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( 52قاَلَ رَبِّ اشْرحَْ لِ صَدْريِ )"
رْ لِ أمَْريِ ) ( وَاحْلُلْ عُقْدَةً 52وَيَسِّ

( يَ فْقَهُوا قَ وْلِ 52 )مِنْ لِسَانِ 
(52)" 

 صدق الله العظيم



 

من اصطنع إليكم   : ق ال رسول الله عليو الصلاة و السلام
معروف ا فجازوه، ف إن عجزتم عن مجازاتو ف أدعو لو حتى  

 .تعلموا أنكم قد شكرتم، ف ان الشاكر يحب الشاكرين

بالدعاء و الشكر    ةدي متضرعيرفع  أإلا أن    يو عليو لا يسعن
 .ه المذكرةلإتمام ىذ  يلله سبحانو و تعالى؛ أن وفقن

أتقدم بخالص الشكر والتقدير للأستاذة المشرفة الدكتورة  
 .القيمة  على نصائحيا وملاحظاتيا  بوراس آسيا"

كما أتقدم بالشكر لموظفي مديرية الخدمات الجامعية   
خاصة مسؤول مصلحة الموارد البشرية                                                  

 .ةمعلومبأية  ا  الذين لم يبخلوا علي

على إتمام ىذا العمل المتواضع  يوالحمد لله الذي أعانن  



 

دي هذه المذكرة التي أسأل فيها  أه
الصواب أن تكون نافعة لغيري من طلاب و  

 طالبات العلم و لكل من أطلع عليها.

  إلى والدي الكريمين نظير تربيتهما
 صبرهما.و 

 كبيرا و صغيرا.تي  إلى جميع أفراد عائل

 إلى كل الأهل و الأق ارب .

 إلى كل الأصدق اء و الصديق ات.

إلى     0202 زميلات دفعة  إلى جميع زملاء و
 كل من يسعى جاهدا في طلب العلم



 ملخص الدراسة

 

 ملخص الدراسة:

ومن أجل معالجة  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى العلاقات الإنسانية وعلاقتيا بالإبداع الإداري،   
مديرية الخدمات الجامعية ببرج بوعريريج مكانا لإجراء الدراسة  ىذه المشكمة والتحكم فييا ميدانيا تم اختيار

 وعميو تحدد التساؤل الرئيسي التالي: الميدانية
  موظفي  لدى العلاقات الإنسانية والإبداع الإداريىل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين

 ببرج بوعريريج؟ مديرية الخدمات الجامعية
 وقد كانت الفرضية الرئيسية لمدراسة كالآتي:

  موظفي  لدىالإبداع الإداري و  العلاقات الإنسانيةتوجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين لا
 .ببرج بوعريريج مديرية الخدمات الجامعية

تم  وقدالباحثة في ىذه الدراسة المنيج الوصفي، معتمدة عمى الاستبيان كأداة لمدراسة،  توقد استخدم
،ولمتحقق من جببرج بوعريري موظف إداري من مديرية الخدمات الجامعية 68توزيعو عمى عينة مكونة من 

: المتوسطات المناسبة لتحميل النتائج وتفسيرىا منيا ةفرضيات الدراسة تم الاستعانة بالأساليب الإحصائي
 ،اختبار"ت"،لفا كرونباخ، معامل الارتباط بيرسونمعامل أ ،والانحرافات المعيارية والنسب المئويةالحسابية 

 وقد توصمت الدراسة إلى جممة من النتائج ىي:

  العلاقات الإنسانية والإبداع  ما بين إحصائيةوجود علاقة ارتباطية ايجابية متوسطة ذات دلالة
 الإداري لدى مديرية الخدمات الجامعية.

  المشاركة في اتخاذ بعد كل من  ما بين إحصائيةوجود علاقة ارتباطية ايجابية متوسطة ذات دلالة(
 والإبداع الإداري لدى مديرية الخدمات الجامعية.يمي( القرارات، القيادة التنظيمية، الاتصال التنظ

  الحوافز المعنوية والإبداع الإداري  ما بين إحصائيةة ذات دلالة ضعيفوجود علاقة ارتباطية ايجابية
 لدى مديرية الخدمات الجامعية 

  الجامعية ببرج لدى موظفي مديرية الخدمات  الإبداع الإداريلا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في
 والسن. التخصص ير رجع لمتغي بوعريريج

 

 



 ملخص الدراسة

 

Study summary: 

   This study aimed to identify the human relations and their relationship to 

administrative creativity, and in order to address this problem and control it in 

the field, the University Services Directorate in Bordj Bou Areridj was chosen 

as a place to conduct the field study, and accordingly it defines the following 

main question: 

• Is there a statistically significant correlation between human relations and 

administrative creativity among the employees of the University Services 

Directorate in Bordj Bou Areridj? 

The main hypothesis of the study was as follows: 

• There is no statistically significant correlation between human relations and 

administrative creativity among the staff of the University Services Directorate 

in Bordj Bou Areridj. 

In this study the researcher used the descriptive approach, relying on the 

questionnaire as a tool for the study, and it was distributed to a sample of 86 

administrative employees from the University Services Directorate in Borj Bou 

Arreridj, and to verify the hypotheses of the study, appropriate statistical 

methods were used to analyze and interpret the results, including: arithmetic 

averages and percentages And standard deviations, Cronbach's alpha coefficient, 

Pearson correlation coefficient, "T-test", and the study reached a number of 

results: 

• The presence of a moderate positive correlation with statistical significance 

between human relations and administrative creativity at the University Services 

Directorate. 

• The presence of a moderate positive correlation relationship with statistical 

significance between (participation in decision-making, organizational 

leadership, organizational communication) and administrative creativity at the 

University Services Directorate. 

• There is a weak positive correlation with statistical significance between moral 

incentives and administrative creativity at the University Services Directorate 

• There are no statistically significant differences in administrative creativity 

among the employees of the University Services Directorate in Burj Bou Arreij, 

due to the variables of specialization and age. 
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 مقدمة
 

 مقدمة:

 أصبح ،المیادین مختمف في المتسارعة والتطورات التغیرات عن والناتجة الراىنة التحدیات ظل في 
 وأنيا خاصة والاستمرار، البقاء ليا یضمن الذي التمیز تحقیق إلى السعي أنواعيا بشتى المؤسسات عمى
 المؤسسات معظم أن نجد إذ. التنمویة وخططيا سیاساتيا تنفیذ في الدولة تعتمدىا التي الأساسیة الأداة
 عنصرىا أداء تحسین حول جيودىا تركز السبب وليذا ،من الإبداع مستویات أعمى بموغ إلى تطمح

 تسخیر إلى ودفعو ليا ولائو بتعزیز الكفیمة الطرق مختمف في البحث خلال من ،مستمر وبشكل البشري
 الثروة لتحقیق الأساسي العمود البشري المورد كان ولما. أىدافيا تحقیق سبیل في طاقة من یممكو ما كل

 الموارد دون المورد ىذا في المیزة لتحقیق جاىدة العمل الأخیرة ىذه عمى وجب مؤسسة، لأي والقیمة
 استغلاليا یمكنالتي  العمل في كامنة رغبة من بو یتمتع وما وميارات فكریة قدرات من یممكو لما الأخرى

 عممو مكان في احتیاجاتو بسد یفي الذي المناسب المناخ وتيیئة الظروف بأحسن إحاطتو خلال من
 .أكبر وفعالیة بكفاءة العمل عمى دافعیتو وزیادة تحفیزه في ویساىم

ویظير دور الإبداع الإداري من خلال إدراك الإداریین إلى مدى الحاجة إلى التسییر والتحسین في 
الإبداع جوىر عممیة التطویر الفعال من أجل مواكبة كافة العممیات الإداریة وأىدافيا حیث یعتبر 
تحاول ىذه الدراسة إبراز العلاقة بین ى ىذا الأساس ، وعمالمستجدات والنيوض بمستوى المنظمات

خمسة فصول وقد احتوى كل منيا عمى ما العلاقات الإنسانیة والإبداع الإداري وليذا قسمت إلى جانبین و 
 یمي: 

 فصول: 3وتعمق بالإطار النظري لمدراسة واحتوى عمى  :الجانب الأول 
راسة : خصص ىذا الفصل لمتعریف بموضوع الدراسة حیث تم فیو عرض إشكالیة الدالفصل الأول

أسباب اختیار الفرعیة وأىداف الدراسة، وأىمیتيا، یة، والفرضیة الرئیسیة الفرع و والتساؤل الرئیسي
والتعقیب متعمقة بالدراسة إجرائیا، بالإضافة إلى عرض دراسات سابقة وتحدید المفاىیم الموضوع الدراسة، 

 .عنيا
مفيومو  ماىیتو من الذي تطرقنا فیو إلى متغیر العلاقات الإنسانیة: في ىذا الفصل تناولنا الفصل الثاني

المتمثمة في و منتقمین إلى أىم العوامل المعززة ليا  ،ا وبعض أسسياوأىدافي العلاقات الإنسانیةأىمیة و 
 وغیرىا من العناصر.المشاركة في اتخاذ القرارات، 



 مقدمة
 

، خصائصو، أىمیتو، عناصره، مفيومو، حیث تناولنا الإبداع الإداري: تطرقنا فیو إلى الفصل الثالث
 وغیرىا.مبادئو وأىم  التي یمر بيا مستویاتو، بالإضافة إلى ملامح الشخصیة والمنظمة المبدعة والمراحل

 فصمینعمى ویشتمل عمى الإطار المیداني لمدراسة واحتوى  :نيالجانب الثا: 

تم فیو عرض الإجراءات المنيجیة لمدراسة من حدود لمدراسة، العینة، المنيج المستخدم،  : الفصل الرابع
 أداة جمع البیانات والأسالیب الإحصائیة في ضوء الدراسة الاستطلاعیة والدراسة الأساسیة.

خلال ىذا الفصل تم عرض وتحمیل ومناقشة النتائج، وذلك من خلال التأكد من من : الفصل الخامس
نتائج مدى تحقق فرضیات الدراسة بمعالجة البیانات بالطرق والأسالیب الإحصائیة المناسبة ومناقشة 

 .لمخروج بنتائج نيائیة لمدراسة فرضیات الدراسة
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الإطار العام للدراسة    الفصل الأول:                                                                 
 

4 
 

 إشكالية الدراسة: -1
اليوم عمى اختلاف انتماءاتيا إلى النجاح أو الوصول إلى سياسة أو نشاط من  تسعى المؤسسات

شأنو تحقيق حاجات الزبائن وفي ظل المنافسة الشديدة التي أصبحت تشيدىا المؤسسات خاصة 
جذب الجماىير إلييا وكسب رضاىم الناشطة منيا في قطاع الخدمات حيث تسعى بشتى الوسائل إلى 

شباع رغباتيم وتوطيد العلاقات بينيا وبينيم لمتفوق عمى منافسييا ومن بين ىذه المؤسسات نجد  وا 
 .مديرية الخدمات الجامعية

مديرية الخدمات الجامعية  مؤسسة غاية في الأىمية ضمن أىم قطاع ألا وىو وزارة التعميم  تعدو 
يواء العالي والبحث العممي والذ ي تنبع أىميتو في تقديم خدمات اجتماعية لمطمبة من رعاية صحية وا 

ونقل وتتكون ىذه المديرية من مجموعة من العناصر التي تساعدىا عمى النجاح وتتمثل في إدارة 
عامة لتكون دليل في المؤسسة التي ليا حق إصدار القرارات التي تحقق أىداف المديرية والسياسات ال

والنظم الإدارية والمالية التي يتحدد في ضوئيا الأجور والمكافآت وىيكل المديرية الذي  أداء الأعمال،
بالإضافة إلى الأفراد الذين يشكمون حجر الأساس في المديرية ويقومون  ،العممياتو ينظم الأنشطة 

يا الموظفين وفي الأخير المعدات والأجيزة والمعرفة الفنية التي يستخدم ،بأداء الميام لتحقيق الأىداف
وتساعدىم في أداء الميام، وبالرغم من أىمية ىذه العناصر إلا أنو يبقى العنصر البشري من أىم 
ركائز المديرية، فميما امتمكت من رأس مال ومعدات وآلات تبقى الموارد البشرية تحتل المرتبة الأولى 

ل المدبر والمخطط لسير الأعمال يمكن أن تستمر المديرية في التفوق والتطور لأنيا العق وبدونيا لا
 وعميو فيي الموجو لجميع العناصر المكونة ليا.

ونظرا للأىمية البالغة التي يكتسبيا المورد البشري في تطوير العمل وزيادة الفعالية في المؤسسات 
م بو وتطويره وتنميتو في شتى الجوانب من استقطاب واختيار وأجور ومنح ول الاىتمامواستمرارىا يجب 

تعد تنحصر أساليب التنمية في ىذه الجوانب فقط بل تعدت إلى جانب آخر يمعب دورا كبيرا وىو 
أو توفير جو عمل اجتماعي إنساني تسوده الجانب الإنساني، بمعنى مراعاة العلاقات الإنسانية 

سية علاقات تضامنية وتعاونية يتخمميا الاحترام المتبادل وحسن المعاممة، ومن المكونات الأسا
لمعلاقات الإنسانية والتي تؤثر عمى سموك الأفراد نجد مشاركتيم في اتخاذ القرارات، ونمط القيادة، ونوع 

إلى  بانتمائوالعامل  إحساسالاتصال، والتحفيزات المعنوية، فالمشاركة في اتخاذ القرارات تزيد من 
حيث  الإنسانييؤثر في السموك  الذي المؤسسة التي يعمل بيا وولاءه ليا، ثم نمط القيادة والإشراف

تتمكن الجماعة من تحديد  مشترك كي يضمن طاعتيم وثقتيم فبدونو لا ىدفيقوم بتوجيو العمال نحو 
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اتجاه سموكيا كما أن ىذا لا يتم إلا عن طريق توفير نظام اتصالات فعال يضمن نقل المعمومات بين 
بين العمال بالإضافة إلى الحوافز المعنوية  موالانسجامختمف المسؤوليات التنظيمية ليحقق التكامل 

تشجيعيم ومدحيم فيذا يعمل عمى التي تثير دوافع العاممين وتحرك قدرتيم لزيادة أدائيم عن طريق 
ينة من ثم ضمان تفانييم في العمل، وكل ىذه المكونات تيتم بتطوير وتنمية نفوسيم بالطمأن ممىء

 فعيم للأداء المتميز والبحث عن طرق إدارية إبداعية .الموارد البشرية وتزيد من مياراتيم ود
لتطوير والتغيير الفعال لأىداف وعندما نتحدث عن الإبداع فإننا نتحدث عن جوىر عممية ا

عمميات أداء العاممين خاصة في الجانب الإداري لما لو من نتائج إيجابية تعود بالنفع عمى المنظمات و 
ن أغمبية المنو والعاممين بيا،  إلى مستويات مرتفعة من الأداء الإداري المبدع،  وصوللمظمات تسعى ا 

بالجانب الإبداعي داخل المنظمات ميما وضروريا لنجاح واستمرارية المنظمة لأن  الاىتماملذا أصبح 
تبدع سوف تواجو مصيرا يسوده التخمف والزوال فيو يعتبر من أىم مرتكزات التنظيم لا  المنظمة التي
ي حل المشكلات باختلاف أنواعيا وتحسين أساليب العمل بطرق مبتكرة، كما يعمل عمى لأنو يساعد ف

نتاج عدد من الأفكار في أقل وقت وجيد تحديد نوع الحمول والتخمص من التفكير البسيط الر  وتيني وا 
ممكن. غير أنو من الملاحظ في بعض المنظمات وجود الروتين عند أداء العاممين لأعماليم وبالتالي 

 لا يظير منيم إبداع وتميز يساىم في دفع عجمة التطوير نحو الأفضل.
ومن ىنا أصبح لزاما عمى المنظمات أن تيتم بالعلاقات الإنسانية والموارد البشرية كمحور رئيسي 
تاحة الفرصة ليم للارتقاء بالمنظمات إلى مستويات أداء أفضل  لممنظمة وتنمية روح الإبداع لدييم وا 

 قاء والصمود في ظل التطورات الحاصمة في العالم.تتيح ليا الب
 ةالأخير ه ، وىذلعلاقات الإنسانيةا الإداريو بداع الإ العلاقة التكاممية بين نتوقعيمكن أن مما سبق       

ولذلك . مما يعود بالإيجاب عمى المنظمة حسن مياراتيم الأدائية،تو  الموظفينرفع من قدرات تقد  تيال
تتضح في محاولة معرفة العلاقة الارتباطية بين العلاقات الإنسانية والإبداع  دراستنا فإن مشكمة

الجامعية ببرج بوعريريج وقد تمحورت مشكمة الدراسة في مديرية الخدمات إدارة الإداري لدى موظفي 
 التالي: العام التساؤل

 مديرية إدارة ي ىل توجد علاقة ارتباطية بين العلاقات الإنسانية والإبداع الإداري لدى موظف
 ؟الجامعية ببرج بوعريريجالخدمات 

 مجموعة من التساؤلات الفرعية كالتالي: رئيسيولقد انبثق عن التساؤل ال
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 إدارة موظفيلدى  والإبداع الإداريالمشاركة في اتخاذ القرارات علاقة ارتباطية بين  ىل توجد -1
 ببرج بوعريريج؟ الجامعيةمديرية الخدمات 

مديرية  إدارةموظفي لدى  والإبداع الإداري القيادة التنظيمية بينقة ارتباطية ىل توجد علا -2
 ببرج بوعريريج؟ الجامعيةالخدمات 

مديرية  إدارةموظفي لدى  والإبداع الإداري التنظيمي الاتصال بين ةىل توجد علاقة ارتباطي -3
 ببرج بوعريريج؟ الجامعيةالخدمات 

مديرية  إدارةموظفي لدى  والإبداع الإداريالحوافز المعنوية  بين ةىل توجد علاقة ارتباطي -4
 ببرج بوعريريج؟ الجامعيةالخدمات 

مديرية الخدمات  إدارةموظفي لدى  الإبداع الإداريإحصائية في توجد فروقات ذات دلالة  ىل-5
 .الأكاديمي لتخصصلمتغير ا ببرج بوعريريج ترجع الجامعية

مديرية الخدمات  إدارةموظفي لدى  الإبداع الإداريحصائية في إىل توجد فروقات ذات دلالة  -6
 لسن.لمتغير اببرج بوعريريج ترجع  الجامعية

 فرضيات الدراسة: -2
 :الفرضية الرئيسية

 إدارةبين العلاقات الإنسانية والإبداع الإداري لدى  ذات دلالة إحصائيةعلاقة ارتباطية توجد  لا 
 ج بوعريريج.الجامعية ببر مديرية الخدمات موظفي 

 :الفرضيات الفرعية
 المشاركة في اتخاذ القرارات والإبداع الإداريبين  ذات دلالة إحصائية علاقة ارتباطية وجدت لا -1

 .ببرج بوعريريج الجامعية مديرية الخدمات إدارة موظفيلدى 
موظفي لدى  اريالقيادة التنظيمية والإبداع الإد بين ذات دلالة إحصائيةتوجد علاقة ارتباطية  لا -2

 .ببرج بوعريريج الجامعيةمديرية الخدمات  إدارة
لدى  بين الاتصال التنظيمي والإبداع الإداري ذات دلالة إحصائية ةتوجد علاقة ارتباطي لا -3

 ببرج بوعريريج الجامعيةمديرية الخدمات  إدارةموظفي 
موظفي لدى  وية والإبداع الإداريالحوافز المعن بين ذات دلالة إحصائية ةتوجد علاقة ارتباطي لا -4

 .ببرج بوعريريج الجامعيةمديرية الخدمات  إدارة
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مديرية الخدمات  إدارةموظفي لدى  الإبداع الإداريإحصائية في توجد فروقات ذات دلالة  لا -5
 لتخصص.ا لمتغير ببرج بوعريريج ترجع الجامعية

مديرية الخدمات  إدارةموظفي لدى  ريالإبداع الإداإحصائية في لا توجد فروقات ذات دلالة -6
 .لسنلمتغير ا ببرج بوعريريج ترجع الجامعية

 أىداف الدراسة: -3
يسيم تحديد أىداف أي دراسة في كونيا تساعد الباحث في رسم المسار المنيجي بغية الوصول إلى 

 غايات محددة، والتي أقيمت من أجميا الدراسة حيث تتمثل أىداف ىذه الدراسة في:
مديرية  إدارةموظفي لدى  ت الإنسانية والإبداع الإداريالعلاقا بين ةوجود علاق حقق منالت -1

 .بوعريريجببرج  الجامعيةالخدمات 
 إدارةموظفي لدى  المشاركة في اتخاذ القرارات والإبداع الإداريبين  ةوجود علاق التحقق من -2

 ببرج بوعريريج الجامعية مديرية الخدمات
مديرية الخدمات  إدارةموظفي لدى  القيادة التنظيمية والإبداع الإداريبين  ةعلاق وجود التحقق من -3

 .ببرج بوعريريج الجامعية
مديرية  إدارةموظفي لدى  الاتصال التنظيمي والإبداع الإداريبين  ةد علاقو وج التحقق من-4

 ببرج بوعريريج الجامعيةالخدمات 
مديرية الخدمات  إدارةموظفي لدى  وية والإبداع الإداريالحوافز المعنبين  ةد علاقو وج التحقق من-5

 .ببرج بوعريريج الجامعية
 ،التخصصترجع لممتغيرات الشخصية ) الإبداع الإداري فروق في ما إذا كانت ىناك التحقق من-6

 .ببرج بوعريريج الجامعيةمديرية الخدمات  إدارةموظفي لدى  (السن
 .احات وتوصيات في ضوء النتائج المتوصل إليياكما تيدف الدراسة إلى تقديم اقتر - 7
 أىمية الدراسة: -4

 :البحث فييا فيما يميالتي نحن بصدد تكمن أىمية ىذه الدراسة 
  مديرية الخدمات الجامعية.والإبداع الإداري داخل إبراز مدى وجود علاقة بين العلاقات الإنسانية  -1
 نسانية وعلاقتيا بالإبداع الإداري داخل المنظمة.أىمية المتغيرين ومحاولة معرفة العلاقات الإ -2
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للاستفادة منيا من خلال ما تحتويو من اقتراحات وأفكار جديدة  لممديريةتعتبر ىذه الدراسة أداة  -3
 . الموظفينالتي قد تفيد في رفع مستوى أداء 

لمنظمات ميما أن الجانب الإبداعي داخل ا لىمحاولة لفت انتباه المعنيين ومدراء المؤسسات إ-4
 وضروريا لنجاح وبقاء المنظمة.

