ كفاءات عالية شابة ، كبما أف الترقية ىي عمى 

إف ىذا يجعؿ أصحاب الكفاءات ينفركف مف المؤسسة ، ىذا لانيـ لا يجدكف بيئة تضمف أساس الكفاءة ف
 ( . 16منافسة عادلة عمى الارتقاء في السمـ الكظيفي ، كىذا ما يمثمو الجدكؿ رقـ ) 

  المؤسسة بميداف الدراسة لا تمنح  مف المبحكثيف قد اجمعكا عمى أف 100 %أكضحت الدارسة أف 
بداعية ، كىذا راجع إلى اىماؿ دكر الابداع أم مكافآت عمى تق  في تحقيؽ ديـ العامميف لأفكار جديدة كا 
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في السكؽ ، كأف غالب المسؤكليف لا يميمكف إلى المجازفة كيفضمكف الثبات كالاستقرار  ةة التنافسيز المي
مكف التجديد عمى التغيير، كليذا في كثير مف الاحياف ما تمكت أفكار ابداعية قبؿ حتى أف تكلد فلا ي

 ( . 17كالتحديث كسط بيئة تأبى التغيير ، كىذا ما يمثمو الجدكؿ رقـ )  كالتطكير
 نتيجة الفرضية الاولى :  - ب

 كالتي تنص عمى أف الأكلىعرض كمناقشة نتائج الفرضية  خلاؿبناءا عمى ما تكصمنا إليو مف نتائج مف 
 ، كمف خلاؿ مؤشر الاجكر لدل العماؿ بميداف الدراسة دارملظركؼ المالية عمى الابداع الاتؤثر ا
كمؤشر العلاكات ، نخمص إلى أف ىناؾ تأثير لمظركؼ المالية لمعامؿ عمى الابداع الادارم  المنح كمؤشر

 بالمؤسسة بميداف الدراسة . 
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 :   ثانيةعرض ومناقشة نتائج الفرضية ال - 2
 الثانية :عرض نتائج الفرضية  -أ 

 .عمى الابداع الميني لدل العماؿ بميداف الدراسة  التنظيميةتؤثر الظركؼ 
  مف المبحكثيف قد صرحكا بأف المنصب الذم يشغمكنو يتناسب مع  81.3 %تكصمت الدراسة أف 

القدرات كالخبرات التي يممككنيا ، كىذا راجع إلى المستكل التعميمي لأغمبية المبحكثيف ، حيث أنيـ 
حاصمكف عمى شيادات جامعية ، كبتالي لدييـ ما يؤىميـ لشغؿ ىذه الكظائؼ ، اضافة إلى عامؿ الخبرة 

 امؿ مع المنصب الذم يشغمو الذم مف خلاليما يمكف رفع مستكل تأىيؿ كتكييؼ الع الميني كالتدريب
 ( . 18كىذا ما يمثمو الجدكؿ رقـ ) 

  أقركا بأنيـ مرتاحيف في عمميـ ، كىذا ما يؤكد عدـ مف أفراد العينة قد  56.3 %بينت الدراسة أف 
كجكد الاحتراؽ الكظيفي ، حيث أف المؤسسة بيما حد معيف تكفره مف السلامة المينية التي تتيح لمعامميف 
العمؿ في أحسف الظركؼ الممكنة بعيدا عف كمش أشكاؿ الصراع ما بيف العامميف فيما بينيـ كما بيف 

 ( . 19ما مثمو الجدكؿ رقـ )  الادارة الكصية ، كىذا
  مف المبحكثيف الذيف أجابكا بأنيـ لا ينالكف التقدير مف رؤسائيـ  56.3 %أظيرت الدراسة أف 

الامر الذم  ـعند انيائيـ لمياىـ ، كىذا ما يكلد في نفسية العامميف شعكر عدـ الاىمية ليـ كلمجيكداتي
ع مستكاىـ إذ في اعتقادىـ أف في كؿ الاحكؿ سكاءْ يفقدىـ شغفيـ الكظيفي ، كيصبحكف غير مباليف برف

أساءكا أـ أبدعكا فالأمر سياف بالنسبة ليـ ليذا ما يجعميـ يتراخكف في تأدية مياميـ بشكؿ فعاؿ كىذا ما 
 ( .  20يمثمو الجدكؿ رقـ ) 

  مؿمف أفراد العينة الذيف صرحكا بأف الادارة لا تقكـ بتشكيؿ فرؽ ع 78.1 %أكضحت الدراسة اف 
كلذلؾ نجد تبايف كبير بيف مستكل الفرد لكحده كمستكل الفرد داخؿ الجماعة ، كىذا لإف تأدية المياـ 
بشكؿ فردم يستغرؽ كقت طكيؿ كجيد كبير ، لذلؾ يفضؿ العمؿ داخؿ جماعات عمؿ لأنو سياىـ في 