تتحقق فييا الخصائص  العلاقات الإنسانية والإبداع الإداريبناء أداة موضوعية لقياس  -5
 من صدق وثبات، وتناسب عينة الدراسة وتفيد الباحثين مستقبلا. السيكومترية

العلاقات متعمقة بدراسة تضيف ىذه الدراسة إضافة معرفية إلى البحوث النفسية ال نأمل أن -6
، وىو الأمر الذي قد يسيم في قيام عدد من الباحثين مستقبلا ا بالإبداع الإداريوعلاقتي الإنسانية

 ىذا الموضوع. بدراسات حول
 أسباب اختيار الموضوع: -5

 يمكن إيجاز أىم أسباب اختيار ىذا الموضوع فيما يمي:
 مواءمة الموضوع مع التخصص المدروس.– 1
 أبعاد متغير العلاقات الإنسانية ومعرفة علاقتيا بالإبداع الإداري. ولة حصرمحا – 2
إشباع فضول شخصي حول الموضوع وكذلك إثراء المعرفة الشخصية حول ىذا الموضوع الذي  -3

 تنبع أىميتو من المورد البشري.
 فتح آفاق مستقبمية لمن أراد مواصمة البحث في ىذا الموضوع.  -4

 الإجرائية لمدراسة: تحديد المفاىيم -6
في مديرية الخدمات الجامعية بين المدير ىي مجموعة علاقات سائدة العلاقات الإنسانية: -6-1
من احترام  متبادل وثقة وتعاون وخاصة تفيم مدير المديرية لمشاعر الموظفين  الموظفين الإداريين و 

 .ريةما يحقق الاستقرار ليم ولممديوتحسس مشاكميم والعمل عمى حميا م

 الخدمات الجامعية ورؤساء الأقسام مدير مديريةىي مشاركة المشاركة في اتخاذ القرارات: -6-2
قسن ، قسن الووارد البشرية، الويزانية و الصفقات العووهية)قسم المراقبة والتنسيق، قسم 

 المديرية.اجو في اتخاذ القرارات الإدارية والمساىمة بأفكارىم في حل المشكلات التي تو (الووظفينالونح
مجموعة الأوامر والقوانين التي يصدرىا مدير الخدمات الجامعية لتوجيو ىي القيادة التنظيمية: -6-3

 وترشيد سموك الموظفين داخل المديرية.
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موظفين والليا تبادل المعمومات بين المدير يتم من خلاوظيفة إدارية ىي التنظيمي: الاتصال -6-4
والتعبير عن آرائيم عن طريق المراسلات الكتابية وتتمثل في الأوامر من في المديرية لحل المشكلات 

 المدير والشكاوي من الموظفين مثلا.
إثارة الموظف عن طريق الترقية والمشاركة في اتخاذ القرارات وشيادات ىي الحوافز المعنوية: -6-5

 .ديرية لوالما تقدميالتي   وعبارات الشكر والتقدير
ونقصد بو الأفكار الجديدة التي يبتكرىا موظفي مديرية الخدمات الجامعية داري:الإبداع الإ -6-6

 .ديريةوالتي من شأنيا حل المشاكل الإدارية وتحسين الأداء الكمي لمم
مديرية الخدمات الجامعية فئة من الموظفين بىم الجامعية:  مديرية الخدماتإدارة  موظفي -6-7

، نقل، منحة، وقاية إيواءلمطالب من  والمعنوية ظروف الحياة الماديةالتحسين الدائم لتتمثل مياميم في 
صباحا والفترة  11:38إلى  8:88يعممون بنظام الدوام الواحد الفترة الصباحية من ،و صحية والإطعام

 .مساءا 15:38إلى  13:88مسائية من ال
 الدراسات السابقة: -7

 :ول الدراسة الأ 
العلاقات الإنسانية وعلاقتيا بالأداء " شيادة الماجستير بعنوانإنجاز مذكرة لنيل ب عطابي عصامقام 

سنة بمديرية الحماية المدنية لولاية لمسيمة  -دراسة ميدانية –الوظيفي لدى أعوان الحماية المدنية" 
2815. 

 تساؤلات الدراسة:
 المدنية؟ ىل ىناك علاقة بين طبيعة العلاقات الإنسانية ومستوى الأداء الوظيفي لأعوان الحماية 
 ما واقع العلاقات الإنسانية في الحماية المدنية من وجية نظر أعوان الحماية المدنية؟ 
 ما مستوى الأداء الوظيفي لأعوان الحماية المدنية؟ 
  علاقة بين العلاقات الإنسانية ومستوى الأداء الوظيفي لدى أعوان الحماية المدنية ؟ىل توجد 

 فرضيات الدراسة:
 باطية بين طبيعة العلاقات الإنسانية ومستوى الأداء الوظيفي لأعوان الحماية توجد علاقة ارت

 المدنية.
 .واقع العلاقات الإنسانية جيد في الحماية المدنية من وجية نظر أعوان الحماية المدنية 
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  .مستوى الأداء الوظيفي جيد لأعوان الحماية المدنية 
 ية نية ومستوى الأداء الوظيفي لدىأعوان الحماتوجد علاقة ارتباطية بين بين العلاقات الإنسا

 .المدنية
 أىداف الدراسة:

 .التعرف عمى واقع العلاقات الإنسانية وأىميتيا داخل قطاع الحماية المدنية 
 .التعرف عمى مستوى الأداء الوظيفي لأعوان الحماية المدنية 
 الحماية المدنية. الكشف عن العلاقة بين العلاقات الإنسانية والأداء الوظيفي لأعوان 
 .توسيع النظرة لموضوع الأداء الوظيفي والعلاقات الإنسانية 
 .تسميط الضوء عمى الأنماط واليياكل الإدارية 

 منيجية الدراسة:
 :عون من  73اشتممت العينة عمىعون و  388يتكون مجتمع الدراسة من مجتمع وعينة الدراسة

 ائية.تم اختيارىم بطريقة عشو اعوان الحماية المدنية 
  :التحميمي المنيج الوصفي استخدمالمنيج المتبع. 
 لجمع البيانات الباحث لأدوات جمع البيانات: استعم 
o استخدميا أثناء الزيارات المتعددة لجمع البيانات حول طبيعة علاقة العمال ببعضيم  :الملاحظة

 البعض وطبيعة علاقاتيم مع رؤسائيم وطريقة تعامميم.
o انات حول تاريخ تأسيس المنظمة وبيانات حول الييكل التنظيمي والعمال بي :الوثائق والسجلات

 وتعدادىم وتوزيعيم عمى مختمف الوظائف.
o وقسم إلى قسمين:الاستبيان : 
 البيانات الشخصية لعينة الدراسة من الجنس والسن والمستوى التعميمي  احتوى عمى: القسم الأول

 والحالة الاجتماعية والأقدمية والرتبة.
 لقسم الثاني قسم إلى جزئينوا: 
  بند تيدف إلى معرفة واقع العلاقات الإنسانية  21: لمعلاقات الإنسانية ويحتوي عمى ولالأالمحور

 جية نظر أعوان الحماية المدنية.و من 
 بند تيدف إلى معرفة مستوى الأداء الوظيفي  15: الأداء الوظيفي ويحتوي عمى انيالمحور الث

 ية.لأعوان الحماية المدن
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 :عمى حزمة برامج التطبيقات الإحصائية الجاىزة ت الدراسة اعتمدالأساليب الإحصائيةspss 
التحميل الكمي )مقاييس النزعة  التالية: الأساليب الإحصائية تاستعممو لتفريغ البيانات وتحميميا، 

 .المركزية، المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري، معامل الارتباط بيرسون
 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:راسة:نتائج الد

 .واقع العلاقات الإنسانية جيد من وجية نظر أعوان الحماية المدنية 
 .مستوى الأداء الوظيفي جيد لأعوان الحماية المدنية 
  الإنسانية والأداء الوظيفي لدى أعوان الحماية المدنية. بين العلاقاتتوجد علاقة ارتباطية 

 :ثانيةالدراسة ال
أثر العلاقات الإنسانية عمى الأداء الوظيفي لمعاممين دراسة بعنوان "  إعداد مقالب محمد العيفةام ق

 . 2815سنة  لمفوسفات بجبل العنق ولاية تبسة، ميدانية بالمركب المنجمي
 الدراسة: تتساؤلا

  وما مدى ما مستوى العلاقات الإنسانية بين العاممين في المركب المنجمي لمفوسفات بجبل العنق
 تأثيرىا عمى الأداء الوظيفي لمعاممين بو؟

 ما مدى تأثير العلاقات الإنسانية عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في المركب المنجمي لمفوسفات؟ 
  العاممين في المركب المنجمي لمفوسفات؟ما مدى تأثير التنظيم غير الرسمي عمى أداء 

 فرضية الدراسة:
  بين العاممين في المركب المنجمي لمفوسفات بجبل  ة كما ىو موجودالعلاقات الإنسانييعد مستوى

 العنق مرتفع.
 لمعلاقات الإنسانية تأثير عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في المركب المنجمي لمفوسفات 
  .يعد مستوى الأداء الوظيفي كما ىو في المركب مرتفعا 
  المركب المنجمي لمفوسفاتعمى أداء العاممين في  ةغير الرسمي اتمتنظيملأثر يوجد. 

 أىداف الدراسة: 
  إبراز أثر العلاقات الإنسانية عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في المنظمة، وبالتحديد في المركب

 .المنجمي لمفوسفات بجبل العنق
 .معرفة مستوى الأداء الوظيفي بالمركب 
 .معرفة مدى تأثير التنظيمات غير الرسمية عمى الأداء الوظيفي 
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 جية الدراسة:مني
 التحميمي عمى المنيج الوصفي الباحث المنيج المتبع:اعتمد. 
 :من مجتمع ، أخذت عامل 188مكونة منعينة عشوائية  عمى اشتممت العينةمجتمع وعينة الدراسة

 عامل.1141البحث الذي يضم 
  :ئج.وصول إلى النتااللجمع المعمومات و الباحث في ىذه الدراسة  استعملأدوات جمع البيانات 

o قسمين: إلى وقسم :تبيانالاس  

 العممي...الخ، والمؤىل والخبرة كالعمر، الشخصية بالبيانات المتعمقة بالأسئمة خاص :الأول القسم  

 يمي: كما مقسمة محاور أربعة تناول الثاني القسم 

 المنجمي المركب لموظفي الإنسانية العلاقات واقع بقياس الخاصة العبارات : الأول المحور  
 .بند 28 وضم فوسفات،لم

 المنجمي المركب في لمعاممين الوظيفي الأداء مستوى بقياس الخاصة العبارات : الثاني المحور 
 عبارة. 28 وضم

 الوظيفي الأداء مستوى عمى الإنسانية العلاقات أثر بقياس الخاصة العبارات : الثالث المحور 
 عبارة. 28 وضم المنجمي، المركب في لمعاممين

 الوظيفي الأداء عمى الرسمية غير التنظيمات أثر بقياس الخاصة العبارات : لرابعا المحور 
 عبارات. (18) عشرة وضم بالمركب، لمعاممين

 لموضوعالدراسة، اللازمة والمعمومات البيانات جمع في للاستمارة تدعيما المقابمة استخدمت المقابمة:
 المقابلات من مجموعة إلى إضافة عاممين،ال طرف من فيميا لتسييل العبارات بعض لتفسير وذلك
 فييا. يعممون التي الظروف لمعرفة وىذا والعاممين، المنظمة في المشرفين مع  الحرة

 التكرارات والنسب المئويةالتالية:  الأساليب الإحصائية تالأساليب الإحصائية: استعمم، 
، استخدام t-testكاي، استخدام  ، حساب قيمة مربعوالانحرافات المعيارية، والمتوسطات الحسابية

 .SSSSوذلك بالاعتماد عمى مخرجات  اختبار الانحدار الخطي البسيط
 صمت الدراسة إلى النتائج التالية:تو نتائج الدراسة:

  وجود تأثير معنوي دال إحصائيا لمعلاقات الإنسانية عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في المركب
كن ضعيف وىذا يبين أن المناخ التنظيمي الذي يساعد عمى المنجمي لمفوسفات بجبل العنق، ل

 تنمية الأداء غير متوفر.
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 .نصف عمال المركب متعاقدون أي أنيم غير مستقرين وىذا يؤثر عمى علاقاتيم مع بقية زملائيم 

 الدراسة الثالثة:
وعلاقتيا لإنسانية لعلاقات اابعنوان " ت لكحالي حميمة بإنجاز مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر قام   
 .  2818لعمال مديرية الضرائب بالمسيمة سنة   -دراسة ميدانية –الوظيفي  داءبالأ

 تساؤلات الدراسة:
 ىل توجد علاقة ارتباطية بين العلاقات الإنسانية والأداء الوظيفي لدى عمال مديرية الضرائب؟ 
  ىل توجد علاقة ارتباطية بين المشاركة في اتخاذ القرارات والأداء الوظيفي لدى عمال مديرية

 الضرائب؟
 ىل توجد علاقة ارتباطية بين القيادة التنظيمية والأداء الوظيفي لدى عمال مديرية الضرائب؟ 
 الضرائب؟ ىل توجد علاقة ارتباطية بين الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفي لدى عمال مديرية 

 فرضيات الدراسة:
 .توجد علاقة ارتباطية بين العلاقات الإنسانية والأداء الوظيفي لدى عمال مديرية الضرائب 
  توجد علاقة ارتباطية بين المشاركة في اتخاذ القرارات والأداء الوظيفي لدى عمال مديرية

 الضرائب.
 يفي لدى عمال مديرية الضرائب.توجد علاقة ارتباطية بين القيادة التنظيمية والأداء الوظ 
 توجد علاقة ارتباطية بين الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفي لدى عمال مديرية الضرائب. 

 أىداف الدراسة:
  اتخاذ القرارات والأداء الوظيفي لدى عمال مديرية  المشاركة فيالعلاقة الموجودة بين التعرف

 .الضرائب
  ة التنظيمية والأداء الوظيفي لدى عمال مديرية الضرائبالعلاقة الموجودة بين القيادالتعرف 
  العلاقة الموجودة بين الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفي لدى عمال مديرية الضرائب.التعرف 

 منيجية الدراسة:
 :من متكونة تم اختيار عينة عشوائية و  موظف 411يبمغ المجتمع الكمي  مجتمع وعينة الدراسة

 موظف 38
 التحميمي.الوصفي بع: المنيج المنيج المت 
  :مقسم إلى محورين: الاستبيانعمى عتماد الالجمع البيانات تم أدوات جمع البيانات 
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o  أبعاد ) المشاركة في اتخاذ  3بند موزع عمى  29المحور الأول: العلاقات الإنسانية تكون من
 القرارات، القيادة التنظيمية، الاتصال التنظيمي(.

o بند. 18داء الوظيفي واحتوى عمى المحور الثاني: الأ 
 :معامل الارتباط بيرسون.الاستبيانألفا كرونباخ لقياس ثبات  الأساليب الإحصائية ، 

 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:نتائج الدراسة:
 .لا توجد علاقة ارتباطية بين العلاقات الإنسانية والأداء الوظيفي لدى عمال مديرية الضرائب 
  ارتباطية بين المشاركة في اتخاذ القرارات والأداء الوظيفي لدى عمال مديرية توجد علاقة

 الضرائب.
 .لا توجد علاقة ارتباطية بين القيادة التنظيمية والأداء الوظيفي لدى عمال مديرية الضرائب 
  توجد علاقة ارتباطية بين الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفي لدى عمال مديرية الضرائبلا. 
 :رابعةاسة اللدر ا

، استراتيجيات الإبداع الإداري في تحسين الأداء الوظيفي"دور  إعداد مقال بعنوان ب مؤيد الساعدي قام
 .2813سنة  في معمل اسمنت الكوفة-ةدراسة ميداني-

 تساؤلات الدراسة:
 منت ىل توجد علاقة ارتباطية بين استراتيجيات الإبداع الإداري والأداء الوظيفي لموظفي معمل اس

 ؟الكوفة
 ىل تؤثر استراتيجيات الإبداع الإداري عمى الأداء الوظيفي؟ 

 فرضيات الدراسة:
  لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة معنوية بين استراتيجيات الإبداع الإداري بشكل عام والأداء

 الوظيفي لموظفي معمل الاسمنت بالكوفة.
 الإداري عمى الأداء الوظيفي. لا يوجد تأثير دال إحصائيا لاستراتيجيات الإبداع 

 أىداف الدراسة:
  تحديد أىم المعوقات المادية والشخصية التي تعوق ممارسة عممية الإبداع الإداري وتمنع تحقيقو

 من وجية نظر مديري وموظفي معمل الاسمنت.
  التعرف عمى واقع عناصر الإبداع الإداري ومستوى الإبداع لدى موظفي معمل الاسمنت والتعرف

 وتعززه.الإبداع الإداري مى مدى استعمال الإدارة الأساليب الإدارية التي تحقق مفيوم ع
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 .تشخيص الأساليب الإدارية المطبقة من قبل الإدارة لتحقيق مفيوم الإبداع وتعزيزه 
 .معرفة واقع الأداء الوظيفي لمعاممين في معمل اسمنت الكوفة 

 منيجية الدراسة: 
 والتجريبيوصفي المنيج المتبع: المنيج ال. 
 بطريقة عشوائية  عامل 91وتم اختيار  375يحتوى المجتمع الكمي عمى :مجتمع وعينة الدراسة

 لتطبق عمييم الدراسة.
 :بند مقسمة  34في جمعو لمبيانات حيث تكونت من  الاستمارةاستخدم الباحث أدوات جمع البيانات

 :عمى متغيرات الدراسة
o :بند. 22استراتيجيات الإبداع الإداري 
o  :بند. 12الأداء الوظيفي 
  ،الأساليب الإحصائية: الوسيط، المدى، معامل ارتباط الرتب لكندال، الانحدار الخطي البسيط

 معامل الاختلاف. 
 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:نتائج الدراسة:

 الإدارة لا تشجع التنافس الإبداعي بين فرق العمل داخل المعمل. 
 تيتم بإنشاء وحدات البحث والتطوير لتحسين الأداء. دارة أيضا لاالإ 
  بالرغم من كون الموارد المخصصة لمبحث والتطوير عالية إلا أن إدارة الموارد في معمل الاسمنت

 لا تدعم أو تشجع الإبداع ولا تتبناه بشكل جدي.
 ية.لا تسيم الأنظمة والقواعد المعتمدة في المعمل عمة إنجاز الأعمال بكفاءة وفعال 

 :خامسةالدراسة ال
تحسين  في الإبداع الإداريبعنوان "دور  بانجاز مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير م عنان الجعبريقا
، سنة عمى شركة كيرباء خميل "، دراسة ميدانية المحمية الفمسطينيةالييئات في  وظيفيال داءالأ

2889. 
 تساؤلات الدراسة:

 ؟حسين الأداء الوظيفي في الييئات المحميةما ىو دور الإبداع الإداري في ت 
 ؟ىو مستوى الإبداع الإداري لدى موظفي شركة كيرباء الخميل ما 
 ؟ما مدى استخدام الإدارة للأساليب التي تحقق مفيوم الإبداع الإداري وتعززه 
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 ىو مستوى الأداء الوظيفي لموظفي شركة كيرباء الخميل؟ ما 
 حسين الأداء الوظيفي لموظفي شركة الخميل؟ىي علاقة الإبداع الإداري في ت ما 
 الجنس، المسمى الوظيفي، عدد ) مدى وجود علاقة بين كل من المتغيرات الشخصية والوظيفية، ما

 سنوات العمل، المؤىل، نوع الوظيفة( وبين مستوى الإبداع الإداري؟
 ،ى الوظيفي، عدد الجنس، المسم) مامدى وجود علاقة بين كل من المتغيرات الشخصية والوظيفية

 سنوات العمل، المؤىل، نوع الوظيفة( وبين مستوى الأداء الوظيفي؟
 فرضيات الدراسة:

  يسيم الإبداع الإداري الموجود في شركة كيرباء الخمي في رفع مستوى الأداء الوظيفي إلى حد
 كبير.