عزيز الابداع الادارم تحسيف مستكل اداء الافراد كفعاليتيـ مف خلاؿ تبادؿ الافكار كالخبرات ، كبتالي ت
 ( . 21كىذا ما مثمو الجدكؿ رقـ ) 

  مف المبحكثيف لا يشارككف في عممية اتخاذ القرار ، كما أف  78.1 %تكصمت الدراسة إلى أف 
الادارة لتقكـ بتشجيعيـ عمى تقديـ أفكار جديدة ، الامر الذم يجعميـ مغتربيف داخؿ مؤسستيـ كأنيـ مجرد 

م تحفيز عمى تقديـ أفكار جديدة المنظمة ، ىذا مف كمف جية أخرل لا يتمقكف أكسائؿ لتحقيؽ غايات 
كبتالي يؤدم ىذا الامر إلى تثبيط عزيمة كمعنكيات العامميف اتجاه العمؿ ، الامر الذم يسفر عمى تزعزع 
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لجدكؿ ثقة المعامميف بأنفسيـ كعمى قدرتيـ عمى مكاجيات المكاقؼ الصعبة في المؤسسة ، كىذا ما يمثمو ا
 ( . 22رقـ ) 
  مف أفردا العينة لا تقكـ الادارة بتدريبيـ ، كىذا راجع لككف الادارة لا تقكـ 53.1 %بينت الدراسة أف 

بتدريب جميع فئات العامميف ، حيث تستثني منيـ فئة عماؿ مصمحة الانتاج ، بمعنى أف الادارة تكفره 
 ( . 23، كىذا ما تمثؿ في الجدكؿ رقـ )  ففقط للإداريي

  مف المبحكثيف صرحكا بأف عدد الدكرات التي شارككا بيا ىي دكرة  37.5 %أظيرت الدراسة أف 
كاحدة فقط ، كىذا عدد غير كافي لرفع مستكل العامميف كالارتقاء بيـ إلى مستكيات ذات كفاءة كفعالية 

 ( .  24عالية كىذا ما يتمثؿ في الجدكؿ رقـ ) 
  مف أفراد العينة قد أقركا بأف مدة التدريب بالنسبة ليـ غير كافية   31.1 %أكضحت الدراسة أف 

فحسب ما تبيف أف مدة الدكرات تتراكح ما بيف يكـ أك ثلاثة أياـ أك أسبكع كىذه المدة غير كافية حسب 
 ( . 25تعبير المبحكثيف لترفع مستكل فعاليتيـ ، كىذا ما يمثمو الجدكؿ رقـ ) 

  بأف شكؿ التدريب الذم تمقكه ىك نظرم ، لإف  مف المبحكثيف أقركا 31.3 %تكصمت الدراسة أف 
المحاضرات ىك الاسمكب الأكثر استعمالا كأقؿ تكمفة ، لكف رغـ ىذا تشكبو بعض العيكب ككنو أسمكب 

، كىذا ما مثمو مكرر كيؤدم إلى شعكر بالممؿ لدل المتدربيف بسبب حشك المعمكمات النظرية الكثيرة 
 ( . 26الجدكؿ رقـ ) 

  أجابكا بأف أساليب التدريب قديمة ، كىذه الاخيرة قد عفى  مف أفراد العينة 25 %بينت الدراسة أف 

كالتنكيع في الاساليب لإف ليس كؿ الناس بنفس القدرات العقمية  بد مف التحديث كالتطكيرعمييا الزمف فلا 
 ( . 27لإف الاساليب القديمة لـ يعد يستفاد منيا كىذا ما يمثمو الجدكؿ رقـ )  عمى الفيـ كالاستيعاب ،

  مف المبحكثيف صرحكا بأنيـ لـ يستفيدكا مف التدريب الذم تمقكه ، حيث  25 %أظيرت الدراسة أف 
 أف أف ىذا يرجع لقدـ أساليب التدرب كاعتماىا عمى الجانب النظرم اكثر مف الميداني ، اضافة إلى

المتدربيف ليس لدييـ القابمية لمتعمـ فلا ييـ كـ دكرة حضر فمف يستفيد لاعتقاده أنو لا يمكف أف  بعض
 ( . 28تطبؽ في الكاقع كىذا ما يمثمو الجدكؿ رقـ ) 

  مف أفراد العينة الذيف أجابكا بأف التدريب الذم تمقكه لـ يساعدىـ عمى  25 %أكضحت الدراسة أف 
مجاؿ عمميـ ، كىذا راجع إلى أف التدريب بالمؤسسة ميداف الدراسة ييدؼ فقط تقديـ أفكار جديدة تخص 