 مرتفعا.  مستوى الإبداع الإداري لدى موظفي شركة كيرباء الخميل يعتبر 
  مرتفعا.  ستوى الأداء الوظيفي لموظفي شركة كيرباء الخميلميعتبر 
  ن المتغيرات الشخصية والوظيفية بين كل م 8.85عند الدلالة  إحصائيةيوجد فروق ذات دلالة

)الجنس، المسمى الوظيفي، عدد سنوات العمل، المؤىل، نوع الوظيفة( وبين مستوى الإبداع 
 الإداري.

  ن المتغيرات الشخصية والوظيفية بين كل م 8.85عند الدلالة يوجد فروق ذات دلالة إحصائية
)الجنس، المسمى الوظيفي، عدد سنوات العمل، المؤىل، نوع الوظيفة( وبين مستوى الأداء 

 الوظيفي.
 أىداف الدراسة:

  .معرفة مستوى الإبداع الإداري لدى موظفي شركة كيرباء الخميل 
  شركة كيرباء الخميلالتعرف عمى واقع الأداء الوظيفي لموظفي. 
  .التعرف عمى دور الإبداع الإداري في تحسين الأداء الوظيفي لمموظفين في شركة كيرباء الخميل 
 الجنس، المسمى ن المتغيرات الشخصية والوظيفية التعرف عمى مدى وجود علاقة بين كل م(

 داري.الوظيفي، عدد سنوات العمل، المؤىل، نوع الوظيفة( وبين مستوى الإبداع الإ
 الجنس، المسمى ن المتغيرات الشخصية والوظيفية التعرف عمى مدى وجود علاقة بين كل م(

 الوظيفي، عدد سنوات العمل، المؤىل، نوع الوظيفة( وبين مستوى الأداء الوظيفي.
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 منيجية الدراسة:
  78بالمقدر من مجتمع الدراسة  أخذت عاملا 48مجتمع وعينة الدراسة: اشتممت العينة عمى 

 .عاملا
 :المنيج الوصفي التحميمي. المنيج المتبع 
o  وقسم إلى قسمين البياناتالمعمومات و  عمىأدوات جمع البيانات: الاستبيان لمحصول : 
  القسم الأول : احتوى عمى البيانات الشخصية لعينة الدراسة من المسمى الوظيفي والسن والمستوى

 التعميمي  والأقدمية ونوع الوظيفة .
 ثاني قسم إلى جزئينوالقسم ال: 
  بند تيدف إلى معرفة مستوى الإبداع الإداري. 25المحور الأول : للإبداع الإداري ويحتوي عمى 
  بند تيدف إلى معرفة مستوى الأداء الوظيفي . 14المحور الثاني: الأداء الوظيفي ويحتوي عمى 
 مل الارتباط بأسموب معاىي:  الأساليب الإحصائية ت مجموعة منالأساليب الإحصائية:استعمم

والانحرافات  ،والمتوسط الحسابي، التجزئة النصفية لتحميل معامل الثبات والاتساق الداخمي
 .(t( البعدي بالإضافة إلى اختبار)lcd( واختبار)Anovaتحميل التباين الأحادي )المعيارية،
 الدراسة إلى النتائج التالية:توصمتنتائج الدراسة:

 لإداري لدى موظفي شركة كيرباء الخميل مرتفعا. يعتبر مستوى الإبداع ا 
  .يعتبر مستوى الأداء الوظيفي لموظفي شركة كيرباء الخميل مرتفعا 
 متدني وبدرجة قميمةلأداء الوظيفيدور الإبداع الإداري في تحسين ا. 

 :سادسةالدراسة ال
نسق القيمي وعلاقتو "العنوانببانجاز مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير شيخاوي صلاح الدين قام

جامعة محمد  رؤساء أقسام عمى عينة من -دراسة ميدانية- الأستاذ الجامعياع الإداري لدى بالإبد
 .2815سنة  خيضر بسكرة وجامعة لمسيمة "

 تساؤلات الدراسة:
  طبيعة العلاقة بين النسق القيمي والإبداع الإداري لدى رؤساء الأقسام الأكادميين؟ما 
 اع الإداري لدى عينة الدراسة؟ما مستوى الإبد 
  ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية لدى عينة الدراسة في النسق القيمي وفقا لمتغيرات ديمغرافية

 )السن، التخصص(؟
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  ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية لدى عينة الدراسة في الإبداع الإداري وفقا لمتغيرات
 ديمغرافية )السن، التخصص(؟

 فرضيات الدراسة:
 بين النسق القيمي والإبداع الإداري لدى رؤساء الأقسام الأكادميين. توجد علاقة موجبة 
 لدى عينة الدراسة.توى الإبداع الإداري يكون متوسط مس 
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لدى عينة الدراسة في النسق القيمي وفقا لمتغيرات ديمغرافية

 )السن، التخصص(.
 لة إحصائية لدى عينة الدراسة في الإبداع الإداري وفقا لمتغيرات ديمغرافية لا توجد فروق ذات دلا

 )السن، التخصص(.
 ىداف الدراسة:أ
 .التعرف عمى طبيعة العلاقة بين النسق القيمي والإبداع الإداري لدى رؤساء الأقسام الأكادميين 
 داخل الأقسام ري الكشف عن النسق القيمي الذي يتم من خلالو تحقيق مستوى الإبداع الإدا

 .الأكاديمية بالجامعة الجزائرية
 منيجية الدراسة:

 عمى المنيج الوصفي التحميمي. الباحث المنيج المتبع: اعتمد 
  :رئيس قسمأستاذ الذين يشغمون منصب  15أجريت الدراسة عمىمجتمع وعينة الدراسة. 
  :بل العالم الأمريكي ألبورت الباحث مقياس النسق القيمي المعد من قاستخدمأدوات جمع البيانات

: القيم العممية، القيم الاجتماعية، القيم الدينية، القيم الفنية، أنماط من القيم 6الذي يقيس  وزملائو
 .الاقتصاديةالقيم التسمطية، القيم 

   بند موزع عمى  24الذي صمم لدراسة متغير الإبداع الإداري وتكون من الاستبيان بالإضافة إلى
 لسموك الإبداعي، الحساسية لممشكلات،اتخاذ القرارات(.أبعاد ) ا 3

  الأسموب الإحصائي: تم الاعتماد في ىذه الدراسة عمى البرنامج الإحصائيspss  لتفريغ البيانات
 النسب المئوية، المتوسط الحسابي، معامل الثبات وتحميميا. 
 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:نتائج الدراسة:

 التي تنص عمى وجود علاقة بين النسق القيمي والإبداع الإداري لدى رؤساء  تحقق الفرضية
 الأقسام الأكادميين، إلا أنو لا يمكننا القول أن القيم تسيم وحدىا في بموغ الإبداع الإداري.
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 مستوى الإبداع الإداري عالي 
 رات ديمغرافية توجد فروق ذات دلالة إحصائية لدى عينة الدراسة في النسق القيمي وفقا لمتغي

 )السن، التخصص(.
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لدى عينة الدراسة في الإبداع الإداري وفقا لمتغيرات ديمغرافية

 )السن، التخصص(.
 :بعةالدراسة السا

دور الحوافز في تفعيل بعنوان "مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير  بإنجازسميم طق وعمي عبيدقام 
سسة السلام في مؤ  -دراسة حالة–ري لدى العاممين في المؤسسات الصناعية الجزائرية الإبداع الإدا

 2816،سنة للإلكترونيكس في تبسة
 تساؤلات الدراسة:

  مدى تأثير الحوافز عمى الإبداع الإداري لمعاممين في مؤسسة السلام للإلكترونيكس؟ما 
 ممين في مؤسسة السلام كيف تؤثر مختمف أشكال الحوافز عمى الإبداع الإداري لمعا

 للإلكترونيكس؟
 فرضيات الدراسة:

  الحوافز المادية والإبداع الإداريبين إحصائية توجد علاقة ذات دلالة. 
  الحوافز المعنوية والإبداع الإداريبين إحصائية توجد علاقة ذات دلالة. 
  الحوافز الجماعية والإبداع الإداريبين إحصائية توجد علاقة ذات دلالة. 
  الحوافز الفردية والإبداع الإداريبين إحصائية جد علاقة ذات دلالة تو. 
  الحوافز الايجابية والإبداع الإداريبين إحصائية توجد علاقة ذات دلالة. 
  الحوافز السمبية والإبداع الإداريبين إحصائية توجد علاقة ذات دلالة. 

 أىداف الدراسة:
 مف أشكاليا.توضيح المفاىيم الأساسية حول الحوافز ومخت 
  إبراز أىمية الحوافز في التأثير عمى سموك العاممين 
 .تسميط الضوء عمى مفيوم الإبداع الإداري 
 .محاولة التعرف عمى أنواع الحوافز المتبعة في المؤسسة 
 .تسميط الضوء عمى أسموب التحفيز الأكثر تأثيرا عمى الإبداع الإداري في المؤسسة 
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 منيجية الدراسة:
 المنيج الوصفي والمنيج  إلى بالإضافة منيج دراسة الحالة عمى انالباحثبع: اعتمد المنيج المت

 .التحميمي
  :وقدوالعمال المستيدفين ىم الإداريين  عامل 678الكمي من  المجتمع يتكونعينة الدراسة 

 .إداري 58اشتممت العينة عمى 
 ول عمى المعموماتلمحص الاستبيانو  الباحثان المقابمة جمع البيانات: استخدم أدوات. 
o مدى الاىتمام بالحوافز المطبقة ذلك بيدف جمع المعمومات حول مع مدير المؤسسة و  :المقابمة

 .الإبداع الإداري المتبع في المؤسسةو 
o  :فيو يتكون من ثلاث أجزاء كمل يميالاستبيان:  
o  افية لمعينة من بالعوامل الديمغر  الاستبيانالجزء الأول: معمومات عامة يتعمق الجزء الأول من

 حيث السن، الجنس، المؤىل العممي الخبرة المستوى الوظيفي
o  بالحوافز عمى مستوى مؤسسة السلام للإكترونيكس  الاستبيانالجزء الثاني: ييتم الجزء الثاني من

  - :عبارة، حيث قسمت العبارات كما يمي 22وذلك من خلال 
o  ت والخدمات الاجتماعية آفام بالأجر والمكتتي عبارات والتي 85الحوافز المادية: تتكون من

 .والتأمينات والعلاوات والترقيات والشكر والتقديرات التي تمنحيا المؤسسة لمعاممين
o  تم بمشاركة العاممين من اتخاذ القرارات ومشاركتيم وتيعبارات  84الحوافز المعنوية: تتكون من

 .يع من أدائيم المقدم من طرفيمالصلاحيات المفوضة من طرف المؤسسة والتقديرات والتشج
o  تم المؤسسة بتحفيز عماليا المتميزين خاصة العامل تيو  بنود 83الحوافز الفردية: والمتكون من

 الذي يقدم مجيود وأداء جيد بمفرده
o  بالتحفيزات الجماعية لمعاممين من  تيتم وىذه الحوافز التي بنود 83الحوافز الجماعية: متكونة من

 .ت جماعية والشكر وتشجيعيم عمى أدائيم الجماعيآتقديم منح ومكاف
o  أي تقوم المؤسسة بتكريم وتشجيع وشكر وتقدير العاممين  بنود 83الحوافز الايجابية: تتكون من

 .عمى حسن أدائيم والمزيد من المثابرة
o  نذارات وتحذيرات لكل  بنود 84الحوافز السمبية: والمتكونة من أي أن المؤسسة تطبق عقوبات وا 

 بيا ن يخطئ في عممو وتمجا إلى تأجيل كل الترقيات والعلاوات والامتيازات الخاصةم
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o  الذي بنود 87الجزء الثالث: يتعمق ىذا الجزء بالإبداع الإداري في المؤسسة وذلك من خلال ،
يتمحور حول حرص واىتمام المؤسسة بالأفكار الجديدة وتمنح حرية طرح الآراء ومشاركتيا مع 

 .ذا بتوفير التقنيات الحديثة وتنظيم دورات تكوينية لمعمال في مجال الإبداع الإداريمرؤوسييا، وى
 التكرارات ، كرونباخألفا :الأساليب الإحصائية تالنتائج استعمم إلىلموصول :الأساليب الإحصائية

خدام باست والانحدارومعامل الارتباط والنسب المئوية، المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 
 .spssبرنامج الحزمة الإحصائية

 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:نتائج الدراسة:
 .الحوافز المادية والمعنوية في المؤسسة كانت متوسطة 
 .الحوافز الفردية كانت منخفضة 
 .الحوافز الجماعية والإيجابية والسمبية كانت متوسطة 
 .مستوى الإبداع الإداري منخفض في المؤسسة 

 ميق عم  الدراسات السابقة:التع
من خلال عرض الدراسات السابقة التي تناولت موضوع العلاقات الإنسانية والإبداع الإداري  

ركزت عمى أىمية العلاقات الإنسانية لما أظيرتو في تحسين أداء العاممين وتطويره إلى إبداع،  والتي
 الحالية والدراسات السابقة:وقد ظير العديد من أوجو التشابو والاختلاف بين الدراسة 

 أوجو التشابو:
  :حيث استيدفت الدراسة الحالية فئة العمال الإداريين لتتفق مع بعض الدراسات من حيث العينة

( التي طبقت عمى العاممين 2816السابقة في اختيارىا لعينة الدراسة مثل دراسة )طق، عبيد 
 .الإداريين في مؤسسة السلام للإلكترونيكس في تبسة

  :حيث تشابيت مع العديد من الدراسات اتبعت الدراسة الحالية المنيج الوصفي من حيث المنيج
 (.2815( ودراسة )عطابي، 2815مثل دراسة )شيخاوي، 

  :تشابيت الدراسة الحالية مع معظم الدراسات في استخداميا الاستبانة كأداة من حيث الأداة
 لمدراسة .

 : الاختلافأوجو 
 ىدفت الدراسة الحالية إلى الكشف عن وجود علاقة بين العلاقات الإنسانية ف: من حيث الأىدا

التنظيمي، والحوافز  الاتصالة التنظيمية، من مختمف الأبعاد )المشاركة في اتخاذ القرارات، القياد



الإطار العام للدراسة    الفصل الأول:                                                                 
 

22 
 

المعنوية( والإبداع الإداري، في حين الدراسات السابقة ليا أىداف أخرى كونيا درست المتغيرات 
العلاقة الموجودة بين التعرف  كان ىدفيا (2818لكحاليمثل دراسة )ية نظر أخرى من وج

 العلاقات الإنسانية والأداء الوظيفي 
  :ركزت الدراسة الحالية عمى العلاقة بين العلاقات الإنسانية والإبداع الإداري من حيث الموضوع

السابقة لم بعض الدراسات  لدى عمال مديرية الخدمات الجامعية في برج بوعريريج في حين أن
تركز عمى علاقة العلاقات الإنسانية بالإبداع الإداري بل ركزت عمى علاقتيا بالأداء الوظيفي  

( العلاقات الإنسانية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي لدى أعوان الحماية 2815مثل دراسة )عطابي 
 المدنية بولاية المسيمة.

 طبقت ىذه الدراسة الحالية عمى البيئة الجزائرية في ولاية سة: من حيث البيئة المكانية وحدود الدرا
. فأجريت ىذه الدراسات في ة فمسطينية( فيي دراس2889برج بوعريريج، أما دراسة)الجعبري 

 بيئات تعميمية وجغرافية تختمف عن البيئة الجزائرية.
 من الدراسات السابقة: الفائدة

 .بناء فكرة الدراسة 
 ة وتحديدىا.اختيار عينة الدراس 
 .تحديد الأساليب الإحصائية 
 لمدراسة الحالية. المناسبة اختيار المنيج والأداة 
 .بناء الاستبيان وصياغة البنود 
 ( اختيار المتغيرات.)السن، التخصص 

 مما يميز ىذه الدراسة عن العديد من الدراسات السابقة: 
 في زيادة ميارات وقدرات  ودورىا الفعالالإنسانية  لعلاقاتأىمية ا ركزت الدراسة الحالية عمى مدى

بداعيمالموظفين   بيم إلى وضع أفضل. والارتقاء الإداري وا 
 .سعت الدراسة إلى توضيح أىم النقاط التي تساعد بدورىا تطوير الإبداع لدى الإداريين 
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 خلاصة الفصل: 
إضافة إلى أىداف وأىمية  تم في ىذا الفصل تحديد الإشكالية وضبط تساؤلاتيا وتم توضيح الفرضيات 

الدراسة وتحديد المفاىيم المتعمقة بيا إجرائيا ثم التطرق إلى بعض الدراسات السابقة والمشابية لمدراسة 
 .ةلتكون نقطة انطلاق لباقي خطوات الدراس الراىنة
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 أولا: ماهية العلاقات الإنسانية.
 .تعريف العلاقات الإنسانية -1
الفرق بين العلاقات الإنسانية والمصطمحات  -2

 .المشابهة لها
 .أسباب ظهور العلاقات الإنسانية -3
 .العلاقات الإنسانية_ أهمية 4
 الإنسانية.أهداف العلاقات  -5
 أسس العلاقات الإنسانية -6

 ثانيا: العوامل المعززة لمعلاقات الإنسانية
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 تمهيد: 
ذلك  لأن لتوطيد الثقة في نفوسيم ومن خلالالمؤسسة عمى توفير المناخ الملائم لعماليا  تعمل     

لم يعد ييتم بالجانب المادي فقط بل يسعى إلى  ذلك لأنو نفسية والاجتماعيةشبع حاجات الفرد الي
 تحقيق طموحاتو من خلال التعاون مع الآخرين والاحترام المتبادل فيما بينيم.

ويعالج ىذا الفصل من الدراسة: ماىية العلاقات الإنسانية حيث تطرقنا إلى تعريف العلاقات الإنسانية  
وأسباب ظيورىا وأىميتيا وأىدافيا وبعض أسسيا منتقمين إلى أىم العوامل المعززة ليا المتمثمة في 

التنظيمي، الحوافز  الاتصالة، وىي المشاركة في اتخاذ القرارات، القيادة التنظيمي أبعاد ىذا المتغير ألا
 المعنوية.
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 أولا: ماهية العلاقات الإنسانية:
 تعريف العلاقات الإنسانية: -1

"العلاقات التي تنطوي عمى خمق جو من الثقة  بأنيا:معجم مصطمحات العموم الإدارية ويعرفيا 
كما تيدف إلى رفع الروح المعنوية لمعاممين والاحترام المتبادل والتعاون بين أصحاب العمل والعمال، 

 .(202، ص1993بدوي،  )"وزيادة الإنتاج
"العلاقات التي تيتم بتنمية التفاعلات  بأنيا:معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاممين ويعرفيا 

ساني من الاجتماعية والنفسية بين الأفراد في العمل، وتتطمب جيودا من الإدارة والأفراد لتعزيز الإن
بعضيم البعض، والمدراء والعاممين والمنظمة الرسمية ككل. وىي أحد أساليب العلاقات بين العاممين 

 (.65،ص2003.)الصحاف،التحفيز لزيادة انتماء الأفراد إلى المجموعات والمنظمة ورضاىم الوظيفي
ومشبعة، أو أنيا الإدارة الوسيمة لموصول إلى جيود جماعية مثمرة " بأنيا:صالح الشبكشي ويعرّفيا   

مجال العمل  المنظور إلييا من الجانب الإنساني، فيي تعمل عمى إيجاد التماسك بين ىؤلاء الأفراد في
شباعاتيم المادية والاجتماعية بطريقة تضمن تحريك دوافعيم كفريق واحد في صورة تعاونية ومحققة لا

يم وبين المنظمة التي يعممون والنفسية في سبيل الوصول إلى الأىداف المشتركة بين
 .(43،ص1995أونيس،)"بيا
تقوم عمى التفاعلات بين الناس حيث يجتمعون في "بأنيا:العلاقات الإنسانية كيت ديفيز ويعرّفيا  

تشكيلات لتحقيق أىداف محددة، فالعلاقات الإنسانية ىي فن وعمم تيدف إلى تحقيق التكامل بين 
اقتصادي ونفسي معا بشكل منتج ومتعاون فيو رضا  العمل الناس في موقف العمل يدفعيم إلى

 .(328، ص2002 أحمد،) ."واجتماعي
ذلك النوع من علاقات العمل الذي ييتم  "بأنيا ىيعبد الكريم درويش وليمى تكلا وعرفيا كل من 

إنسان فيو ويحفزه كل ما يمكن أن يستجيب لو الفرد باعتباره بالنظر إلى المنظمة كمجتمع بشري، يؤثر 
 (.22، ص2001)سرار، نتيجة إشباع حاجاتو الاجتماعية والنفسية".