بتزكيد العامميف بمعمكمات نظرية كلا يناقش الافكار كالمقترحات مع العامميف ، كبتالي نتج عدـ القدرة عف 
 ( . 29تكليد أفكار جديدة مف قبؿ العامميف ، كىذا ما مثمو الجدكؿ رقـ ) 
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  مف المبحكثيف الذيف صرحكا بأف التدريب الذم تمقكه لـ يساعدىـ عمى  25 %تكصمت الدراسة أف 
اكتساب أم ميارات كقدرات جديدة ، كىذا بسبب الاعتماد عمى البعد النظرم في التدريب ، اضافة إلى 

 ( . 30عدـ حرص المدربيف عمى اكتساب المتدربيف الميارات اللازمة ، كىذا ما يمثمو الجدكؿ رقـ ) 
 مف أفراد العينة الذيف أجابكا بأف التدريب الذم تمقكه لـ يساعدىـ عمى ابراز  25 %لدراسة أف بينت ا 

ؤسسة بميداف الدراسة يستفيدكا مف التدريب المقدـ لو لمفي اقدراتيـ الابداعية ، كىذا راجع لككف العامميف 
 ( . 31كىذا ما مثمو الجدكؿ رقـ ) 

  يف الذيف صرحكا بأف مستكل أدائيـ قد تحسف مقارنة بما مف لممبحكث 28.1 %أظيرت الدراسة أف 
، كىذا ما تدربييـ  فترة كانكا عميو بعد التدريب ، كىذا بفضؿ المعمكمات كالمعارؼ التي اكتسبكىا خلاؿ

 ( . 32يمثمو الجدكؿ رقـ ) 
  مف أفراد العينة أقركا بأنيـ حيف تعرضيـ لمكقؼ صعب في عمميـ  84.4 %أكضحت الدراسة 

 ـفإنيـ يقكمكف بتحكيمو إلى مديرىـ ، كىذا راجع لجممة مف الاسباب أبرزىا ضعؼ ثقة العامميف بأنفسي
ليذا يفتقد عنصر المبادرة في  كالخكؼ مف التكبيخ في حالة كقكع خطأ أثناء التعامؿ مع ىذا المكقؼ ،

 ( . 33كىذا ما مثمو الجدكؿ رقـ )  المؤسسة بميداف الدراسة ،
 مف المبحكثيف الذيف صرحكا بأنيـ لا يقدمكف أفكار جديدة ، كما أف  56.3 %ة أف تكصمت الدراس 

درة الادارة لا تحفز عاممييا عمى تقديـ أفكار جديدة ، كىنا تـ اثبات العلاقة بيف تشجيع العامميف عمى المبا
 ( . 34لجدكؿ رقـ ) كمادل تقديـ العامميف لأفكار ابداعية ، كىذا ما يمثمو امف خلاؿ تقديـ أفكار جديدة 

 نتيجة الفرضية الثانية : -ب 
كالتي تنص عمى  الأكلىعرض كمناقشة نتائج الفرضية  خلاؿبناءا عمى ما تكصمنا إليو مف نتائج مف  

، كمف خلاؿ مؤشر علاقات  لميني لدل العماؿ بميداف الدراسةعمى الابداع ا التنظيميةتؤثر الظركؼ 
العمؿ كمؤشر المشاركة في اتخاذ القرار كمؤشر التدريب ، نخمص إلى أف ىناؾ تأثير لمظركؼ المالية 

 لمعامؿ عمى الابداع الادارم بالمؤسسة بميداف الدراسة . 
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II - : الاستنتاج العام 
بالفرضية  تحميمنا لمعطيات الجداكؿ الخاصة خلاؿما تـ التكصؿ إليو في البحث الميداني كمف  خلاؿمف 

الدراسة يمكف  راسة لكاؿ الفرضيتيف في ظؿ فرضيكالثانية ، إضافة إلى عرض كمناقشة نتائج الد الأكلى
 أف نخمص إلى ما يمي :

 كظير ىذا مف خلاؿ ما  إف لمظركؼ المالية لممبحكثيف بميداف الدراسة قد آثرت عمى الابداع الادارم ، 
، حيث أثبتنا صحة العلاقة بيف الظركؼ المالية لمعامميف  صؿ إليو مف نتائج الفرضية الأكلىتـ التك 

 . كالابداع الادارم بميداف الدراسة
 . حيث أف الاجر يعتبر ضعيؼ كغير قادر عمى مكاكبة غلاء المعيشة 
 . إف تصنيؼ الاجكر جد ضعيؼ كلا يمبي الاحتياجات الضركرية 
 ، كما أف الادارة لا تقدـ ليـ أم علاكات باؿ العامميفالاجر دائما ما يشغؿ  
  .الترقية ؾينالك إف معظـ المبحكثيف لـ يتحصمكا عمى زيادات في الاجر كلـ  
 يبذلكنو .مكف عميو مقابؿ الجيد كلذم إف معظـ المبحكثيف لا يتناسب الاجر الذم يحص 
 . قياميـ بأعماليـيقفدكف التركيز أثناء  بالأجرمعظـ المبحكثيف حينما يفكركف  
 . في الاجر أىـ الحكافز لتحقيؽ الابداع الادارم الزيادةتعتبر  
 . الترقية بالمؤسسة ميداف الدراسة تتـ عمى أساس الاقدمية 
 . جديدة كابداعية لأفكارالمؤسسة بميداف الدراسة لا تمنح أم علاكات عمى تقديـ العامميف  

لميني لدل العماؿ بميداف عمى الابداع ا الماليةتؤثر الظركؼ إذف كبناءا عمى ىذه النتائج فإف فرضية " 
 . " قد تحققت الدراسة

 كظير ىذا مف خلاؿ  لممبحكثيف بميداف الدراسة قد آثرت عمى الابداع الادارم تنظيميةإف لمظركؼ ال ، 
المالية لمعامميف ، حيث أثبتنا صحة العلاقة بيف الظركؼ  ثانيةكصؿ إليو مف نتائج الفرضية الما تـ الت

 . كالابداع الادارم بميداف الدراسة
 يتناسب المنصب الذم يشغمو المبحكثيف مع القدرات كالخبرات التي يممككىا 
 .غمب المبحكثيف يشعركف بالراحة في عمميـ أ 
 .لا يناؿ المبحكثيف التقدير الازـ عند تأدية لمياىـ  
 .المؤسسة بميداف الدراسة لا تقكـ بتشكيؿ فرؽ عمؿ  
 .الادارة لا تقكـ بإشراؾ العامميف في اتخاذ القرار كلا تشجعيـ لا تقديـ افكار جديدة  
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 .المؤسسة بميداف الدراسة لا تقكـ بتدريب جميع عاممييا  
 . غمب المبحكثيف قد شارككا في دكرة تدريبية كاحدة فقطأ 
 .سة بميداف الدراسة غير كافية مدة التدريب في المؤس 
 . شكؿ التدريب الميني في المؤسسة بميداف الدراسة ىك نظرم 
 . أساليب التدريب الميني في المؤسسة بميداف الدراسة ىي أساليب قديمة 
 . ليس ىناؾ استفادة مف التدريبات المقدمة 
 التدريب الذم يتمقاه المعامميف لـ يساعدىـ عمى تقديـ أفكار جديدة . 
 التدريب الذم يتمقاه المعامميف لـ يساعدىـ عمى اكتساب أم ميارات كقدرات جديدة . 
 التدريب الذم يتمقاه المعامميف لـ يساعدىـ عمى ابراز قدراتيـ الابداعية . 
 ىناؾ تحسف طفيؼ في مستكل الاداء بعد التدريب . 
 مباشر عنيـ .حيف كجكد مكقؼ صعب فإف العامميف يحكلنيا إلى مديرىـ أك المسؤكؿ ال 
 ىناؾ علاقة بيف مبادرة الافراد بتقديـ أفكار ابداعية كبيف تشجيع الادارة لتقديـ ىذه الافكار. 

عمى الابداع الميني لدل العماؿ  تنظيميةالتؤثر الظركؼ إذف كبناءا عمى ىذه النتائج فإف فرضية " 
 . " قد تحققت بميداف الدراسة
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VI - : الاقتراحات 
أف نخمص إلى بعض الأخيربعد تكصمنا لمنتائج كمناقشتيا في ظؿ فرضيات الدراسة يمكف في    

 كالتي تتمثؿ في : الاقتراحات
 يجب تشجيع المكظفيف عمى التفكير الإبداعي كتقديـ الأفكار الجديدة  : تشجيع التفكير الابتكاري 

، كتعزيز ثقافة التحدم كالتجريب  الابتكارميمكف تنفيذ ذلؾ مف خلاؿ تكفير منتدل لممناقشة كالتفكير 
 . كقبكؿ الأفكار الجديدة

 قد يتطمب الإبداع بيئة عمؿ ملائمة كمحفزة. يمكف تخصيص  : توفير مساحات ملائمة للإبداع 
مساحات خاصة لمفرؽ لمتجمع كتبادؿ الأفكار، كتجييز مساحات مريحة كمميمة لمعمؿ، كتكفير كسائؿ 

 . ممية الإبداع كالتعاكفتقنية حديثة لتسييؿ ع
 يمكف  ، خلاؿ تشجيع التنكع في فرؽ العمؿ : يمكف زيادة الإبداع الإدارم مف تعزيز التنوع والتعاون 