وتعرّف أيضا بأنيا: "النتاج العام لمموقف الاجتماعي الذي يوجد فيو الفرد، ذلك الموقف الذي ييسر 
نوعا من العلاقة بين الفرد وغيره من الأفراد ويتيح لكل واحد من أفراد المجموعة أن يعرف نفسو 

  ويدرك العلاقة بينو وبين الآخرين، ويعمل عمى تحسين ىذه العلاقة". ويعرف غيره
                      (312)حجي، د.س، ص                                                                             
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 أساليب في واسع بشكل تتمثل الإنسانية العلاقاتونستنتج من خلال التعاريف السابقة نقول أن 
الأفراد  فاىدأ تحقيق إلى الوصول المنظمة التي يعممون بيا بغرض في وتفاعميم الأفراد بين التعامل

 . والمنظمة
 :لها الفرق بين العلاقات الإنسانية والمصطمحات المشابهة -2
 العلاقات الإنسانية والعلاقات العامة:  -2-1

قرار تتخذه وأي سياسة تتبناىا وأي رسالة تصدرىا أو  العلاقات العامة ىي أي جيد تبذلو المؤسسة وأي
، 1998 لعناد،)ا.تستقبميا مادامت تستيدف تعزيز التفاىم بين المؤسسة وكل أو بعض جماىيرىا

 (.15ص
وىي وظيفة تقوم عمى أسس من العمم والفن والميارة والخبرة تسعى في المقام الأول إلى كسب تفاىم 

سياسات وأىداف المنظمة مستخدمة في ذلك الإعلام الشامل المخطط الجماىيرية وشرح الفئات 
والمدروس من أجل تحقيق المزيد من التعاون الخلاق والإنجاز الفعال لممصالح المشتركة بين المنظمة 

 (.9، ص2004)القحطاني،.وجماىيرىا
وأشمل منيا فالعلاقات وتمتقي مع العلاقات الإنسانية في أىدافيا إلا أن العلاقات الإنسانية أوسع 

ومفيوم  إطارشطة ومسؤوليات وأىداف محددة بينما العلاقات الإنسانية نالعامة وظيفة محددة ذات أ
عام تمارس المؤسسة والإدارة والمديرين مسؤولياتيم من خلاليا باعتبارىا أحد الأبعاد الأساسية في 

الإنسانية من خلال دراستيا سموك الأفراد وتفيد العلاقات العامة مجال العلاقات ، العممية الإدارية
عيا المنظمة بيدف التأثير في اتجاىاتيم ضوردود أفعاليم تجاه مجموعة السياسات التي توالجماعات 

 لصالح المنظمة وأىدافيا.
  العلاقات الإنسانية والعلاقات الشخصية: -2-2

 والثقة المتبادلة بين الأشخاص. العلاقات الشخصية ىي تمك الروابط الودية التي تنشأ عن الصداقة
ولقد وقع خمط كبير بين مفيوم العلاقات الإنسانية والعلاقات الشخصية ولكن الفرق بينيما واضح 
وشاسع ويصل الفرق بينيما إلى غاية التناقض في بعض الأحيان ويرى سيد عبد المجيد مرسي أن من 

 (26، ص1986مرسي،)أىم نقاط الاختلاف بينيما مايمي: 
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 يتصل بيا  لعلاقات الشخصية التي تقوم عمى الصداقة والاستمطاف وسابق المعرفة والقرابة وماا
التي  فيي أما العلاقات الإنسانية ،عمى حساب الآخرينمن مراعاة لمخواطر والمحسوبية لمبعض 

 تقترن بالمساواة بين الأفراد ميما كان مستواىم.
 أما العلاقات الإنسانية فتقترن بالموضوعية. ،العلاقات الشخصية تقترن بالتحيز والتعصب 
 أما  ،العلاقات الشخصية تضعف سمطة الإدارة وتعطل أنظمة العمل والإنتاج في المؤسسة

 العلاقات الإنسانية تيدف إلى التكامل بين أىداف الموظفين والمؤسسة.
 أسباب ظهور العلاقات الإنسانية:  -3

كثير من المفاىيم والممارسات التي لم تكن موجودة في لقد أدت الثورة الصناعية إلى ظيور ال
المجتمعات الغربية، وعمى غرار عديد المجالات فقد كان مجال الإدارة والعمل حافلا بالتطور والتغير 

التي برزت إلى السطح نظرا  ةفي ىذه الفترة ويعد مصطمح العلاقات الإنسانية أحد أىم العناصر الجديد
  لعدة أسباب أىميا:

  ظيور اتحادات العمال ونقاباتيم وما تبع ذلك من صراعات بين العمال وأربابيم مما دعا إلى
 إيجاد وسيمة تساعد عمى تخفيف حدة التوتر في العلاقة بينيما.

  الاجتماعي التطور الذي حدث في مجال اليندسة و الإنتاج والاقتصاد مما أدى إلى تحسن الوضع
 (.74الخير، د.س، ص و)أب.والاقتصادي والفكري لمعمال

  تشجيع العامل لنفسو عمى تحسين أسموب العلاقات الإنسانية، فقد بدأ ييتم بالتعميم والتدريب
وممارسة الأسموب مما شجعو عمى الاستجابة إلى أساليب العلاقات الإنسانية كالمشاركة 

 والممارسة والاتصال.
 منظمة أىميتيا في تشجيع العلاقات كان لتطور وجية النظر الخاصة بالمسؤولية الاجتماعية لم

ل العمل، فقد أكد ىذا الاتجاه أىمية الفرد الذي يعمل مقارنة مع الآلات والأدوات الإنسانية في مجا
التي يعمل بيا، وتستمزم ىذه المسؤولية زيادة اىتمام الإدارة بمشاكل المجتمع بما في ذلك مشاكل 

ى الوسائل التي تحمل الإدارة بعض ىذه المسؤوليات الموظفين، إذ تعتبر العلاقات الإنسانية إحد
 الاجتماعية.

  إن زيادة حجم العمل قد خمق الكثير من المشاكل مثل جيل العامل بشخصية المسؤول الأول عن
ن كان من  إدارة الأعمال وكذا حاجتو إلى الأدوات التي تساعده عمى الإنجاز الصحيح لمعمل، وا 
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مون سويا بكفاءة تامة فإن ذلك يصبح مستحيلا إذا زاد العدد إلى الممكن أن تجعل عشرة رجال يعم
 .مائة أو أكثر

 زدياد تكاليف العمل والإنتاج تجعل المديرين يحاولون الاستفادة من القوى العاممة إلى أقصى إن ا
 ؛ ولا يكون ذلك إلا بتنمية العلاقات الإنسانية الناجحة.مدى

  كان لمبحوث العممية التي قام بيا رواد العلاقات الإنسانية أمثال "إلتون مايو" أىميتيا المقنعة حيث
أنيا أجريت في المجال الميني عمى أساس واقعي وكان لأمثال ىؤلاء العمماء الفضل في تنبيو 

 نية.مفاىيم والوسائل التي يمكن استخداميا لتنمية العلاقات الإنساالرجال الإدارة إلى 
   (.74) أبوالخير،د.س، ص                                                                            

 أهمية العلاقات الإنسانية: -4
شباع   تكمن أىمية العلاقات الإنسانية في كونيا تساعد الفرد عمى توفير مطالبو الأساسية في الحياة وا 

حساس حاجاتو ليصل إلى درجة مقبولة من الرضا والتوازن، فالعلاقات الإنسانية ليست مجرد خبرة  وا 
راد والجماعات ورفع يكتسبو الفرد من خلال الخبرة والممارسة بل أصبح عمما في فن التعامل مع الأف

 (.75ص ،2002)السمطان،روحيم المعنوية لتعزيز نموىم السميم وتكيفيم مع عناصر المجتمع.
كما أنيا تعد عممية تنشيط واقع الأفراد في موقف معين مع تحقيق توازن بين رضاىم النفسي وتحقيق 

قتصادية أو المادية وىي الأىداف المرغوبة وتركز عمى الأفراد أكثر من تركيزىا عمى الجوانب الا
نما ىي تشير إلى تفيم عميق لقدرات الناس وطاقاتيم  ليست مجرد كممات طيبة أو عبارات جميمة وا 
مكانياتيم وظروفيم ودوافعيم وحاجاتيم واستخدام كل ىذه الظروف والعوامل لحفزىم لمعمل وتسعى  وا 

 (.76،ص2002)السمطان، ب.لتحقيق ىدف واحد في جو من التفاىم والتعاون والتعاطف والتحا
                 أهداف العلاقات الإنسانية: -5

تسعى المنظمات من خلال تطبيق العلاقات الإنسانية داخل مكان العمل عمى الحصول عمى جممة 
 (.74، ص2004)رشوان،من المكاسب والوصول إلى عدد من الأىداف يمكن تمخيص بعضيا فيما يمي:

  المطالب البشرية الإنسانية لمعاممين وبين تحقيق أىداف المنظمة وذلك من التوفيق بين إرضاء
 خلال تنمية المسؤولية المتبادلة بين المنظمة و العاممين.

  التخمص من معوقات السموك وتحسين نمط الأداء مما يؤدي إلى الاقتصاد في الوقت والجيد مع
 زيادة العائد والمردود الإنتاجي .
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 لإنتاجية من خلال تنمية التعاون الاختياري بين العاممين وتوفير مبدأ المشاركة الارتفاع بمستوى ا
 في اتخاذ القرارات مما يؤدي إلى رفع الروح المعنوية.

  التنبؤ بحاجات العاممين والمشكلات التي تواجييم والعمل عمى منع حدوثيا باستخدام كافة الوسائل
 الممكنة.

  المنظمة وتوفير فرص التقدم والاستقرار في العمل فيوضع أسس لإشعار الفرد بأىميتو.     
 (.75، ص2004رشوان،)                                                                                         

 أسس العلاقات الإنسانية: -6
الفمسفية لتمك العلاقات، تعتمد العلاقات الإنسانية عمى مجموعة من الأسس التي ىي بمثابة القاعدة 

 وتتمثل ىذه الأسس في:
تركيز عمى الجوانب المادية المن  أكثربحيث تركز عمى الأفراد التركيز عمى حاجات الأفراد:  -6-1

في الأداء حيث يتأثر العمال في سموكيم داخل المؤسسة باحتياجاتيم المتعددة التي لابد من إشباعيا 
 (.74د.س، ص )أبوالخير،حسب درجة أولويتيا. 

 يمي: وحسب ماسمو فيمكن تقسيم حاجات الفرد إلى ما
  :تعتبر أكثر الحاجات فاعمية بالنسبة للأفراد وتؤثر بشكل كبير عمى الحاجات الفيزيولوجية

 مثل: الحاجة إلى النوم والأكل. مسموكي
  :ة إلى وتدفع ىذه الحاج وتظير مباشرة بعد إشباع الحاجات الفيزيولوجية:الحاجة إلى الأمن

الحرص والحذر وىي التي تؤثر وتثير فييم الرغبة في تممك المال والعقارات والتأمين عمى 
 .(359، ص2004)عمي وشريت،الحياة.

عطائيم ماليم وأخذ ما عمييم وفي  ويحصل الشعور بالأمن عند وجود العدل أي إنصاف العمال وا 
 (.53، ص2006)زايد،.كل المجالات

  إنو في ظروف معينة يشعر الأفراد باحتياجاتيم لمناس  )حاجات اجتماعية(:الحاجة إلى الانتماء
 بشكل اضطراري أكثر من الأوضاع العادية مثل أوقات الأزمات.

 (.359، ص2004)عمي وشريت،                                                                           
 :وىي رغبة العامل في أن يقدر نفسو ويقدره الناس وأن يعطوه  الحاجة إلى تقدير الذات والاحترام

ة لائقة بو، وىذا ما يشعره بالثقة في نفسو والكفاءة والنفع لممجتمع وذلك بإعطاء قيمة لمفرد مكان
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شراكو في القرار ومساعدتو عمى تنمية مواىبو وتقدير كرامتو  والإيمان بقدراتو وتقديم أعمالو وا 
 (.60)عبد الباقي، د.س، صخ ملائم لو الإنسانية وتييئة منا

 :يقصد بيا كل ما يستطيع الإنسان أن يكونو وما يجب أن يفعمو حتى  الحاجة إلى تحقيق الذات
 د.س، عبدالباقي،)وتبرز بعد تحقيق الحاجات الأربعة الأولى.سعيدا أي يحاول تحقيق أىدافو يكون 

 (.61ص
نتج عنيا سموك نتائج عكسية عمى التنظيم وقد تإلى إن عدم إشباع الحاجات الأساسية تؤدي 

ولا تعتبر ىذه الظواىر عندئذ أمراضا في  ،عدم رغبتو في التعامل الإداريعدواني لدى الفرد مع 
الشخص بل أمراضا في التنظيم الذي لا يعطيو الفرصة لإشباع الحاجات الميمة 

 (.130، ص2005)الجيلالي،لو.

تقوم المصالح المشتركة عمى أساس التوافق بين مصمحة الفرد ومصمحة المصالح المشتركة:  -6-2
ومصمحة المنظمة التي يعممون المنظمة التي يعمل بيا وكذلك بين مصالح الأفراد كمجموعات الأفراد 

بيا، فعندما يختار الفرد المنظمة التي يريد العمل بيا وكذلك عندما يختار الذي يعتقد أنو مناسب لو 
ره في تمك المنظمة من حيث انسجام ىذا العمل مع قدرات ومعارف وميول ورغبات الفرد أكثر من غي

فإن ىذا الأخير يشعر بإمكانية إشباع حاجاتو بصورة أحسن في القيام بيذا العمل دون غيره ومقابل 
أكثر في زيادة درجة فاعميتيا وفي  تساىملمعمل بيا فيي  الفردذلك فعندما تستقطب المنظمة ىذا 

 .حقيق الأىدافت
وبيذا فإن العلاقة القائمة بين الفرد والمنظمة تبنى عمى أساس المصالح المشتركة والمتبادلة وذلك 

والتوافق في المصالح المشتركة  ،نتيجة التعاون المشترك لتحقيق الأىداف التي تسعى كل منيما إلييا
نما بين المنظ مة والأفراد كمجموعات أيضا فعندما لا يكون بين الفرد بصورة شخصية والمنظمة فقط وا 

فقد لا تكون ىذه المصالح والأىداف متطابقة مع مصمحة كل  ،تكون مجموعة أىدافا لنفسيا ومصالح
نما ىي بمثابة مصالح مشتركة بينيم.  .(130،ص2005)الجيلالي،فرد فييا وا 

أجل تحقيق ىذه المصالح وبوجود المصالح المشتركة لمجماعة يتم التعاون بين الأفراد لمعمل سويا من 
 بتفاىم ورضا.

جود فروق في خصائص وصفات الأفراد، والمقصود بالاختلافات الفردية و الاختلافات الفردية:  -6-3
وذلك من حيث العواطف والمشاعر والأحاسيس والميول والدوافع والقيم والاتجاىات والقدرات والميارات 

نما لكل كيانو وشخصيتو  اوغير ذلك من محددات السموك، فالأفراد ليسو  صورا عن بعضيم البعض، وا 
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ات تعود بطبيعتيا إلى عوامل وراثية، وأخرى مكتسبة المتميزة، ويقول أىل الاختصاص أن ىذه الاختلاف
 .(41، ص1986)مرسي،ذات خمفية اجتماعية وثقافية وحضارية وتاريخية.

والمنطقي أن تكون ىذه الاختلافات أو الفروق بين الأفراد ىي بمثابة القاعدة الفمسفية التي تنطمق منيا 
العلاقات الإنسانية والتي يمكن بالتالي استخداميا في حث الأفراد عمى بذل المزيد من الجيد بطرق 

 وقت من إشباع حاجاتيم.الفردية بين الأفراد وتمكنيم في نفس الووسائل تتفق مع مبدأ الاختلافات 
الدافع ىو تعبير عن عممية ديناميكية مستمرة، نقطة البداية فييا شعور الفرد بنقص الدوافع:  -6-4

في إحدى حاجاتو يعقب ذلك حالة من التوتر تدفع الإنسان إلى محاولة البحث عن وسيمة لإشباع ىذه 
 (.37، ص1988)إدوارد،صرفات.الحاجة وعممية البحث ىذه ىي ما يطمق عمييا السموك أو الت

فالدافع ىو القوة الكامنة في الفرد والتي تحرك سموكو وتوجو تصرفاتو أثناء تأديتو لعممو ليستجيب إلى 
موقف معين بغرض تحقيق منفعة معينة، وىذا الغرض يتمثل في إشباع حاجة أو مجموعة حاجات أو 

الدوافع طاقات محركة لسموك الفرد موجية  في زيادة درجة إشباع حاجات أخرى، أو بعبارة أخرى تعد
  ىذا السموك لكي يعمل بطريقة ما، وبدون ىذه الدوافع لا يمكن تحريك الطاقات الإنتاجية للإنسان.

حيث تحتاج الإدارات إلى مشاركة جميع العاممين في تحقيق وتفعيل الرؤية  أسموب المشاركة: -6-5
لمساىمة في رسم الخطط واليياكل التنظيمية ونظام التوجيو والأىداف وتوفير البيانات والمعمومات وا

والمتابعة ...كل ذلك بالمشاركة في الرأي: حيث يعمل القائد الإداري عمى فتح الباب عمى مصرعيو 
عطاء ما لدييم  أمام حرية العاممين من أجل إبداء الرأي ومن أجل المشاركة في عممية صنع القرار وا 

م تكون القرارات المتخذة صحيحة وسميمة في ضوء ما ىو متوفر وقائم من من بيانات وحقائق ومن ث
وحقائق متصمة بالمشروع وفي الوقت نفسو ذاتو ضمان عدم تذمرىم أو عدم معارضتيم أو عدم بيانات 

رفضيم وموافقتيم لما ىو مطموب منيم القيام بو وبصفة خاصة عندما تكون ىناك متطمبات أو 
 (136، ص2007)الخضيري،أجل: واجبات في المشروع من 

 .التغيير في الإدارة ونظام العمل 
 .التطوير والتوظيف والتشغيل 
 .التحديث في الآلات والمعدات وخطوط الإنتاج 
 .التحسين في النظم والإجراءات والموائح والقواعد 
 عداد الكوادر البشرية  .الارتقاء بمعدلات الإنتاج والتسويق والتمويل وا 
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تشير البحوث إلى أن العاممين يرغبون دائما أن يعامموا باحترام وتقدير دون  الإنسانية:الكرامة  -6-6
وىذا يعني أن كل فرد مستقل بشخصيتو ولو المساس بكرامتيم، أي يعامل كل فرد كإنسان لو كيانو 

 الحرية في متابعة أىدافو في حدود مسؤولياتو.
ت الإنسانية، فالإنسان الذي يجيد نفسو ويحقق إنجازا فالكرامة الإنسانية ىي الأساس المعنوي لمعلاقا

يجب أن يعامل باحترام وأن ويحافظ عمى كرامتو، أو بمعنى آخر فالعلاقات الإنسانية لابد أن تبنى 
عمى أساس التفيم والثقة والاحترام المتبادل بين الإدارة والأفراد كما أن الكرامة الإنسانية ىي حق لكل 

 (.42،ص1986)مرسي،بسيط.فرد يعمل ميما كان 

 العوامل المعززة لمعلاقات الإنسانية:ثانيا: 
 المشاركة في اتخاذ القرارات: -1
  تعريف المشاركة في اتخاذ القرارات:  -1-1
 عمى المساىمة في اندماج الأفراد عقميا وعاطفيا في مواقف الجماعة مما يشجعيم : 1تعريف

 (199، ص2001)الميجمي، .بيم ةتحقيق أىدافيا وتحمل المسؤوليات المنوط
 ىي تفاعل أو مشاركة أراء عدد معين من الأفراد العاممين في المؤسسة بحيث يعكس : 2تعريف

 (.246،ص2000)الشماع وكاظم، ماعي لممؤسسة.ذلك روح التعامل الديمقراطي في العمل الج
 تمفة والمتعمقة بالتخطيط ىو إشراك المرؤوسين والمنفذين في اتخاذ القرارات الإدارية المخ :3تعريف

  (.368، ص1978،د)محمو لمعمل وتنظيم الجيود لأدائو وتنفيذه 
 أهداف المشاركة في اتخاذ القرارات: -1-2
 العمال بين فيما حتىوالعمال( و  الإدارة) الإنتاج طرفي بين وسميمة طيبة إنسانية علاقات إيجاد. 
 بالمؤسسة تتخذ التي القرارات في العاممة القوى تأثير نتيجة باستمرار الإنتاجية الكفاية زيادة. 
 1985)عبد السلام،.الأقمية أيدي في تركزىا وعدم العاممين جميع عمى الاجتماعية القوة توزيع ،

 (.148ص
 والعمال المشرفين وبين المديرين بين الاتجاىات مختمف في والفورية المباشرة الاتصالات تشجيع 

 .لممؤسسة التنظيمي الييكل في المستويات جميع عمى
 جزءبأنيم  فييم الشعور وغرس مساىماتيم لتطوير البشرية الموارد لدى بالمسؤوليات الشعور تعزيز 

 " ما يسمى أي كذلك؛ مسيرين بل فقط مأجورين مجرد ليسوا وأنيم المؤسسة في ىام وطرف حيوي
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اشتراكية  علاقات إلى الإنتاج علاقات تحويل عمى يؤدي النموذج ىذا وتطبيق "المسير بالمنتج
 (.41، ص1982 )لطفي،.العممية لياتو العممية الاجتماعية الممارسة ويحقق

 العمل مشاكل تفاقم من الحد. 
 مشاكل  أو المؤسسة بتسيير الخاصة سواء المشاكل مختمف في لمتشاور الخاصة الأجيزة إعداد 

 .(19ص ،1989 )شعلال، .والمعنوية المادية العمال
 المشاركة في اتخاذ القرار:أشكال  -1-3
 والاقتصادية  السياسية ظروف حسب القرارات اتخاذ في العمالية المشاركة وطرق أشكال تختمف

 المشاركة أسموب فييا يسود التي المنظمات بعض فيناك منظمة، كل في السائدة والاجتماعية
 Kinth من كل يسمييا كما أو  باشرةالم غير المشاركة أسموب فييا يسود المباشرة وأخرى

 : النازلة المشاركة" و " الصاعدة المشاركة Walkerو
 عمى تتخذ التي القرارات في العمال تدخل إلى تشير المباشرة(: )غير الصاعدة فالمشاركة 

واتخاذ  التخطيط سمطة لمعمال يمنح الإطار ىذا وفي التنظيمي، اليرم في الدنيا المستويات
 الخط في والمديرون والرؤساء المشرفون الشكل ىذا في ويساىم بعمميم يتعمق فيما القرارات
 .(513، ص1965راجح، ).الأول

 أعمى مستويات عمى القرارات صنع في العمال تدخل إلى تشير :)المباشرة( النازلة لمشاركةا 
 ككل المنظمة تيم التي الإدارة قرارات عمى التأثير العمال يستطيع وىنا لممؤسسة التنظيمي لمييكل
 :مثل التمثيل من متنوعة أشكال بواسطة المشاركة من النوع ىذا ويتم فقط العمال شريحة وليس
 العمال آراء عن بالتعبير المشاركة ىذه تسمح حيث ،العمل لجان العمال، نقابات أو العمال ممثمو
 النوع ىذا ويتحقق.التفاىم تحقيق وبالتالي جيدة عمالية علاقات خمق عمى وتساعدالمسؤولين  أمام
 عن إجباري بشكل يفرض قد أو والعمال الإدارة بين وتراضي اختياري اتفاق بمقتضى المشاركة من

  (.26،ص2001دليو، ).الحكومية والقوانين التشريعات طريق
 :حسنات ومعوقات المشاركة في اتخاذ القرارات -1-4
 :المشاركة في اتخاذ القرار حسنات-1-4-1
مما لا شك فيو إن اشتراك العاممين في مجال العممية الإدارية في اتخاذ القرار  بالأهمية:الشعور  ●

 يحسسيم أنيم من العناصر الميمة في التنظيم. 
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طمب إشراك كل من ييميم أمر القرار في صناعتو من تيالأمر بما أن القرارات  تقبل التغيير: ●
عميم أكثر استعداد لتقبل التغيير عندما يشتركون العاممين داخمو التنظيم أو خارجو الأمر الذي يج

  في اتخاذ القرار.
يترتب عمى مشاركة المرؤوسين لمرؤساء في اتخاذ القرار تخفيض عدد  سهولة توجيه الآخرين: ●

الرؤساء المشرفين اللازمين لتوجيو المرؤوسين لمرؤساء في اتخاذ القرار تخفيض عدد الرؤساء 
 المشرفين اللازمين لتوجيو المرؤوسين. 