، كتشجيع التعاكف كتبادؿ المعرفة بيف أعضاء  تككيف فرؽ متنكعة مف حيث الخمفيات كالميارات كالخبرات
 . الفريؽ
 لتفكير الإبداعي كالابتكارميجب العمؿ عمى إزالة العكائؽ التي قد تحكؿ دكف ا : إزالة العوائق  

، كتذليؿ  تشجيع المكظفيف عمى المشاركة بحرية كتقديـ الأفكار دكف خكؼ مف الانتقاد أك العقاب يجب
 . الصعكبات التنظيمية أك الإجرائية التي تعكؽ عممية الابتكار

 يمكف تعزيز الإبداع الإدارم مف خلاؿ تكفير فرص التطكير المستمر  : توفير فرص التطوير والتعمم 
 . كالتعمـ
 يجب تقدير كتحفيز الإبداع الإدارم مف خلاؿ إنشاء نظاـ مكافآت  : تحفيز الإبداع والمكافآت

 يعترؼ 
أك يمكف تقديـ مكافآت مادية أك غير مادية مثؿ الترقيات  ، الإبداعية كالإسيامات المتميزة بالأفكار

 . الاعتراؼ العاـ بالإنجازات الإبداعية
 يجب تعزيز ثقافة الابتكار في المؤسسة بشكؿ عاـ. يمكف تحقيؽ ذلؾ مف  : تعزيز ثقافة الابتكار 

، كتشجيعيـ عمى اتخاذ المبادرة كتحقيؽ  خلاؿ تكعية المكظفيف بأىمية الابتكار كالإبداع كالتفكير الخلاؽ
 . التغييرات الإيجابية

 التي تساعد المكظفيف عمى تطكير مياراتيـ كزيادة  : يم البرامج التدريبية وورش العمليجب تقد 
 . ، مما يساىـ في تعزيز القدرة عمى الابتكار في مجالات عمميـمعرفتيـ 
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  كتقبؿ التغيير اليادؼ  الابتكار التجديد , , الإبداعيجب عمى المؤسسة تكفير بيئة عمؿ محفزة عمى 

بدقة كجكدة  الأعماؿكىك ما يقكد انجاز ، كتكظيؼ معارفيا الكامنة  الاستراتيجيةلتفجير طاقتيا كقدراتيا 
يركنو تحفيز ليـ كيجعميـ  الأمركاستفادة المكظؼ مف دكرات تدريبية ىذا  الأداءعالية تساىـ في تحسيف 
 . بنفسية كمعنكيات عالية

 اىـ في خمؽ بيئة عمؿ تشجع عمى الإبداع الإدارم تطبيؽ ىذه الحمكؿ كالاقتراحات يمكف أف يس 
 . كتعزز التفكير الابتكارم كالمبتكر في المؤسسة
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 : خاتمة *
 تسعى المؤسسات إلى تحقيؽ أىدافيا التي كجدت لأجميا كلذؾ كاف لازما عمييا أف ترفع مف مستكل 

كلتحقيؽ ذلؾ فلا بد مف تحقيؽ أكبر قدر مف الكفاءة كالفعالية  ؛داءىا كتحسيف انتاجيا كما كنكعا ا
كالابداع الادارم ، ككؿ ىذا لا يتأتى إلا كسط مناخ تنظيمي ملائـ يسمح للأفراد مف أف يبرزكا كامؿ 

تعد الظركؼ المينية الغير ملائمة داخؿ المؤسسة  كاىبيـ كقدراتيـ الكامنة ، كليذاإمكانياتيـ كم
أبرز الامراض المينية التي تنخر كياف المؤسسة ، ذلؾ أف ليا تداعيات كآثار كخيمة  الاقتصادية أحد

عمى المؤسسة بشكؿ عاـ كعمى الافراد بشكؿ خاص ، حيث أنيـ يؤثركف  كيػتأثركف بيا ، ذلؾ أنيا تأثير 
تأثير كبير عمى بيئة العمؿ ليا ؛ ف عمى ادائيـ كفعاليتيـ ككفاءتيـ المينية كعمى ابراز إبداعاتيـ المينية

قد تككف البيئة العممية الإيجابية كالمحفزة مصدرنا ىامنا ك  ، ع الإدارم في المؤسسات كالمنظماتالإبدا
ا يعكؽ الإبداع كيقيد التطكر ف البيئة السمبية كالمقيدة عاملا سمبي، بينما قد تكك  لتحفيز الإبداع كتطكيره

مف الميـ  ي تحقيؽ التطكر كالنجاح لممؤسساتكبالتال متساىـ في تعزيز الإبداع الإدار ؛ كذلؾ  الإدارم
ليذا الدكر الحاسـ كأف يعممكا عمى تييئة بيئة عمؿ إيجابية  مراقبة عيفأعمى القادة كالإدارييف أف يككنكا ك 