لات الإنتاج أدت المشاركة المرؤوسين في اتخاذ القرار إلى زيادة معد تحسين كفاية العمل : ●
بالإضافة إلى الإقبال عمى تحمل  والمرؤوسينوالتحسين الواضح في العلاقات بين الرؤساء 

 المسؤولية بنفس راضية. 
امل التي مرؤوسين عمى إظيار الملاحظات والعو : نتيجة لقدرة التحسين نوعية القرارات الإدارية ●

المشاركة دورا فعالا في إيضاح تشكل الموقف ويصعب عمى الرؤساء اكتشافيا من ىنا تمعب 
 .(110ص ،2003 صبري،)فرج و  الرؤية والملاحظات والحقائق إلى الرؤساء.

تقل الحاجة إلى توقيع الجزاءات لاشتراك المرؤوسين في اتخاذ القرار الأمر الذي يؤدي إلى وضوح  ●
 الإدارة. الاختصاصات المحددة لكل أعضاء التنظيم ويزيد من استجابة المرؤوسين لتوجييات 

نيا العنصر الفعال، الأمر الذي  ● تنمية القيادات الإدارية في المستويات الدنيا إشعارىا بأىميتيا وا 
 (.186،ص2003)مطاوع، يسيل عمى القيادة أداء مياميا عمى أحسن وجو. 

 ت:امعوقات مشاركة في اتخاذ القرار  -1-4-2
مثلا في الإعداد أو الدراسة وكل ما  أنيا تستنزف وقت المؤسسة فبدلا من أن ينفق واحد ساعة ●

يحتاجو قرار ما فإننا نضاعف الوقت بعدد المشاركين لتحقيق اليدف نفسو والوقت ىو أثمن ما 
 . سة والإدارة  الناجحة تشتريو المؤس

إنيا تشكل عائقا في وجو اتخاذ القرارات ريثما يتم الاتفاق عميو من قبل الجماعة المشاركة وقد  ●
 من القرار قبل الوصول إليو.  يفوت المقصود

 الفرد مسيطرا عمى الجماعة.  ذلكأنيا قد تستغل ستارا لفرض رأي فرد واحد عندما يكون  ●
أنيا قد تدفع بعض الناس إلى سموكيات غير شريفة لاستمالة الجماعة والحصول عمى الأصوات  ●

 الكافية لإنجاح قرار ما دون أن يكون حقيقة مقتنعين بو. 
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القرارات التي تتخذ من قبل أناس متعدين ومختمف الآراء تميل غالبا إلى الجانب التوفيقي بين  إن ●
الآراء واختيار الحمول التي تعمل عمى إرضاء جميع الأطراف بدلا من الحل الصحيح والقرار 

 التابع من الموضوعية  التي لا تخضع لمضغوط. 
قوية مؤثرة إذ أن المجموعة تحاول أن يكون قيادة إن ىذا الأسموب لا يتيح الفرصة لبروز قيادة  ●

 .(68-67 ، ص2001 )البوهي،جماعية. 
  القيادة التنظيمية: -2
 تعريف القيادة التنظيمية: -1-2
ىي عممية تأثير متبادل لتوجيو السموك الإنساني في سبيل تحقيق ىدف مشترك يتفقون  :1تعريف ●

عميو ويقتنعون بأىميتو، فيتفاعمون معا بطريقة تضمن تماسك الجماعة وسيرىا في الاتجاه الذي 
  (.284، ص2007مسعودان، ).يؤدي إلى تحقيق اليدف

صدار القرارات والأوامر 2تعريف  ● : بأنيا النشاط الذي يمارسو القائد الإداري في مجال اتخاذ وا 
قصد  والاستمالةوالإشراف الإداري عمى الآخرين، باستخدام السمطة الرسمية وعن طريق التأثير 

  (.45، ص2001السيد، .)تحقيق ىدف معين
ن علاقة قائمة بين شخص وأفراد، أو سبق نستنتج أن القيادة عممية تفاعمية تعبر ع من خلال ما

بالأحرى بين رئيس ومرؤوسين يستطيع من خلاليا الرئيس التأثير بشكل مباشر عمى سموك الأفراد 
 يعممون معو قصد تحقيق ىدف مشترك.الذين 

 أهمية القيادة التنظيمية : -2-2
تستمد أىميتيا من العنصر البشري  الذي أصبح محور اىتمام في المنظمة التي تساىم في تحقيق 
أىدافيا، وعمى عكس المتغيرات الأخرى، فسموك الفرد من الصعب التحكم فيو والسيطرة عميو بسبب 

ت التغيرات والتقمبات المستمرة في مشاعره وعواطفو، ولكي تضمن الاستفادة القصوى من الكفاءا
البشرية التي لدييا لتحقيق أىدافيا، ومن ثم ضمان ديمومتيا واستمراريتيا، كان لزاما عمييا توفير 
قيادات إدارية فعالة قادرة عمى التأثير في سموكيات الأفراد ومن ثم دفعيم لأداء الأعمال المنوطة بيم 

 بكفاءة وفعالية. 
ن المستوى القيادي المديرين، فالقائد الإداري ليذا فالحاجة ماسة إلى تصميم برامج تدريبية لمرفع م

الناجح ىو الذي يستطيع إشاعة جو عام من القيم والاتجاىات المؤيدة للإبداع والابتكار بين مرؤوسيو، 
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الجانب السموكي في علاقة القائد بمرؤوسيو ىو جوىر عمل القيادة، لما لمقائد من تأثير  ليذا يعتبر
، ىذا الدور يتطمب فيما عميقا لمسموك الإنساني، ويتضمن إدراكا عمى سموك الأفراد والجماعات

لمحقيقة القائمة بأن العاممين في المؤسسة عبارة عن آلات المطموب منيم الإنتاج فقط حتى ولو تم ذلك 
 .(164، ص1995المغربي،)عمى حسابيم كما نادت بو الإدارة العممية.

 :التنظيميةأركان القيادة  -2-3
  (60، ص2007عجيمة وبن نوي، )القيادة الإدارية عمى ثلاثة أركان أساسية نوجزىا فيما يمي:تقوم 
ويقصد بيا الحالة المرجو الوصول إلييا مستقبلا وىي الدافع للإبداع والابتكار ووضع  الرؤية: ●

 الخطط لتحقيقيا . 
ن بأفكاره ويسعون معا لكل قائد أتباعو المخمصون الذين يمتفون حولو ويؤمنو  الأتباع المخمصون: ●

 لتحقيق الأىداف الموضوعة. 
ذا تحقق  التشجيع والتحفيز: ● يعتبر ىذا العنصر أساس القيادة، فيو يتعمق بمعنويات الأتباع، وا 

طمقون ذاتيا لأداء أعماليم، وبالتالي الوصول إلى مستوى عالي من الأداء نذلك فسوف ي
 والإنتاجية.

  أنواع القيادة التنظيمية: -2-4
)مسعودان، يمكن تقسيم أنواع القيادة إلى مجموعتين حسب معياري سموك القائد والتنظيم كما يمي: 

 (.285-284 ، ص2007

 وتتمثل في:القيادة حسب معيار سموك القائد:  -2-4-1
  :ويقوم القائد فييا باستغلال السمطات الممنوحة لو ليحمل أتباعو عمى القيام القيادة التسمطية

قا لرغباتو وأىوائو، ولا ييتم لآرائيم وأفكارىم، وعادة ما يستخدم أساليب الفرض والتيديد بالأعمال وف
والعقاب لتحقيق ذلك، ويؤدي ىذا النوع من القيادة إلى انتظام العمل وزيادة الإنتاج خوفا من 

إلا  العقاب والجزاء ولكن في المدى القصير فقط، ويظل تماسك الجماعة مرىونا بوجود ىذا القائد،
أنو في المدى الطويل سرعان ما يظير عدم الرضا والتذمر وبالتالي انخفاض الروح المعنوية 

 لمعاممين مما يؤثر سمبا عمى أدائيم. 
 :بأنو الأول من حيث الإنتاج وفيو يترك القائد لأتباعو حرية  يتميز ىذا النوع القيادة الترسمية

 شؤونيم، كما يتصف ىو بالسمبية والتسامح التصرف والسموك دون نصح أو توجيو أو تدخل في
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شعور الأفراد بعدم القدرة والتصرف السميم في المواقف التي  في ويؤخذ عمى ىذا النوع من القيادة
 تحتاج إلى إرشاد، مما يؤثر سمبا عمى العمل وعلاقة الجماعة بالقائد.

  :ىم الاىتمام اللازم وتكون ليم حرية ثقة القائد بمرؤوسيو كبيرة، فيو يعير أفكار القيادة الديمقراطية
الاتصال؛ كما يعمل القائد عمى تقديم النصائح والإرشادات اللازمة مما سيجعميم يتحممون 

  المسؤولية.
 وىنا نميز بين قيادة رسمية وقيادة غير رسمية.القيادة حسب معيار التنظيم:  -2-4-2
 وىي القيادة التي تنشأ بموجد الموائح والقوانين التي تنظم أعمال المؤسسة، فالقائد القيادة الرسمية :

 من ىذا المنطمق تكون سمطاتو ومسؤولياتو محددة من قبل مركزه الوظيفي والموائح المعمول بيا 
 :فيي عمى عكس النوع الأول، فالقائد لا يستمد سمطتو ومسؤولياتو من  القيادة غير الرسمية

نما بناءا عمى مواىبو القيادية، وقوة شخصيتو بين زملائو، وقدرتو عمى التصرف  منصبو الرسمي وا 
 والإقناع، ويتسم القادة غير الرسميين ب: 

o .قدرتيم عمى إشباع رغبات الجماعة وتحقيق أىدافيا 
o التأثير عمى سموك وأعمال الجماعة وأفراده 
 نظريات القيادة التنظيمية:  -2-5

 (255-253، ص 2003)الأغا، لقد تعددت النظريات التي تناولت القيادة ومن أىميا: 
وتعني ىذه النظرية أن العوامل الوراثية ىي المسؤولة عن تحديد صفات نظرية السمات:  -2-5-1

القائد، فيناك من يولد ليكون قائدا وىناك من يولد ليكون تابعا، غير أن ىذه النظرية تعرضت لمعديد 
 الانتقادات نذكر منيا: من 
 ة عمى المواقف والسياسة الإداريةإىماليا لتأثير الجماع 
  فشمت النظرية في التعرف عمى الصفات التي يتميز بيا القائد والتي تكون ضرورية لدعم

 شخصيتو.
  .لم تركز النظرية عمى تحميل السموك الإنساني واكتفت بوصفو فقط 
  الموروثة وذلك لصعوبة الفصل بين الصفات القيادية الخاصة لم تستطع تحديد صفات القائد

 والمشتركة.



 الفصل الثاني                                                        العلاقات الإنسانية
 

39 
 

ونظرا لعدم قدرة نظرية السمات عمى التمييز بين صفات القائد الفعال وصفات القائد غير الفعال انتقل 
 التركيز إلى سموك القائد.

أن الصفات  جاءت ىذه النظرية كرد عمى نظرية السمات واعتبرتنظريات سموك القائد:  -2-5-2
القيادية يمكن اكتسابيا، فالقائد الناجح ىو الذي يكتسب صفات القيادة من عممو وممارستو لمقيادة في 

 الجماعة، ومن أىم ىذه النظريات المرتبطة بسموك القائد نجد:
  :تقول ىذه النظرية أنو ليس ىناك سموكا قياديا واحدا يمكن نظرية الخط المستمر في القيادة

نما السموك القيادي الفعال ىو الذي يتلاءم ويتكيف مع الموقف استخدامو  في جميع المواقف، وا 
 الذي يتواجد فيو القائد.

 :وفييا يمكن أن نميز بين أربعة أنظمة لمقيادة:  نظرية ليكرت في القيادة 
o  :وىنا تكون ثقة القائد بمرؤوسيو قميمة، فيو يحدد القرار ويمزم النظام المتسمط الاستغلالي

 المرؤوسين بتنفيذه كما يمجأ إلى طرق التخويف والإكراه في الإدارة.
o  :وىو يشبو السابق، إلا أنو أقل مركزية منو، فالقائد يسمح بمشاركة النظام المركزي النفعي

 مرؤوسيو موضوع القرار ثم يتخذه بنفسو.
o  :آرائيم في بعض وىنا يثق القادة بمرؤوسييم، فيم يستفيدون من أفكارىم و النظام الاستشاري

 جوانب القرار.
o  :لمقائد ثقة مطمقة بمرؤوسيو وتتم مشاركتيم في صنع القرار الذي يتخذ النظام الجماعي المشارك

 بالأغمبية.
  :حسب ىذه النظرية، فقد تم تحديد بعدين لسموك القائد: المبادرة لحديد العمل نظرية البعدين

 وتنظيمو، وتفيم واحترام مشاعر الآخرين.
 لسموك القائد: الاىتمام  أسموبينحسب ىذه النظرية، فقد تم تحديد   الشبكة الإدارية: نظرية

 بالأفراد، الاىتمام بالإنتاج.
فإن القيادة لا تعتبر موىبة، بل ىي موقف يتفاعل  فحسب ىذه النظرية،نظرية الموقف:  -2-5-3

سموكو ويكفيو بما يلاءم الجماعة في القائد وجماعة الموقف، فالقائد الناجح ىو الذي بإمكانو تغيير 
 خلال وقت محدد لمعالجة موقف معين، ومن أىم ىذه النظريات:
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  :والتي ترى بأن سموك القائد عادة ما يكون مرتبطا بالموقف القيادي والذي يتأثر نظرية فيدلر
 بالعوامل الآتية: قوة مركز القائد، طبيعة العمل وعلاقة القائد بمرؤوسيو.

لقائد عمى ميام العمل، فإنو حتما سيميل إلى المركزية والتسمط وبالتالي فإن الإنتاجية فعندما يركز ا
ستتحقق في المواقف المتطرفة ) السيمة جدا أو الصعبة جدا(، أما القائد الذي يركز العالية لممرؤوسين 

لمواقف عمى العلاقات والنواحي الإنسانية، فإن الإنتاجية العالية لممرؤوسين سوف تتحقق في ا
  المعتدلة.

o  :وتعرف بنظرية المسار واليدف، فحسب ىذه النظرية فدور القائد يتمثل نظرية هاونس وايفانس
                            في توضيح الأىداف وسبل تحقيقيا من قبل المرؤوسين، أما العوامل التي تؤثر عمى الموقف فيي: 

، 2003)الأغا،                                                                                  
 (255-253ص 

o  .بيئة العمل: الميمة، نظام المكافآت، العلاقة مع الآخرين 
o .صفات العاممين: حاجاتيم، قدراتيم، الثقة في النفس 
o ين ويعمل عمى ارتياحيم.المساند: وىو الذي يعطي اىتماما لحاجات المرؤوس 
o  لممشاركة في صنع القرار.المشاركة: يثق القائد في المرؤوسين ويمنحيم المجال 
o  .الإجرائي: وىو الذي يمنح المرؤوسين التعميمات والإجراءات بشكل واضح 

o  الإنجازي والمتحدي: وىو الذي يضع أىدافا يتحدى بيا قدرات المرؤوسين بغرض تطوير أدائيم
 قة في نفسو.وزيادة الث

 الاتصال التنظيمي:  -3
 تعريف الاتصال التنظيمي: -3-1

 المعمومات نقل أجل من مصممة شبكة ىو " بأنو الاتصال محمد عمي محمد ويعرف :1تعريف 
 (.475، ص1976)درويش وتكلا،  مستوياتو. بمختمف التنظيمي البناء داخل

 مع والمشاعر والتوجييات والأوامر المعمومات وتبادل نقل عممية بأنو طاهر جغيم ويعرفو :2تعريف 
 في أكثر أو جماعتين بين العكس أو جماعة إلى عضو من أو لأخر عضو من معينة الفيم بوسائل

 الإيجابي والتفاعل التفاىم وتحقيق الفكر توحيد بيدف وذلك .مستوياتو بمختمف التنظيمي الييكل
 (39ص، 1993)جغيم،  التنظيمية. الأىداف وتحقيق 



 الفصل الثاني                                                        العلاقات الإنسانية
 

41 
 

  أن الاتصال ىو العممية التي يتم من خلاليا تبادل المعمومات والبيانات مما سبق نستطيع القول
والأفكار بين جميع أعضاء التنظيم في مختمف المستويات عن طريق استخدام أساليب ووسائل 

قامة علاقات  سميمة مساعدة عمى تحقيق الفيم والتعاون المتبادل بينيم مما يؤدي إلى التفاعل وا 
 حقيق أىدافيا.داخل المنظمة وبالتالي ت

 أهمية الاتصال التنظيمي: -3-2
 (.227، ص2001)عبدالباقي، :التالية النقاط في المنظمة في الاتصال أىمية تمخيص ويمكن

 يتعمق فيما الواحدة التنظيمية البيئة داخل ومتوافق متماسك جماعي وعي خمق في المساىمة 
 .أخرى أعمال بمنظمات وعلاقاتيا واتجاىيا ومعاييرىا الأعمال منظمة بأىداف

 المؤسسة في لمعاممين المعنوية الروح تعزز وسموكيات اتجاىات بمورة في المساىمة. 
 وتنعكس المنشأة تمس وتجديديات تطورات من يستجد ما مواكبة عمى التنظيم في العاممين مساعدة 

 .العممية بيئتيم عمى
 وتوفر الدقيقة التفصيمية بالنشاطات مستمر إطلاع عمى الأعمال منظمة في القرار صانعي إبقاء 

 .المستنيرة القرارات اتخاذ من تمكنيم التي المعمومات
 أمان كصمام مختمفة بأشكال الاتصال يعمل حيث الرضا عدم حالات امتصاص في المساىمة 

 أصواتيم وتوصيل المختمفة القضايا حول اتجاىاتيم عن العاممون يعبر أن خلالو من يمكن
 رة.للإدا

 الاتصال طريق عن تتم والتي المنظمة تضعيا التي التدريب برامج خلال من البشري المورد تنمية. 
 العمل جماعات وبين الأفراد بين الاجتماعي النزاع مشاكل حل. 
 بالمنظمة والتكاممية والاجتماعية، والانضباطية، الإعلامية الميام أداء. 
 :التنظيمي الاتصال أهداف-3-3
)حسن،  :يمي فيما تتمخص الأىداف من جممة تحقيق إلى يؤدي المنظمة داخل بالاتصالات القيام إن

 (.190، ص1999

 تصبح  الاتصال عممية فبدون المختمفة، الأقسام في الأفراد والتصرفات الأفعال بين التنسيق
 .البعض بعضيم عن منفصمين يعممون الموظفين من مجموعة عن عبارة المؤسسة
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 والمساعدة  التنظيم، أىداف لتحقيق اليامة المعمومات تبادل تسييل أي المعمومات؛ في المشاركة
 بالمنظمة. العاممين الأفراد اتجاه الميام من العديد أداء عمى

 حدوث إلى يؤدي فانتشارىا العمالي، الوسط في الإشاعة تمعبو الذي السمبي الدور من التقميل 
 .بالمؤسسة  كارثة

 والخطط وبالبرامج تحقيقيا الموظفين من المطموبة والغايات الأىداف عمى المرؤوسين إطلاع 
 سبيل في ليم والصلاحيات الموكمة المسؤوليات إلى بالإضافة .لذلك وضعيا تم التي والسياسات

 .تحقيقيا
 والتنفيذي التخطيطي المستويين في القرارات اتخاذ عمميات تسييل. 
 مختمف  في بالعاممين الإدارة اتصال طريق عن وذلك الأداء في والحماس العمل في الرغبة خمق

 يم.واحتياجات اىتماميم عمى لمتعرف المستويات
 داخل عممة وطرق وأفكاره لآرائو تقبميم مدى عمى لتعرف المرؤوسين أنشطة عمى الرئيس اطلاع 

رشادية رقابية وسيمة ىو ىنا فالاتصال المنظمة،  .المرؤوسين فعاليات توجيو مجال في الرئيس لعمل وا 
 (108، ص1992بدر، .)بالمنظمة المختمفة للأنشطة المشترك والتبادل التفاعل ضمان 
 نحو  العاممين اتجاىات عمى اليدف ىذا تحقيق ويتوقف ليا، الضروري والفيم المعمومات تنمية

 مع العاممين اىتمامات بين تكامل فيناك وبالتالي الإدارة جيود عمى أيضا ويعتمد التعاون،
 .للاتصال آخر ىدف بدوره وىذا اىتمامات الإدارة

 بفعالية الموارد مختمف إدارة من تتمكن بحيث الإدارية المعمومات توفير. 
 المناسب الوقت في النتائج لتقييم الوظيفية المستويات مختمف في للإدارة المعمومات توفير. 

بن حسين، )وىي المؤسسة في أساسية غايات ثلاث في إلماميا يمكن السابقة الأىداف كل إلى واستناداً 

 (56، ص1997
 القرار. لاتخاذ الإعلام بمعنى اقتصادي: ىدف 
 مؤسساتية. ثقافة بث  المؤسسة داخل المعارف تطوير أي ثقافي: ىدف 
 التنظيم داخل الأفراد وتلاحم اندماج لضمان واحدة فكرة بث أي: الاجتماعي ىدف. 
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 عناصر الاتصال التنظيمي:  -3-4
من خلاليا جمع الباحثين و المختصين في المجال الاتصال عمى خمسة عناصر  الحديثة اتفقالنماذج 
 (14.ص 1993)نهجة. ،  تتمثل فيما يمي: أساسية

 : الأشخاص أو الييئة أو الجياز الذي مجموعة  أوفي الاتصال ىو شخص  وو يقصد ب المرسل
 و خبرات معينة.الآخرين بشكل معين ليشاركوه أفكاره و آرائو ،أو اتجاىات أيود أن يؤثر في 

 : إلى المستقبل سواء كان توصيمو من الرسائل  أوالموضوع المراد نقمو و المضمون ىي   الرسالة
اليدف الذي تيدف عممية  بأنيا أيضا،كما يمكن اعتبارىا  شكوى، تقرير ... معمومة، خبر،

الرسالة قد حققت المراد و العكس صحيح  فتكونتحقق اليدف المنشود  فإذاالاتصال في تحقيقو ،
، و لا بد نوع السموك الذي يمارسو المستقبلنرى الرسالة من زاوية المستقبل ،و  أنو بالتالي لا بد 

تتوفر مجموعة من الشروط في الرسالة منيا الدقة و الوضوح ، استخدام لغة سميمة ذات فائدة   أن
 لممستقبل استيعاب الرسالة و يتحقق بذلك ىدف العممية الاتصالية . حتى يتسنى

 :) التي يتم من خلاليا نقل الرسالة، أو  و ىي عبارة عن الوسيمة القناة )وسيمة نقل المعمومة
رساليا فيي تعتبر بمثابة الربط بين المرسل و المستقبل دون وجودىا لا تتم العممية الاتصالية ، إ

و ختار المرسل وسيمة لنقل رسالتو، إما شفويا أو عن طريق وسيمة كتابية أال يففي عممية الاتص
الانترنت و  أو بصرية، أو سمعية بصرية معا أو الكترونية مثلقد تكون ىذه الوسيمة سمعية 

 نقل المعمومات، فكميا تعتبر وسائط  الالكترونيةالمواقع 
 : الرسالة عبر قناة معينة ،و قد يكون  إليوتوجو الذي الشخص  أو إليوو ىو المرسل  المستقبل

تمقى الرسالة يقوم بحل رموزىا  إذا،و المستقبل  الأشخاصمجموعة من  أوالمستقبل شخصا واحدا 
أو سواء بالقبول والتنفيذ  الإجابةتفسير محتواىا و تتم بالتالي  إلىمعناىا بغية التوصل  إدراكو 

 بعدم القبول و الرفض.
 :قد و التي يجيب بيا المستقبل عمى الرسالة التي يتمقاىا من المصدر  الإجابة يى التغذية الرجعية

استجابة مضادة  الرجع بمثابة  أنيرى البعض الرسالة و  تأخذهيؤخذ الرجع نفس الشكل الذي 
كان  إذايفيم ما  أنيستفيد منيا كثيرا فعن طريق ىذا الرجع يستطيع المصدر يتمقاىا المصدر، و 

المستقبل ويفيميا يتحول ىذا المستقبل  أن تصل الرسالة إلىلا، فبعد  أمى الرسالة المستقبل قد تمق
 .(241، ص 2005) العميان، .إرجاعمرسل يقوم بعممية  إلى
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 إلاو بالتالي فبالرغم من اختلاف المنظرين حول عناصر الاتصال وتعدد ىذه النماذج في ىذا الجانب 
  أىدافيا.في بموغ يكمن العنصر الغالب الذي يجمع ىذه الاختلافات ىو نجاح العممية الاتصالية  أن
 أشكال الاتصال التنظيمي داخل و خارج المؤسسة:  -3-5

توجد عدة أنواع و تصنيفات الاتصال التنظيمي الفعال، وسوف تقتصر ىنا عمى ذكر نوعين رئيسين 
 من الاتصال التنظيمي ىما:

ىي الاتصالات التي تحصل من خلال خطوات السمطة الرسمية و  الاتصالات الرسمية: -3-5-1
المعتمدة بموجب الموائح و القرارات المكتوبة، و قد تكون داخمية، و قد تكون خارجية و ىي بصفة 

 (24، ص1997)الجميمي،  عامة تقتصر إلى ثلاثة أنواع عمى النحو التالي:
 إلى: ، و تنقسمالاتصالات العمودية 
o و ىي الاتصالات التي تتدفق من أعمى التنظيم إلى الأسفل و ىي تيدف إلى الاتصالات النازلة :

نقل الأوامر أو التنظيمات و التوجييات و القرارات ، و تتم عادة بالعديد من الصيغ المألوفة في 
ون التغذية الاتصال ،مثل المذكرات و التصاميم و المنشورات و المقاءات الجماعية ،غالبا تك

 العكسية في ىذا النوع من الاتصالات المنخفضة .
o وىي الاتصالات الصادرة عن العاممين إلى المدير وتيتم نتائج تنفيذ الخطط الاتصالات الصاعدة :

و شرح المعوقات و الصعوبات في التنفيذ و الملاحظات و الآراء و لا  تحقق  ىذه الاتصالات 
العاممون بوجود درجة معينة من الثقة بينيم و بين المدير و  الأىداف المطموبة إلا إذا شعر

استعداده الدائم لاستيعاب المقترحات والآراء اليادفة .و تعزز ىذه الاتصالات عن طريق سياسة 
 ىا.الباب المفتوح من قبل المدير و عن طريق صناديق المقترحات و غير 

 .(219-218ص ،2010)العزاوي,                                                             
 

 :الاتصالات  الأفقية 
و ىي الاتصالات الجانبية التي تكمن بين الأفراد أو الجماعات في المستويات المتقابمة و يعزز ىذا 

الإدارية المختمفة خصوصا إذا ما ركز النوع من الاتصالات و العلاقات التعاونية بين المستويات 
عمى: تنسيق العمل ،و تبادل المعمومات وحل المشكلات، الإقلال من حدة الصراعات و الاحتكاكات 

 و دعم صلات التعاون بين العاممين والأطراف الخارجية .
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 :الاتصالات المتقابمة و المحورية 
ير تابعة ليم تنظيما ،و يحقق ىذا النوع من و ىي الاتصالات بين المدراء جماعة العمل في إدارات غ

الايجابية بين مختمف التقسيمات و عادة لا يظير ىذا النوع من الاتصالات  الاتصالات التفاعلات،
 في الخرائط التنظيمية .

يعني العلاقات الاجتماعية و الشخصية غير المعمنة و غير  الاتصال غير الرسمي: -3-5-2
 المنظمة لإشباع حاجات اجتماعية و نفسية لا يشبعيا التنظيم الرسمي، المعترف بيا بين أعضاء

 الغير الاتصالات أىمية وترجعاكتشفت أن التنظيم اللامركزي أكثر فعالية في حل المشكلات المعقدة 
 :يمي فيما تتمثل إيجابية أدوار تمارس فيي داخل المؤسسات تؤدييا التي العديدة الوظائف إلى رسمية
 (77،ص2014)كنعان،

 يستغرق  التي الرسمية الاتصالية الإجراءات انتظار دون المعمومات تبادل في السرعة تحقيق
 .طويلا وقتا عمييا والرد إنجازىا

 المرتدة بالمعمومات المديرين تزويد. 
 قامة بالمؤسسة الديمقراطية تنمية في المساىمة  والإدارة العاممين بين الصريح التجاوب من نوع وا 
 المشاركة من نوع وتحقيق العاممين وخبرات وملاحظات أفكار من الاستفادة لمرؤساء يسمح وىذا 

 .القرارات اتخاذ في
 يساعد مما العمل بيئة عن يحجمون عما خوف أو حرج دون بصراحة التعبير لمعاممين السماح 

حساسيم بالمنظمة اىتماميم وزيادة لدييم، المعنوية الروح رفع عمى  .الرسميات قيود من بالتحرر وا 
 غير الاتصالات خلال من الصحيحة المعمومات بث طريق عن الكاذبة الإشاعات محاربة 

 ..الرسمية
 وظائف الاتصال التنظيمي: -3-6
 معينة، حاجة إشباع أو ما غرض لقضاء الاتصال عممية تزاول أنشطتيا اختلاف عمى المؤسسات إن

خلالو  من تؤدييا التي الميام منطمق من الإدارة في رئيسية كدعامة الاتصال عمى تعتمد فيي
 لتداخميا وذلك الوظائف ىذه تحديد يصعب أنو غير المنشآت داخل حساسة وظائف يؤدي فالاتصال
 من الاتصال وظيفة تحديد يمكن ىذا ومع .بينيما الفصل يصعب الذي الأمر الاتصال مع أىداف

 الاتصال وظائف توضح مواقف ثلاث وىناك الاتصالات، فيو تظير الذي الإداري خلال الموقف
 (.358-357، ص2000)ماهر، :وىي
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o بينيا من عديدة وظائف عمى ويحتوي ومرؤوسيو المدير بين الاتصال ويمثل :الأول الموقف: 
o عطائيم المرؤوسين توجيو   .بالعمل خاصة تعميمات وا 
o المؤسسة في الأعمال بباقي وعلاقتو لممرؤوسين، العمل أداء طريقة شرح.  
o بالعمل. الخاصة والممارسات الإجراءات عن معمومات المرؤوسين إعطاء 
o الإنجاز في تقدميم مدى عن معمومات المرؤوسين إعطاء. 
o لممرؤوسين. العمل وسياسات أىداف تحديد 
o مشاكميم حل في ومساعدتيم المرؤوسين نصح. 
o نفس عمى التنظيمية الوحدات بين أو الزملاء بين الاتصال الأفقي يتضمن :الثاني الموقف 

 :منيا ىامة وظائف المستوى،  ويؤدي
o بينيم المشترك العمل أداء كيفية في الوحدات بين أو الزملاء بين التنسيق.  
o الوحدات بين أو الزملاء بين التعاون تشجيع.  
o يواجيونيا التي المواقف في اجتماعياً  الوحدات أو الزملاء تعزيز.  
o تيميم التي المعمومات ونشر بث.  
o وىي وظائف أداء في ويساىم ورئيسيم، المرؤوسين بين الاتصال يتضمن :الثالث الموقف: 
o الأداء وكيفية عممو يجب عما الاستفيام.  
o انجازه تم عما المعمومات رفع.  
o الشخصية والمشاكل العمل مشاكل عن معمومات رفع.  
o بينيا. والعلاقات والوحدات الزملاء عن معمومات رفع 
 الاتصال التنظيمي: معوقات -3-7

 فإنيا وبالتالي .المنظمات مختمف داخل الفعالة الاتصالات تعوق التي العوامل من مجموعة ىناك
 إلى المنظمات داخل الاتصال معوقات تضييق ويمكن ذاتيا، العامة العلاقات فاعمية درجة من تقمل
دريس، ) . بيئية تنظيمية، معوقات معوقات شخصية، معوقات :وىي مجموعات ثلاث ، 2004العزازي وا 
 (197ص
 المستقبل، أو المرسل كان سواء ذاتو بالفرد المعوقات ىذه وتقترن :الفردية الشخصية المعوقات 

 سيما الاتصال عممية في أساسيا دورا تمعب لمعمال الفردية والفروقات الفكرية الخمفيات حيث أن
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 متباينة الرسالة عمييا تنطوي التي المضامين واستيعاب فيم إمكانية يجعل الفردي ىذا التباين وأن
 :المعوقات ىذه وأىم الأىداف تحقيق في كفاءة أقل الاتصال يجعل فاعمية مما

o وانتماءاتيم الفردية اختلافاتيم نتيجة الأفراد لدى المدركات في التباين إن :الإدراك في التباين 
عطاء بينيم المختمفة والمعاني المفاىيم تجاىل إلى يؤدي المختمفة البيئية  ليا مختمفة أحكام وا 

o سماع إلى يتجيون فالأفراد الإدراكي، السموك ضروب من ضرب الرسالة تمقى :الانتقائي الإدراك 
دراك    ىمال الرسالة من جزء وا       أو تجنب إلى الحاجة بينيا ومن أسباب لعدة الأخرى المعمومات وا 
 مع تتعارض التي المعمومات عن النظر غض إلى الأفراد يدفع والذي المعرفي التناقض حدة يففتخ

 (131، ص2002)خضير،  .فييم رسخت التي المعتقدات
o ومن  والمستقبل الموضوع وتجاه ذاتو اتجاه السمبية المرسل اتجاىات وتتضمن :السمبية الاتجاهات

 :يأتي مرؤوس( ما أو لممرسل)رئيس السيكولوجية الحالة عمييا تنطوي التي السمبية ىذه الاتجاىات
 معيم المعمومات وتبادل الآخرين مخالطة عدم في وتتمثل الانطواء. 
 الخ....الاجتماعات عقد أثناء الآخرين عمى والتفوق التميز بمظير لمظيور احتكارا لمعمومات. 
 الوحيد الشيء ىو يكتبو أو يقولو وكأنما شيء أي عن والتكمم شيء كل بمعرفة رالتظاى 

 .الميم
  من الدنيا المستويات ومخاطبة مرؤوسيو بتخطي الرؤساء بعض يقوم إذ السمطة حدود تخطي 

 وحصول المباشرين ورؤسائيم العاممين بين العلاقات إلى يسئ الذي الأمر سيء بأسموب العاممين
والتفاىم  التعاون سبل يعرقل وىذا .المنظمة داخل العاممين بين المحرجة والعقبات المشاكل من الكثير
 (132 ص، 2002)خضير، . الاتصال صعوبة إلى ذلك ويؤدي المتبادلة والثقة

 مما المنظمة داخل لممعمومات الفعال الانسياب تحقيق سبل عرقمة في دور وليا :التنظيمية المعوقات
 :المعوقات ىذه بين ومن .الاتصال عممية عمى يؤثر
o بلاغيا خطتيا تفصيل أو بوضوح، ىدفيا تحديد عمى المنظمة إدارة قدرة عدم  شرح أو لمعاممين، وا 

 .بشأنيا العاممين أسئمة عن الإجابة أو ولوائحيا تعميماتيا
o منو يستقو أن يمكن الذي الشخص الأفراد يعرف لا فقد .الاتصال جيات تحديد أو وضوح عدم 

 .شكواىم ترفع لومن بحوزتيم التي بالمعمومات يمدونيا أن يجب التي الجية أو اللازمة المعمومات
o المستويات فتعدد استخدامو، يجب الذي الاتصال ونوع المتبع التنظيم أسموب بين التنسيق صعوبة 
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دريو  العزازي.)للاتصال خاصا أسموبا يتطمب وتخصصيا وتعقدىا  (200، ص2004س، ا 

o أن شأنو من متقاربة زمنية الفترات خلال والمتتالية المفاجئة والتغيرات التنظيمي الاستقرار عدم 
 وضعف العاممين بين الثقة زعزعة إلى يؤدي كما للاتصال، الملائم المناخ توفر عدم يخمق

 الضعف إلى الفعال للاتصال اليادفة الأسس يعرض مما بينيم القائمة الاجتماعية العلاقات
  (52ص ،2000، لعويسات ).تحقيقيا وصعوبة

o إلى العاممين يدفع المنظمة إدارة جانب من موضوعة للاتصالات، واضحة سياسة وجود عدم 
  .للاتصالات سميم نظام وجود في العميا الإدارة رغبة عدم عمى دليل أنو عمى ذلك تفسير

o المتوافر تشغيل مستوى وانخفاض الوسائل ىذه من المناسب توافر فعدم الاتصال، وسائل قصور 
 .ذاتو الاتصال عممية إعاقة إلى يؤدي منيا
o وظيفي جياز وجود مدى الوظيفية بالمسؤولية ويقصد :الاتصالات عن الوظيفية المسؤولية غيبة 

 .لممعمومات نظام شكل في التنظيم داخل الاتصالات عممية عن ومسؤول متخصص
 من البيئة كانت فإذا ىام، اتصالي معوق المنظمة فييا تعمل التي البيئة تشكل البيئية:  المعوقات 

 الاتصالات تكون أن يعني ىذا فإن نسبياً  مستقرة غير أو متحركة السوق وظروف الفنية الناحية
 يريلمتغ تبعا تعدل أو الخطة تتغير أن يمكن حتى متجددة أو جديدة معمومات عمى ومحتوية مستمرة
 الفنية، الناحية من نسبيا المستقرة المنظمات في أما .الفنية النواحي في أو السوق في يحدث الذي
 أن نجد المتكررة أو الروتينية الصبغة العمل يأخذ حيث أو .واحد نمط عمى الإنتاج يسير حيث

 المستندات تكون ما أيضا وغالبا مكتوبة، تكون ما غالبا الأطراف مختمف بين المتبادلة المعمومات
 (329-328ص ،1975، الوهاب )عبد .نمطية المستعممة

 منيا الاتصال عممية في تؤثر أخرى معوقات وىناك : 
نما ذاتيا الكممات في تتمثل لا فالمغة ومدلولاتيا، الألفاظ ومشكمة المغة  فيي الكممات، تمك مدلولات وا 
 .وخارجيا المنظمة داخل الفعال الاتصال سبل تحقيق في أساسيا دورا تمعب
 تؤدي التنفيذي الأداء ومراكز لممنظمة القرارات اتخاذ مراكز بين الجغرافي التباعد إن الجغرافي: الموقع
 .المناسب الوقت في بينيما الاتصال صعوبة إلى شك دون

 قنوات اختناق إلى يؤدي مما الرقابة أجيزة قبل من واستمراريتيا والمعمومات البيانات طمب في الإفراط
 . للأىداف تحقيقيا وعدم وتعطيميا الاتصال
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الأفراد  بين الاجتماعية العلاقات تباعد في يساعد مما المنظمة في اجتماعية أنشطة وجود عدم
 .(135-134ص ، 2002 خضير، ).مبيني الاتصالات تعميق سبل من عادة وتحد لعاممينا

 الحوافز المعنوية:  -4
  تعريف الحوافز المعنوية: -4-1
 :رغباتيم بيا لتثير العاممين الأفراد أمام المؤسسة إدارة توفرىا وسائل أو فرص تعريف الحوافز 

 والسموك المنتج والعمل الجيد طريق عن عمييا لمحصول السعي أجل من الدافع لدييم وتخمق
 .(304ص ،2005، ) العقيمي.بيا ويشعرون يحسون التي حاجاتيم لإشباع وذلك  السميم

  عمى المال في إثارة العاممين عمى العمل، بل تعتمد تعتمد لا : ىي الحوافز التي الحوافز المعنويةو
يكون استيدافيا الأساسي نفسية العامل ورفع معنوياتو في بيئة  عمى وسائل معنوية أساسيا احترام

عممو لمقيام بميامو عمى أكمل وجو من أجل أن يتم ترقيتو إلى درجات أعمى مما سيعود بالنفع 
 العام عمى المؤسسة ككل.