 تعزيز بيئة العمؿ الإبداعية يمكف، كما  التفكير الابتكارم كالتطكير المستمرك الإبداع عمى  شجعتكمناسبة 
التعمـ المستمر  كتكفير مساحات لمتفكير الاستراتيجي كالابتكار، كتعزيز كيؿ فرؽ عمؿ متنكعةتش كفؽ

 ، كتقييـ كتحسيف بيئة العمؿ بانتظاـ كتشجيع الابتكار مف خلاؿ المكافآت كالترقيات كتبادؿ المعرفة
 يئتيا الداخمية نجاح المؤسسة يتطمب منيا مكاكبة التطكرات الحاصمة عمى مستكل ب مستمر ، كعميو فإف

نما الأىـ مف ذلؾ ا  ، ك  التقنيات فقطلتغيرات بامتلاؾ مختمؼ الآليات ك ، كلا نقصد مكاكبة تمؾ ا الخارجيةك 
ف العمؿ ميما ، لإمى حسف استخداـ عقكليـ ، مف خلاؿ تدريبيـ ع ىك تنمية القدرات الابداعية للأفراد

 . رىيف العقكؿ التي تديره ك تدبر شؤكنو ىتقنيا سيبقتطكر 
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 قائمة المراجع :
 الكتب : -أولا 

 . 117. كسكرة البقرة الاية  9سكرة الحشر الآية   القرآف الكريـ - 1
العمياف محمكد سمماف : السمكؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ ، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع  عماف  - 2

 ، الأردف . 5الطبعة 
أبك العلا ليمى محمد  : مفاىيـ كرؤل في الإدارة كالقيادة التربكية بيف الأصالة كالحداثة ، دار يافا  - 3

 . 2013لمنشر كالتكزيع كدار الجنادرية لمنشر كالتكزيع ، الأردف ، عماف ، 
 أحمد، سميرة : مصطمحات عمـ الاجتماع ، مكتبة الشقرم ، د ط ، المممكة العربية السعكدية .  - 4
 أشكؾ شاندا  كككبرا شمبا : استراتيجية المكارد البشرية ، ترجمة : عبد الحكيػـ الخزامي ، دار زىراف  - 5

 . 2002د ط القاىرة ، مصر ، 
 الحريرم رافدة : اتجاىات حديثة في إدارة المكارد البشرية ، دار اليازكرم العممية لمنشر كالتكزيع  - 6

 . 2014د ط ، عماف ، الأردف ، 
 الدكرم زكريا  كزملاؤه : مبادئ كمداخيؿ الإدارة في القرف الحادم كالعشريف ، دار اليازكرم العممية  - 7

 . 2011د ط ، الاردف ، 
 حسيف ، مبادئ ادارة الحديثة ، دار الحامد لمنشر كالتكزيع ، طبعة مزيدة كمنقحة ، عماف حريـ - 8

 الاردف ، دكف ذكر السنة .
، عماف  1السكارنة بلاؿ خمؼ : الابداع الادارم ، دار المسيرة لمنشر كالتكزيع كالطباعة ، ط   - 9

 .  2011الاردف ، 
خالد جكيس : المشكلات التربكية التي تكاجو أقطاب العممية التربكية ، الكتاب الثقافي  الشرارم -10

 . 2011، الأردف   1لمطباعة كالنشر كالتكزيع ، ط 
محمد قاسـ : نظرية المنظمة كالتنظيـ ، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع ، د ط ، كدف ذكر  تيالقريك  - 11

 السنة .
بالقاسـ سالطنية كحساف الجيلاني : مدخؿ لمناىج العمكـ الاجتماعية ، ديكاف المطبكعات  - 12

 . 2014الاجتماعية ، الجزائر العاصمة ،الجزائر ، 
 2008، الأردف ، عماف ،  1خير اا﵀ جماؿ : الإبداع الإدارم ، دار أسامة لمنشر كالتكزيع ، ط  - 13
.  
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رضكاف محمكد عبد الفتاح : ميارات إعداد اليياكؿ التنظيمية ، المجمكعة العربية لمتدريب كالنشر   - 14

 . 2013د ط ، مصر ، 
التعميـ الرسمي في الجزائر ، ديكاف المطبكعات الجامعية زايد مصطفى : التنمية الاجتماعية كنظاـ  - 15

 . 1986، الجزائر ، 
زركاتي رشيد : تدريبات عمي منيجية البحث العممي في العمكـ الاجتماعية كالانسانية ، دار  - 16