 (155، ص2012)أبو النصر،  :الحوافز المعنويةأهداف  -2-4

  التمييز بين الأشخاص العاممين حين الأداء الأفضل 
 تشجيع التنافس بين الأشخاص العاممين في المؤسسة 
 بيان أشكال التميز في الأداء و السموك 
  ى فاعمية الأشخاص ذوي الأداء المتوسطفع مستو ر.  
  لممؤسسةتوليد مستمر لدوافع الانتماء و الولاء 
 زيادة علاقات التعاون و التعاضد بين الأشخاص العاممين 
 ؤسسة وصورتيا إلى البيئة المحيطةإظيار طابع الم 
 (104 ص ،2004إصبع،  أبو (:الحوافز المعنوية أهمية -4-3

 من وغيرىا والغداء الشاي لمشرب الراحة فترات بمنحيم الاجتماعي لمتفاعل لمعاممين الفرصة توفير 
 .الترفييية النشاطات

 لمجماعة والدعم الصداقة بروح تحمييم فيزيد العمل جماعة عمى بالإشراف الفريق روح خمق. 
 المؤسسة وتطور إنجازاتيم لمناقشة العاممين مع لقاءات إجراء. 
 أدائيم حول إيجابي صدى برجع العاممين وتزويد متحدية ميام تصميم. 
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 لمعاممين الجيدة الإسيامات وتشجيع بالأداء الاعتراف. 
 للأتباع السمطة تفويض. 
 القرارات وصنع الأىداف وضع في الأتباع إشراك. 
 كفاءتيم وزيادة أىدافيم تحقيق عمى العاممين تساعد تنموية برامج وتنفيذ الملائم التدريب توفير. 
 والترقية الإدارية والألقاب الامتيازات بعض إعطائيم مثل لمعاممين الاحترام رموز بعض توفير 

 .الخ...والعلاوات
 قدراتيم مع يتوافق بعمل وقياميم حرية، بكل وظائفيم لتشكيل فرصة العامل إعطاء. 
 الجميع بين مفتوحة الاتصال قنوات وجعل بالمؤسسة الاتصال حرية فرصة العامل إعطاء. 
 العاممين لدى وتطويرىا الابتكارية تشجيع. 
 المؤسسة في والأمان بالأمن الإحساس توفير. 
 وىي المنظمات في الحوافز أساسيا عمى تمنح ومعايير أسس ىناك: الحوافز منح أسس -4-4

 .(823-237ص ،2000 ،ماهر) :كالتالي
 من يزيد ما يعني وىو البعض، لدى الأوحد وربما الأساسي المعيار الأداء في التميز يعتبر :الأداء 

أو  والتكاليف، العمل وقت في توفير أو الجودة، أو الكمية، في ذلك كان سواء للأداء النمطي المعدل
 .الحوافز لحساب المعايير أىم من لمعمل الأداء في التميز ويعتبر .أخر مورد أي في توفير

 وظائف  أداء في ىو كما وواضح ممموس غير لأنو العمل ناتج قياس الصعب من :هودلمجا
إحدى  في بعرض الفوز مثل الحدوث، احتمالي شيء الناتج لأن أو الحكومية، والأعمال الخدمات

في  الأخذ ويمكن بالنتيجة، وليس بالمحاولة أحيانا العبرة فإن وبالتالي .المسابقات أو المناقصات
 الناتج إلى يصل لكي الفرد استخدميا التي الوسيمة أو الأسموب عمى المجيود ومكافأة الحسبان
 في موضوعيتو وعدم قياسو لصعوبة الأداء معيار من أىمية أقل المعيار ىذا ويعتبر .والأداء
 .الأحيان بعض

 الولاء  إلى ما حد إلى تشير وىي .العمل في الفرد قضاىا التي الفترة طول بيا ويقصد :الأقدمية
وتظير  الأقدمية، لمكافأة غالبا علاوات شكل في تأتي وىي ما، بشكل مكافأتو يجب الذي والانتماء
 .الخاص العمل من أكبر بشكل الحكومي العمل في الأقدمية علاوات أىمية
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  :)شيادات  من عميو يحصل ما عمى الفرد وتكافئ تعوض المنظمات بعض المهارة )الكفاءة
 جدا محدود الحوافز من المعيار وىذا .تدريبية دورات أو إجازات، أو براءات، أو رخص، أعمى أو

 العاممين حوافز حساب في ضئيل بقدر إلا يساىم ولا
وتأخذ الحوافز المعنوية أشكال عديدة ومختمفة تشبع الحاجات   :المعنويةأشكال الحوافز  -4-5

النفسية والاجتماعية لمفرد وتعمل عمى إيجاد علاقات طيبة بين الإدارة والعمال، وفيما بين العمال 
 يا:وتوطيد العلاقات بينيم وسنتطرق لبعض أشكال الحوافز المعنوية التي تساىم في ذلك ومن

 ميما مجالا باعتباره الفرد وميارات لقدرات وأعبائو العمل طبيعة ملائمة بو ونعني :المناسب العمل 
 من عالية مستويات عممو في يبمغ أن للإنسان يمكن فلا وطموحاتو، رغباتو خلالو من يحقق

 ما حالة في ذلك ويتحقق إنجازه في وراغباً  لو ومحباً  العمل ىذا أداء عمى قادراً  كان إذا إلا الإنجاز
 بل فحسب الإنجاز من عالية مستويات بموغ إلى يؤدي لا والقدرات الميارات مع العمل توافق إذا

 كحاجة عممو مزاولة خلال من متعددة حاجات لإشباع نتيجة وىو لمفرد الداخمي الرضا إلى يؤدي
 بعمل القيام إلى الاندفاع وبالتالي بالعمل الاعتزاز إلى بالإضافة بالإنجاز والشعور الذات إثبات
 العائدة تعود التي المادية المكافأة عن النظر بغض أكثر فيو والابتكار والإبداع إتقانو  وزيادة بناء
 مسؤولية وتحمل الموكمة بالميام القيام في الجدارة بإثبات المناسب العمل أيضا يسمح كما منو

 الاستعانة أو المشرفين من توجيو دون النفس عمى والاعتماد النياية، إلى البداية من بيا القيام
 وظائفيم مجال ضيق نتيجة الموظفون بيما يشعر المذان والروتين الممل إذابة كذلك .بالآخرين

 أثبتوا لأنيم أنشطتيم نطاق وتوسيع أعبائيم لتنويع أماميم المجال يفتح العمل تناسب أن حيث
 القدرات وتنمية الميارات لتنويع متاحة الفرصة فتكون الوظيفي الإثراء أسموب بإتباع وذلك جدارتيم

 مستويات ارتفاع في العمل يفيد نفسو الوقت وفي أعمى مراكز إلى وانتقال ترقية عميو يترتب مما
 وتدعيم وتفادييا والعمال الإدارة من كل بين تنشأ قد التي الخلافات عمى القضاء إلى إضافةالأداء 
 التي المؤىلات مع تتناسب لا وظيفة في العمل أن إذ الطرفين بين الحسنة العلاقات ذلك من بذلا

 الاىتمام فيفقد يؤديو الذي العمل أىمية وبعدم والإحباط بالاضطياد شعوره إلى تؤدي الفرد يممكيا
 .(350، ص1998)عامر وعبد الوهاب، .أدائو في الانضباط وعدم التياون وبالتالي بو،

 علاقات إقامة في الزاوية حجر العاممين للأفراد الإنسانية المعاممة تعتبر :الإنسانية المعاممة 
 الإدارة تمثل فيي لمعمل الاجتماعية البيئة لتحسين العوامل أىم أنيا كما بالمؤسسة سميمة إنسانية
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 في الرئيس أو فالمسؤول .المعنوية روحيم وعمى سموكيم في وتؤثر المرؤوسين أعين في والرؤساء
نصافو عدلو خلال من المؤسسة في بقيمتيم يشعرون مرؤوسيو يجعل أن بوسعو العمل  معيم وا 
 تشجيع كذلك بيا، والتقييد الأخذ لممرؤوسين ينبغي التي والمعايير القواعد غرس عمى والعمل
شعارىم فييا والاستمرار جيودىم عمى المجتيدين العمال  المؤسسة، في متكامل جزء أنيم وا 

 ذلك ولبموغ .وبينيم بينو متبادل احترام جو خمق إلى يؤدي الذي وتسامحو صبره  إلى بالإضافة
 التقدير موضع بأن جيوده العامل إشعار عمى العمل المسؤولين أو المؤسسة إدارة عمى يجب

شعاره ونجاحو عممو بأىمية بالاعتراف وذلك والاحترام ن ميما حتى عممو ناتج بأن وا   طفيفا كان وا 
 عنو ينجم ودوره الإنتاجي بحيويتو العامل فشعور العمل إنتاجية في غيره جيود مع يساىم فإنو
 لتقدير تشير مظاىر أو وسائل عدة وىناك .المعنوية الروح وارتفاع الشخصية بالقيمة الشعور إنماء

شباع العاممين مجيودات  (.119ص ،2005)المزيدي،  :بينيا ومن لدييم الحاجة ىذه وا 
o الأداء في جيدة مستويات يحققون الذين الأكفاء لمعاممين الشكر ثناءات أو تقدير شيادات منح. 
o داخل  العامة الأماكن في وتعمق الشرف لوحات في وصورىم الممتازين العاممين أسماء تسجيل

 انجازات من حققوه وما نشاطيم عن موجزة لمحة أيضا وتتضمن المؤسسة
o الأكفاء لمعاممين والميداليات الإنتاج وكؤوس والكفاءة التقدير درجات تسميم. 
o الزملاء أمام الشفيي والمدح الثناء كذلك وعلاوات، المالية المكافآت ومنح العاممين، ترقية. 
o بنجاح. أىدافيم إنجاز عمى الموظفين لمساعدة المناسبة التدريب فرص إتاحة  

 وأخطاء مخالفات وقوع حالة في المرؤوسين مع الرؤساء طريقيا عن يتصرف متعددة طرق وىناك
 مع التسامح وكذلك العمل عن التوقيف التوبيخ، شفويا، أو كتابيا يكون وقد: الإنذار فمنيا مينية

 الأساليب من الأخريين الأسموبين أن ونجد .تصحيحيا عمى والمساعدة بأخطائيم التعريف المرؤوسين،
 (70ص ،1999ديب،  )والمرؤوسين الرؤساء بين والثقة والود الاحترام مشاعر إثراء في تساىم التي المينة
 ىو عممية منظمة ومستمرة محورىا الفرد في مجممو، تيدف إلى إحداث تغييرات محددة  التدريب :

سموكية وفنية وذىنية لمقابمة احتياجات محددة، حالية أو مستقبمية، يتطمبيا الفرد والعمل الذي 
 (22،ص2018وشن،حريزي، )يؤديو والمنظمة التي يعمل فييا. وذلك بغرض: 

o مومات المتدربين وتحديثيا وتكريسيا لخدمة أىداف المنظمة.تنمية المعارف، أي تنمية مع 
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o  تنمية ميارات العاممين وقدراتيم، أي الإىتمام بتنمية وتحديث الميارات والقدرات والإستعدادات لدى
 الفرد لأداء عمل معين بكفاءة و فاعمية.

o  عمى كيفية التعمم.المساعدة عمى تحفيز العاممين عمى استمرارىم في عمميات التعمم، و تدريبيم 
o .امداد المتدرب بالأفكار والمعمومات والخبرات التي يحتاجيا في عممو 
o .اكساب المتدرب الميارات التي يحتاجيا في عممو 
o .مساعدة العاممين عمى تأدية المسؤوليات والواجبات المطموبة منيم والتي لا يقومون بتأديتيا 
o ن سواء داخل المنظمة مع العملاء أو مع القيادات مساعدة العاممين عمى تقوية علاقتيم بالآخري

 (.24ص ،2018 )وشن،حريزي،.الرسمية وغير الرسمية في المجتمع
وحتى ينجح التدرب في بموغ ىذه الأىداف يجب أن تكون ىناك رغبة من طرف إدارة المؤسسات 
تاحة الفرصة أمام كل الأفراد بالمؤسسة من رئيس مجمس الإدارة حتى أصغر عامل  للاستفادة منو وا 

  .لزيادة مياراتيم وقدراتيم لأداء أعماليم بكفاءة 
 في نمو من بذلك يقترن بما الحالية وظيفتو من أعمى وظيفة في الموظف تعيين وتعني :الترقية 

 الوظيفي المقب التغيير ىذا ويصاحب المسؤوليات، في وزيادة الواجبات في وتغيير الاختصاصات
 :منيا مختمفة أثار يصاحبو وظيفة إلى وظيفة من الفرد ترقية أن يبين ىذا إن الأجر زيادة مع

o المستقبل في أو الحاضر الوقت في الموظف الفرد دخل في زيادة. 
o  المنصب  بتقدير ترتبط علاوة التنظيمي المستوى نفس في أعمى منصب إلى المرقى العامل منح

 .إليو المرقى
o  بين  توازن ىناك يكون أن ولابد إلييا، رقي التي الوظيفة في والمسؤوليات الصلاحيات في زيادة

المزايا  كافة أو المعنوي أو المادي المقابل وبين الترقية عن المترتبة الجديدة والمسؤوليات الأعباء
 (.22، ص1973)جعفر، .الأخرى

 حاجاتو النفسية تتبع فيي العامل الفرد عمى كبير تأثير ليا الترقية عن والمترتبة السالفة المزايا كل إن
 ضمن يصنفيا من فيناك الترقية حول النظر وجيات في اختلاف نجد الأساس ىذا وعمى والمادية،
 مادياً ومعنوياً  حافزاً  اعتبارىا يمكن الأمر حقيقة وفي معنويا حافزا يعتبرىا من وىناك المادية الحوافز

 لما النفسي نظرا لمرضا مصدرا الوقت نفس في وتمثل الأجر في زيادة عمى تنطوي لأنيا واحد آن في
 الذين الطموحين الأفراد يرضي وىذا إدارية بأعباء القيام وعمى المسؤولية في زيادة من عميو تنطوي
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 الشخص، أقدمية أساس عمى منيا أسس لعدة وفقا الترقية وتمنح قيادية مراكز احتلال إلى يتطمعون
  .معا والكفاءة الأقدمية بين الجمع أو العمل في وكفاءتو

o فترة الفرد فقضاء المؤسسة، في الفرد خدمة مدة طول ياب يقصد :الأقدمية أساس عمى الترقية 
 وعادة شاغرة، أعمى وظيفة إلى الترقية أولية لو فتكون وأعمق أكبر خبرة يكسبو وظيفتو في طويمة

 وجود يحتمل الأخير ىذا لأن الكفاءة أساس من بذلا الأساس ىذا عمى الترقية البعض يفضل ما
 .تحيز يوجد فلا الأقدمية أساس عمى الترقية عكس عمى لدييم التذمر يثير مما العمال بين تحيز

o ما منيا الفرد، في ذاتية وموصفات عناصر مجموعة الكفاءة تعني :الكفاءة أساس عمى الترقية 
 .لمتقدير تترك التي الأمور من وغيرىا والإدارية، الفنية بالكفاءة يتصل
والفوضى  الإتكالية روح عمى القضاء في يساىم الترقية في الكفاءة معيار اعتماد أن فيو لاشك ومما
عن  فضلا الإنتاجية لرفع جيودىم مضاعفة في والتفاني الحماس من نوعا لدييم ويخمق العمال لدى

 الموضوعية عنصر روعي ما إذا ىامة الأساس ىذا عمى فالترقية مستواىم، ورفع أدائيم تحسين
 (66ص ،1999)الشنواني،  . تطبيقو في والعدالة

o في  والأكفاء القدامى العمال من كل يظمم لا حتى :معا والكفاءة الأقدمية أساس عمى الترقية
 والأقدمية الكفاءة من كل بين يجمع وسط عممي حل إلى الوصول يجب ترقية عمى الحصول
 بين التفريق ضرورة الأساس ىذا استخدام عند يراعى أن يجب أنو إلا معا، عمييما والاعتماد
 إتاحة الأساس ىذا ويكفل .إداري مستوى لكل بالنسبة والأقدمية الكفاءة لكل من النسبية الأىمية
 نفس وفي الأقدمية، اعتبارات في يتمثل جامد إطار يحدىا أن دون تنطمق  لكي لمكفاءات الفرصة
 وىناك .المتاحة الترقي فرص من نصيب ليم سيكون إذ العاممين قدامى اعتبار سيراعي الوقت
 (83 ص ، 1992حبش، ).التدريب لمراحل نتيجة الترقية : مثل لمترقية أخرى أسس

 فيي ليا كبيرا اىتماما تولي أن المؤسسات في البشرية الموارد إدارة فعمى الترقية معايير كانت وميما
ثراء لمعمل مفيداً  مناسبا حافزا تعتبر  شروطيا وكانت الموظفين أمام مفتوحة كانت كمما نتائجو وا 

 . الشروط ىذه يستوفون الذين للأفراد ومتاحة معروفة إلييا والسبل واضحة
  :يعرفو من يجد ما نادرا بيا لمعمل ما مؤسسة إلى مرة لأول الفرد يمتحق عندماالعمل الجماعي 

 لأن ذلك ويرجع طويلا تستمر أن يمكن لا الوضعية ىذه لكن .المجتمع الصغير ىذا داخل
 في الزملاء مع طيبة وعلاقات صداقات إقامة إلى باستمرار الاجتماعي يسعى بطبعو الإنسان
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 اجتماعياً  جواً  لنفسو يوجد أن لابد بل .فقط العمل إنجاز في الفرد لا يتمثل لدى الوحيد العمل فاليم
 كل أن المؤسسة، وبما ىذه داخل الاستقرار بالتالي .عممو أداء في الاستمرار يستطيع حتى مناسباً 
 عمل علاقات بينيم تنشأ أن المؤكد من فإنو والجماعات الأفراد من مجموعة من تتكون مؤسسة
 معيا فتنشأ بمرور الأيام وتقوى العلاقات ىذه وتستمر .لوظائفيم وأدائيم أدوارىم تنفيذ ويستمزم
 عن .جماعات العمل تكوين يسيل مما .الإنسانية بالصبغة لمتنظيم تصبغ اجتماعية علاقات
  .رسمية وغير رسمية العمل جماعة تكون وقد الجماعي العمل طريق

 العممية ضرورة الإدارة أنكرت حيث العمل جماعة حول الإداريين المفكرين نظر وجيات اختمفت وقد
 بين العلاقات الاجتماعية إنكار يعني وىذا عمييا؛ القضاء عمى وعممت التنظيم داخل تكوينيا أو قيام

 .بينيم المستمرة التفاعلات نتيجة الناشئة الأفراد
 للأفراد دافعية خمق في الاجتماعي المحور أىمية عمى الإنسانيةالعلاقات  أصحاب يؤكد المقابل وفي
 المنظمة، أىداف تحقيق في ودورىا رسمية وغير رسمية اتصالات وعلاقات من العمل محيط داخل
 للانتماء مستمرة وبحاجة اجتماعي بطبعو الفرد لأن اجتماعي في إطار تتم الأعمال معظم أن حيث
 العامل عمى متوقعة غير تأثيرات ليا التي العمل جماعة طريق عن إشباعيا يتم الحاجة التي ىاتو
 ومودة حب إلى كالحاجة الاجتماعية العمال حاجات لإشباع مصدر فيي من خلاليا يعمل الذي

 وتدعيم المشرف، تسمط من الفرد حماية عمى تعمل كما .والاتصال إلى الصداقة والحاجة الآخرين
 التنظيمي. لمضبط مقاومتيم في الأفراد موقف
 البشرية ومواردىا المنظمة من كل عمى مردودىا ينعكس عديدة مزايا العمل( الجماعي)جماعة ولمعمل
 :يمي فيما وتتمثل السواء عمى
 العاممين بين المتبادلين والتعاون والألفة العالية المعنوية الروح إيجاد. 
 التنظيمية المتغيرات مع والتعايش التكيف عمى الفرد مساعدة. 
 عمى  والتأثير مختمفة اتجاىات تنمية إلى تؤدي التي المختمفة بأشكالو الاجتماعي التفاعل تحقيق

 الأفراد. سموك
 المستويات  وتحقيق العمل لإجادة يتسابقون حيث الأفراد بين المنافسة روح إذكاء عمى العمل

 والمتوسط الضعيف الأداء ذوي الأفراد ويحفز ذاتيم، المجدون العمال فيثبت للأداء المطموبة
 .لتحسين أدائيم
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 الجماعة فيمتو إذا خاصة بنجاح إدخالو المراد التغيير تنفيذ عمى ومساعدتيا الإدارة مع التعاون 
 .التغيير ىذا بشأن أفكار بتقديم أيضا وتقوم يحققيا، التي والمزايا أىدافو عمى وتعرفت جيدا

 فييا  يجدون حيث الأفراد لدى والنفسية الاجتماعية الحاجات لإشباع وسيمة العمل جماعة تعد
 ومختمف واليوايات الاىتمامات وتبادل والصداقة، والزمالة والتقدير والاحترام الذات لإثبات الفرصة
قبال .الاجتماعية الأنشطة   .إنتاجيتيم وتزيد كفاءتيم فترتفع منشرحة بنفس العمل عمى الأفراد وا 

 تكوين جماعات إلى يؤدي لأنو إيجابياً  حافزاً  الجماعي العمل أن القول نستطيع سبق ما عمى وتأسيسا
 .والخبرات والدوافع المؤىل حيث من الواحدة الجماعة أعضاء واتفاق تناسق بمعنى الملائمة، العمل

 المؤسسة ببعض داخل بعضيم الأفراد إدماج عمى العمل في والمشرفين المديرين عمى أيضا ويستوجب
 جميعا،وبيذا المشتركة بينيم والأىداف الميول خلال من ومتعاونة منتجة كجماعة لمعمل سويا ويقحميم

 ،1998، الوهاب عبدو  عامر )المنظمة. أىداف تحقيق في العاممة الجماعة مجيودات تبرز الفعل
 (297-296ص
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 خلاصة الفصل:
نادت من خلال عرضنا ليذا الفصل الذي تمحور حول متغير العلاقات الإنسانية اتضح لنا أنيا 

أجر  عمى الحصول الوحيد ىمو يعد ولم طموحاتو تطورت العامل الفرد أن ذلك التنظيم في بضرورتو
ثبات كتحقيق لديو حاجات لإشباع بل فقط عممو من مالية ومكافآت عالي  مركزه وتحسين الذات، وا 

 والتفاىم الود يسوده وسط في يعمل أن أيضا يريد فيوذلك،   خلال من المنظمة في الاجتماعي
 العلاقات فإن وعميو، المؤسسة في فعال عضة وبأنو الإنسانية بقيمتو خلالو من يحس والتعاون
 .التنظيمي السموك وتنمية وتطوير في تحسين كبيرة أىمية ليا ةالإنساني
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 تمهيد: 
تواجو المؤسسات الكثير من التغييرات المتسارعة نتيجة التطور العممي والتكنولوجي إذ يتطمب     

إلا بأشخاص مبدعين  يتمخمق طرق إبداعية جديدة بعيدة عن كل ما ىو تقميدي وروتيني وىذا لا 
 ووسائل مبدعة في المنظمة.