 . 2012، الجزائر العاصمة ، الجزائر ،  4زعياش لمنشر كالتكزيع ، ط 
ع التنظيمي كادارة المنظمة ، دار اليازكرم لمنشر كالتكزيع ، عماف  شبمي زكىير بكجمعة  : الصرا - 17

 . 2012الأردف ، 
 عبد ا﵀ عاطؼ ، المكاكم : القيادة الإدارية ، مؤسسة طيبة لمنشر كالتكزيع ، القاىرة ، د ط  - 18

 . 2012مصر 
عبد المعطي عبد الباسط : اتجاىات نظرية في عمـ الاجتماع ، دار المعرفة الجامعية ، مصر  - 19

1999 . 
عبد اليادم تكفيؽ صالح  , الطراكنة حسيف أحمد : الرقابة الإدارية ، دار الحامد لمنشر ، عماف  - 20

 . 2011الأردف ، 
، عماف   2كأساليبو ، دار مجلاكم لمنشر ، ط سامي كآخركف : في مناىج البحث العممي  عريفج  - 21

 . 1999الأردف ، 
غنيـ عثماف محمد  : مناىج كأساليب البحث العممي ، النظرية كالتطبيؽ ، دار صفاء لمنشر ، ط  - 22
 . 2000عماف ، الأردف ،  9

الجماعي  فؤاد محمد صبرم : التفكير العممي كالتفكير النقدم في البحكث الاجتماعية ، المكتب - 23
 . 2003الحديث ، الإسكندرية ، مصر ، 

محمد مدحت  أبك النصر : فرؽ العمؿ الناجحة : البناء كالنمك كالإدارة لإنجاز المياـ بشكؿ  - 24
 . 2012أفضؿ كأسيؿ ، المجمكعة العربية لمتدريب كالنشر، د ط ، القاىرة، مصر ، 

لشاممة : استراتيجية كايزف اليابانية لتطكير محمد مدحت كمحمكد أبك النصر : إدارة الجكدة ا - 25
  2015المنظمات ، المجمكعة العربية لمتدرب كالنشر، القاىرة ، مصر ، 
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مسمـ عبد ا﵀ حسف  : الاتصاؿ الإدارم كالحكار ، دار المعتز لمنشر كالتكزيع ، دط ، عماف  - 26
 .  2015الأردف ، 

 . 2008ية ، مركز الأبحاث كالتنمية ، القاىرة ، مصر ، ىاني مبارؾ : دكرة الإدارة الإستراتيج - 27
عمي حمزة  : معكقات الاتصاؿ الإدارم في مدارس التعميـ العالي ، مكتبة العبيكاف لمنشر  ىجاف - 28

 . 2006كالتكزيع ، د ط ، الرياض ، المممكة العربية السعكدية ، 
، مكتبة النيضة المصرية ، القاىرة ، د ط  طو فرج عبد القادر : عمـ النفس الصناعي كالإدارم  - 29

 . 2007مصر ، 

 المذكرات والرسائل الجامعية : -ثانيا 
الجعبرم عناف : دكر الابداع الادارم في تحسيف الاداء الكظيفي في الييئات المحمية الفمسطينية  - 30

دراسة تطبيقية عمى شركة كيرباء الخميؿ ، رسالة ماجستير غير منشكرة ، كمية الدراسات العميا كالبحث 
 . 2009العممي ، جامعة الخميؿ ، فمسطيف ، 

ة العمؿ الداخمية كعلاقتيا بالتسرب الكظيفي ، رسالة ماجيستير الظاىرم حماد بف صالح :  بيئ - 31
 . 2007المستكدع الرقمي المؤسسي لجامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية 

بف رحمكف سياـ : " بيئة العمؿ الداخمية كأثرىا عمى الأداء الكظيفػي للإدارييف دراسة ميدانية  - 32
، ديسمبر جامعة بسكرة ، بسكرة  07نساف كالمجتمع ، العدد بكميات جامعة باتنة" ، في مجمة عمكـ الا

 الجزائر .
بكنكة عمي : العلاقات الإنسانية كأثرىا عمى الرضا الكظيفي، أطركحة دكتكاره ، تحت إشراؼ :  - 33

 2016فضيمة صدراتة ، كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية ،  جامعة محمد خيضر، بسكرة ، الجزائر ، 
– 2017 

خميسات نكاؿ  ، سميماني كفاء : الإبداع الادارم كأساس لتحقيؽ الميزة التنافسية ، دراسة حالة  - 34
( ، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الميسانس في التسيير ، تخصص ادارة اعماؿ  ATMمؤسسة مكبيميس )

، جامعة قاصدم تحت اشراؼ : دادف عبدد الغاني ، كمية العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير 
 . 2013 – 2012مرباح  كرقمة ، الجزائر 

سعد محمد , فيد المشكط : أثر بيئة العمؿ عمى الإبداع الادارم دراسة تطبيقية عمى أكاديمية  - 35
سعد العبد ا﵀ لمعمكـ الامنية ، رسالة ماجيستر  تحت إشراؼ : عمي فلاح الضلاعيف ، كمية الأعماؿ 

 لاردف .جامعة الشرؽ الأكسط ، ا



 

 
152 

 شيخي مريـ : طبيعة العمؿ كعلاقتيا بجكدة الحياة، دراسة ميدانية في ظؿ بعض المتغيرات  - 36
مذكرة ماجستير ، تحت إشراؼ : شريؼ مصطفى ، كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية ، جامعة أبي بكر 

 . 2014الجزائر ،   بمقايد ، تممساف،
يئة التمريض بالمؤسسة الإستشفائية ھلحمر سممى : تحميؿ أثر تييئة ظركؼ العمؿ عمى أداء  - 37

العمكمية محمد الصديؽ بف يحيى بجيجؿ مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في تسيير المكارد البشرية ، تحت 
ة قسـ عمكـ التسيير  إشراؼ : عبد الفتاح بكخمخـ ، كمية العمكـ الاقتصادية كعمكـ التسيير كالعمكـ التجاري

 . 2013 – 2012، قسنطينة ، الجزائر ،  02جامعة قسػنطينة 
نسيـ لكقاف  , أثر بيئة العمؿ الداخمية لممنظمة عمى الرضا الكظيفي لمعامميف ، دراسة حالة    - 38

 مذكرة تخرج لنيؿ شيادة ماستر تخصص تسيير المكارد البشرية تحت اشراؼ : دىاف محمد، كمية العمكـ
الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير ، قسـ عمكـ التسيير ، تخصص تسيير المكارد البشرية ، جامعة 

 . 2012 – 2011منتكرم ، قسنطينة ،

 : القواميس -ثالثا 
ابادم مجد الديف الفيركز : القامكس المحيط , دار اليازكرم لمنشر كالتكزيع , د ط ,القاىرة مصر   - 39

 . 30، ص  2007
 . 475، ص  1984، قـ ، ايراف ،  11ابف منظكر : لساف العرب ، ادب الحكزة ، الجزء  - 40

 المقالات : -رابعا 
بف رحمكف سياـ : " بيئة العمؿ الداخمية كأثرىا عمى الأداء الكظيفػي للإدارييف دراسة ميدانية  - 41

، ديسمبر جامعة بسكرة ، بسكرة  07بكميات جامعة باتنة " ، في مجمة عمكـ الانساف كالمجتمع ، العدد 
 الجزائر .

الاقتصادم الإسلامي " خصكاني أحمد سميماف محمكد : " التخصص كتقسيـ العمؿ في الفكر  - 42
 ، دكف ذكر المجمد ، جامعة اليرمكؾ ، الأردف ، دكف ذكر سنة النشر . 44مجمة عمكـ إنسانية ، العدد 
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 القممكف الخاصة .
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كة المكافأة المعنكية في تنمية ركح الإبداع لدل الأفراد دارسة حالة مكمني سارة ، ظافر زىير: " ق - 45
 . 2018جكاف  06مجمة اقتصاديات الماؿ كالاعماؿ " ، العدد  BEAالبنؾ الخارجي الجزائرم بشكؿ 
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 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 
التعميم العالي والبحث العممي  وزارة  

–برج بوعريريج  –جامعة محمد البشير الابراىيمي   
  والإنسانيةكمية العموم الاجتماعية 

 قسم العموم الاجتماعية 
 تخصص عمم الاجتماع 

 سنة ثانية ماستر تنظيم وعمل 
 الموضوع 

 
 عمى الابداع الاداري بالمؤسسة الجزائرية  تأثير بيئة العمل

 لممعجنات  GERBIOLدراسة ميدانية عمى شركة دراسة ميدانية بشركة 

 برج بوعريريج  –نموذجا 

 مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في عمم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل 

 إشراف  :  الطالبتان إعداد من                                                           : 
  بيسات إشراق                                                                   أ د : رشيد زرواتي 
 يسرى ذباحي 

 أسئمة من فييا دما ور  كل عمى للإجابة الاستمارة ىذه أيدكم بين نقدم أن يشرفنا
 المذكرة ىذه إنجاز في ساىمتم قد تكونون وبذلك إجابتكم وفي فيكم الثقة كل فيكم ولنا

 ونحيطكم إجابتكم عن تعبر التي الخانات مكان (x) عالمة بوضع الاستمارة تممئ
 العممي لمبحث إلا تستخدم لاو  لمغاية سرية الاستمارة ىذه بيانات بأن عمما
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