مستوياتو، عناصره،  ،أىميتو، الإبداع الإداري، خصائصومفيوم في ىذا الفصل إلى:  التطرقوسيتم   
الأساليب و وأىم مبادئ الإبداع الإداري والمراحل بالإضافة إلى ملبمح الشخصية والمنظمة المبدعة 

 البعض من المعوقات التي تعرقمو. التي تساىم في تنميتو و 
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 الإبداع الإداري: تعريف-1
 لغة:  -1-1
   أن البدع : أي الشيء الذي يكون أولا والبددي  مدن أسدماء ا   جاء في لسان العرب  لابن منظور

حداثدو إياىدا وىدو البددي  الأول قبدل كدل شد فيدو سدبحانو وتعدالى الخدالق  يءتعالى لإبداعو الأشياء وا 
 . (26 ،ص1997)ابن منظور،المخترع  

      والإبددداع كمددا جدداء فددي المعجددم الوسدديط ىددو مددن بدعددو بدددعا، أي أنشددأه عمددى  يددر مثددال، وبدددع
صار  اية في صفتو خيرا كان أم شدرا، والابتداعيدة تتسدم بدالخروج عدن أسداليب القددماء باسدتحداث 

 .(79،ص1986 فضل الله،)أساليب جديدة 
      ،وقد اتفقت معاجم المغة عمى أن الإبداع يعني اختراع الشيء أو إنشائو عمى  ير مثدال سدابق

سدداليب القديمددة أو المتعددار  وان الإبداعيددة فددي الفددن والأدب ىددي اسددتحداث أسدداليب جديدددة بدددل الأ
 . ( 31 ،ص1995، )عساف.عمييا

 اصطلاحا:  -1-2
      والإبداع مصطمح عام، أصبح يستخدم قريناً للببتكار، والإبداع بمعنى الابتكدار وىدو اسدتحداث

ديددددددد فددددددي إنتدددددداج سددددددمعو أو خدمددددددو شدددددديء جديددددددد، فكددددددره، أسددددددموب، نظريددددددو، اختددددددراع، أو مددددددني  ج
 ( .996،ص1986)العواجي،.معينو

 ومن الناحية العممية توجد العديد من التعاري  للئبداع الإداري يمكن الإشارة إلى بعضيا فيما يمي: 
   الأداء الإداري المبدع بأنو " استخدام الموظ  الميارات الشخصية الإبداعية في القحطاني يعر

صمحة التنظيم أو لمشكمة إدارية تواجو ماستنباط أساليب إدارية جديدة، توصمو إلى حمول ابتكارية 
تصورات جديدة لمعالجة تمك المشكمة بالاعتماد عمى التحميل الياد  والجيد الإبداعي المنظم 

 الذي يتصل بالإدراك الحسي القائم عمى التحميل المنطقي والاختيار والتجريب والتقويم".
 (.338، ص2111)القحطاني،

  عمى ابتكار أساليب ووسائل وأفكار مفيدة  الأداء الإداري المبدع بأنو "القدرةأبو فارس ويعرفو
لمعمل بحيث تمقى ىذه الأفكار والأساليب التجاوب الأمثل من قبل العاممين في المنظمات أو 

، 1991)أبو فارس، .تحفز، ما لدييم من قدرات ومواىب لتحقيق الأىدا  الإنتاجية بصورة أفضل"
 (22ص

 ناصر متداخمة: بمعنى أن الإبداع الإداري عممية تتضمن ثلبث ع
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o  :يتمثل في الفكرة القيادية والرؤية المتميزة للئداري.العنصر الأول 
o :يتمثل في تحريك وتشغيل وذكاء مواىب وميارات الأفراد والفريق.العنصر الثاني 
o :يتمثل في استثمار نتائ  ىذه التركيبة وتحويميا إلى القنوات الصحيحة مما يعمل العنصر الثالث

 .عمى تطوير العمل
 أن الإبداع الإداري ىو" كل عممية ينت  عنيا نات  جديد نتيجة التفاعل بين الأفراد روجرز  رىوي

من المنظمة باستخدام أسموب جديد يحقق تمايز، وتفوق ويعطي مرونة أكبر داخل 
 (.115، ص2118)حمداوي،المنظمة.

  ىو " مجموعة العمميات التي يستخدميا الإنسان بما ىدو متدوافر لديدو  بأنو الإبداع النمر يعر كما
مدددن قددددرات عقميدددو وفكريدددة، ومدددا يحددديط بدددو مدددن مدددؤثرات مختمفدددة، فدددي أن يندددت  إنتاجدددا نافعدددا لدددو أو 

 (.112، ص1992)النمر، لممنظمة التي يعمل فييا أو لممجتم  الذي يعيش فيو ".

   تظيددر عمددى مسددتوى الفددرد أو الجماعددة أو المنظمددة،  الإبددداع عمددى أنددو " قدددرة عقميددة هيجااانيعددر
وىددو عبددارة عددن عمميددة ذات مراحددل متعددددة ينددت  عنيددا فكددرة أو عمددل جديددد يتميددز بددأكبر قدددر مددن 
الطلبقددة والمرونددة والأصددالة والحساسددية لممشددكلبت والاحتفدداظ بالاتجدداه ومواصددمتو، ويتميددز بالقدددرة 

م، والقددرة عمدى تكدوين ترابطدات واكتشدافات وعلبقدات عمى التركيز لفتدرات طويمدة فدي مجدال الاىتمدا
مكاندددد ات الأفددددراد جديدددددة، وىددددذه القدددددرة الإبداعيددددة مددددن الممكددددن تنميتيددددا وتطويرىددددا حسددددب قدددددرات وا 

 (.24، ص1999)هيجان، .والجماعات والمنظمات"
مزي  من القدرات التي تمكن الفرد من مما سبق يمكن إعطاء تعري  شامل للئبداع الإداري ىو: 

 مفيوم إيجاد أو قائم نظام تطوير أو مشكمة لحلإستراتيجية فكرة جديدة  ير مألوفة لجعميا  إنتاج
 .وفاعمية بكفاءة الأىدا  تحقيق يكفل ،بشكلبكفاءة عالية المنظمةعمل  لتنفيذ عممي أسموب أو

 خصائص الإبداع الإداري:-2
يميز الإبداع من يتصفون بو بالخروج عن التقميد وحب التغيير والتجريب ويحاولون دوما التفكير بطرق 

، 2111)القريوتي،جديدة لمعمل. وفيما يمي عدد من الخصائص الدالة عمى الإداريين المبدعين: 
 (.316ص

  :عمى تصور بدائل عديدة لمتعامل م  المشاكل، وطرح الأسئمة  تعني القدرةالبصيرة الخلاقة
الصحيحة والتي ليس ىناك أجوبة عمييا وليس  ريبا أن يصر  المبدع وقتا أطول في تحميل 
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المعمومات أكثر من الوقت الذي يقضيو في جمعيا وىو لا يمل من تجريب الحمول ولا يفقد صبره 
 بسرعة  

  :صفة الجرأة الشخصية لمتعبير عن الرأي والدفاع عنو وعدم وىي الشجاعة أو الثقة بالنفس
 ، فالفشل شيء يتوقعو، ولكن ذلك لا يزيده إلا تصميما.سلبم لمواق  أو الظواىر أو الفشلالاست

  :وتنعكس ىذه الجرأة في مناقشة التعميمات والأوامر الصادرة الجرأة في إبداء الآراء والمقترحات
لا تتوفر في المتممقين الذين لا يتقنون إلا فن ترديد الموافقات دونما  من المراج  العميا. وىي صفة

 تفكير، طمعا في كسب رضا رؤسائيم أو خوفا من  ضبيم.
  :فالمبدع يتحمل التعامل م  المواق  الغامضة لأنيا القدرة عمى التعامل مع مقتضيات التغيير

 تثير في نفسو البحث عن حمول.
 وىي سمة تجعل الشخص يشك بالقضايا التي يعتبرىا ب والتجديد: القدرة عمى التكيف والتجري

عامة الناس مسممات، بل يميل إلى الشك وانتقاد الأمور عمى أنيا نسبية تعتمد عمى المنظور الذي 
 انطمق منو الفرد.

لا يحب الفرد المبدع أن تفرض عميو سمطة الغير، كما أنو لا يحب أن الاستقلالية الفردية: 
 و عمى الآخرين.يفرض سمطت

 :الإداري الإبداعأهمياااااااة  -3
الإداري أحد المقومات الأساسية في عممية التغيير، فالتطورات المحيطة بنا  يعتبر الإبداع      

والناتجة عن ثورة المعمومات والانفجار التكنولوجي، وزيادة حدة المنافسة بين الشركات وتنوع حاجات 
وزيادة طموح الأفراد، وزيادة فعالية الاتصالات، وكبر حجم منظمات الأعمال، الأفراد، وقمة الموارد 

والتغير في القيم والمبادئ، قد أحدثت وأوجدت مشكلبت عديدة، لذلك يجب عمى المنظمات أن 
يمكن تحقيق  تستجيب ليذه التطورات بإحداث التغييرات والتعديلبت التي تتواكب م  ىذه التطورات ولا

 ود الأفكار الجديدة والأساليب الحديثة التي تستجيب ليذه التغييرات المستمرة . ذلك إلا بوج
ولكي تستطي  المنظمات الاستجابة ليذه التطورات يجب عمييا أن تعمل عمى إنتاج وتوفير عدد     

كبير من المبدعين لأن ىذه الاستجابة تتطمب خيالا خصبا وقدرات إبداعية فائقة وحمول إدارية 
 (. 166،ص1986)فضل الله، .سريعة
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وينظر الكثيرون إلى إدارة الإبداع عمى أنيا عامل منافسة بالغ الأىمية والحيوية وذلك لأىمية   
الإبداع بالنسبة لممنظمات وبقدر ما تولي المنظمات اىتماميا وعنايتيا لإدارة الإبداع بقدر ما يكون 

 (. 474،ص 1997)حريم،لذلك تأثير بالغ عمى بنائيا واستمرارىا وازدىارىا 
فأي منظمة لا تض  الإبداع الإداري ىدفا رئيسا من أىدافيا ولا تعمل عمى تشجي  العاممين عمى 
الإبداع بتوفير الجو والبيئة المناسبة لذلك، سيكون مصيرىا التردي والانييار لعدم قدرتيا عمى مواجية 

أن الموظفين في أي التغيرات والتطورات التي تظير باستمرار عمى بيئتيا الداخمية والخارجية، كما 
منظمة وعمى اختلب  مراتبيم الوظيفية إذا لم يجعموا الإبداع جزء من حياتيم الوظيفية فسو  يكون 

) عساف، مصيرىم التخم  وعدم القدرة عمى المساىمة في تنمية وتطوير أنفسيم ومنظماتيم 
 (. 81،ص1995
عادة تشكيل      فالإبداع في المنظمات ترتبط أىميتو بما يشكمو الإبداع من تحديد المسار وتشكيل وا 

الواق ، فالثورات والتقدم اليائل في جمي  المجالات بما فييا من خمق أىدا  جديدة وطرق وأساليب 
وذلك من أجل التغمب جديدة لمعمل يؤكد أن المديرين والعاممين أماميم تحديا كبيرا ليصبحوا مبدعين، 

عمى المنافسات القوية في عالم الأعمال، وقبول التحدي نحو التغيير في الاتجاه الأفضل والصالح 
 .(41) توفيق ،د.س، ص  العام

 ويمكن إجمال أىم الايجابيات من توافر ظاىرة الإبداع في المنظمات عمى النحو التالي :
 حيطة، مما يجعل التنظيم في وض  مستقر، حيث القدرة عمى الاستجابة لمتغيرات البيئة الم

 يؤثر عمى سير العمميات التنظيمية . يكون لديو الاستعداد لمواجية ىذه التغيرات بشكل لا
 في التنظيم يساعد عمى تطور وتحسين الخدمات بما يعود بالنف   الإبداعيةتوافر البيئة  إن

 عمى التنظيم والأفراد .
  الفرصة ليم في  إتاحةالفكرية والعقمية لمعاممين في التنظيم عن طريق المساىمة في تنمية القدرات

 اختيار تمك القدرات .
  .الاستغلبل الأمثل لمموارد المالية عن طريق استخدام أساليب عممية تتواكب م  التطورات الحديثة 
  المادية والبشرية المتاحة.  والإمكانياتالمختمفة  الإنمائيةالتوازن بين البرام   إحداثالقدرة عمى 
  الفرصة ليا في البحث عن  إتاحةحسن استغلبل الموارد البشرية والاستفادة من قدراتيا عن طريق

، )النمر.الجديد في مجال العمل والتحديث المستمر لأنظمة العمل بما يتفق م  التغيرات المحيطة
 (. 62، ص 1992
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 عناصر الإبداع الإداري:   -4
ومكونات أساسية لمقدرة الإبداعية لا يمكن بدونيا التحدث عن وجود إبداع، وذلك ىناك عناصر 

 (165، ص2118)الحربي،يعود لأىميتيا في قياس وتحديد مستوى الإبداع، وىذه العناصر ىي:
 :ويقصد بيا قدرة الفرد عمى استدعاء أكبر عدد ممكن من الأفكار الإبداعية  الطلاقة الفكرية

 ين خلبل فترة زمنية قصيرة نسبيا.المناسبة لموق  مع
 :القدرة عمى إنتاج استجابات مناسبة لمشكمة أو مواق  مثيرة، استجابات تتسم بالتنوع و ير المرونة

 النمطية، وبمقدار زيادة الاستجابات الفريدة الجيدة تكون زيادة المرونة التمقائية.
 :نما يعتمد عمى وىي التميز والتفرد، فالشخص المبدع لا يكرر أفك الأصالة ار المحيطين بو، وا 

 إيجاد أفكار متميزة خارجة عن المألو .
 :ويقصد بيا الوعي بوجود مشكلبت أو حاجات أو عناصر ضع  في البيئة  الحساسية لممشكلات

 أو الموق .
 :ىي مقدرة الفرد عمى التصور والإتيان بكل ما ىو جديد ومتميز. التخيل 
 :ي يتضمن عممية انتخاب أو يقصد بيا أي إنتاج إبداعي أو ابتكار و  القدرة عمى التحميل والتركيب

 تفتيت أي عمل جديد إلى وحدات بسيطة.و اختيار 
 :القدرة عمى توق  أحداث تأسست عمى معمومات سابقة ناتجة من خلبل  القدرة عمى التنبؤ بالنتائج

 ملبحظات أو استنتاجات لتجارب معينة تم عمميا.
 :التحدث عن الأزمة بأكبر قدر ممكن من الأفكار والبحث عن التفاصيل من اجل  الإسهاب

 اكتشا  البدائل.
 :الحكم عمى نوعية الفكرة اعتمادا عمى معايير محددة مما يؤدي إلى دعم الفكرة أو رفضيا،  التقييم

 وبذلك تتكون مسممات ثابتة يؤدييا ويداف  عنيا.
 مستويات الإبداع الإداري: -5

، 1992)الدهان، التمييز بين ثلبث مستويات من الإبداع الإداري في المنظمات ىي:يمكن 
 (.185ص

تبدأ العممية الإبداعية في مجال الإدارة بوجود مشكمة الإبداع الإداري عمى مستوى الفرد:   -5-1
تدف  الفرد العامل إلى البحث عن حمول ملبئمة ويتوصل الفرد إلى حل ىذه المشكمة من خلبل تمك 

 القدرات والسمات الإبداعية التي يمتمكونيا. 
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عمل معينة إن الإبداع يتم تحقيقو من قبل جماعة الإبداع الإداري عمى مستوى الجماعة:  -5-2
)لجنة، قسم، فريق عمل ...( ونتيجة لمتفاعل فيما بينيم وتبادل الخبرات والآراء ومساعدة بعضيم 

 بعدة عوامل منيا: البعض حيث تتأثر عممية الإبداع الجماعية 
 فكمما كانت قيم الجماعة وأفكارىا مشتركة م  أىدافيا كمما زاد الإبداع الإداري.الرؤيا المشتركة : 
 بالتميز: يشج  عمى إيجاد مناخ تنظيمي يسمح للؤفراد بالتميز والتفوق في الأداء ويمكنو  مالالتزا

 (.185، ص1992)الدهان،  من تقييم إجراءات العمل.
  تنوع الجماعة: فالجماعة المتنوعة من حيث الجنس تنت  حمولا أفضل، والجماعة المتكونة من

 (.277ص، 2114)الموزي،شخصيات مختمفة يزداد إبداعيا.
الإبداع في المنظمات المعاصرة بات أمرا ضروريا إذا الإبداع الإداري عمى مستوى المنظمة:  -5-3

ما أرادت ىاتو الأخيرة أن تبقى وتستمر وتزدىر، فعمييا أن تجعل الإبداع أسموب عمميا وممارساتيا 
 اليومية ويمكن تحقيق ذلك من خلبل الشروط التالية: 

 ركات الأفراد من خلبل التعمم والتدريب.أن تعمل عمى توسي  مد 
 ضرورة حل المشكلبت بصورة إبداعية وذلك من خلبل تعمم التفكير الإبداعي وتشجيعو  . 

          .(277،ص 2118)جيمس،                                                                                  

 مراحل الإبداع الإداري: -6
( 0991)ويست ومن أشير النماذج التي تتحدث عن الإبداع الجماعي في حل المشكلبت نموذج 

 والذي يتميز بإمكانية تطبيقو عمى المستويين الاجتماعي والتنظيمي، ويتكون من أرب  مراحل ىي: 
فجوة تدرك الجماعة الحاجة إلى الإبداع حين يكون ىناك مرحمة إدراك الحاجة إلى الإبداع:   -6-1

بين الأداء المتوق  والأداء الحالي، وبالتالي فإن التفكير الإبداعي يحدث كاستجابة ليذه الفجوة. أو 
 حينما تدرك المنظمة أو الجماعة أىمية بعض الإبداعات كمطمب أساسي لاستمرار وبقاء المنظمة.

الاقتراحات الإبداعية للآخرين وتحتضن ىذه المرحمة مرحمة المبادرة بطرح الأفكار الإبداعية:  -6-2
الذين يمثمون جماعة العمل وذلك بغرض حل المشكمة أو تحسين الوض  الراىن. ولاشك أن ليذه 
المرحمة أىميتيا في تفعيل العممية الإبداعية من خلبل قبول الأفكار الإبداعية التي تسيم في حل 

كار وبالتالي فقدت العممية الإبداعية جزءا المشكمة أو تقود إلى توليد أفكار إضافية أو رفض تمك الأف
 من وجودىا.
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ية المر وبة، ومن المتوق  يتم في ىذه المرحمة تبني وتوظي  الأفكار الإبداعمرحمة التطبيق:  -6-3
 في ىذه المرحمة إجراء بعض التعديلبت عمى الأفكار لتمكينيا من التطبيق بنجاح.

ح فييا العمل الإبداعي أو الفكرة الإبداعية جزءا وىي المرحمة التي يصبمرحمة الثبات:  -6-4
   اعتياديا من المنظمة حيث يرتبط بثقافة ومعايير إجراءات الرقابة في المنظمة. 
 (.252،ص1995)هيجان،                                                                           

 المبدعة: والمنظمة ملامح الشخصية -7
 ملامح الشخصية المبدعة: -7-1

 منيا ما يمي:يتحمى الإداري المبدع بالعديد من السمات والقدرات 
 .التفكير الاستراتيجي والرؤية المستقبمية للئدارة الإستراتيجية الفعالة 
 .الرؤية الشمولية التي تساعد عمى الربط بين المتغيرات في البيئة الداخمية والخارجية 
  ادفة لمتجديد المستمر.الي الإنتقاديةالرؤية 
 .التعامل الجيد م  تكنولوجيا المعمومات 
  .إدارة المنافسة داخل المنظمة وخارجيا 
 .القدرة عمى التفكير التنوعي والتولي  بمعنى العثور عمى علبقات داخل التنظيم 
 كار جديدة لتطبيقيا داخل التنظيم.الر بة في البحث عن أف 
 ة.النظرة الشمولية للؤمور الإداري 
 .القدرة عمى اتخاذ القرارات التشريعية في الأوقات المناسبة 
  ارتفاع ميارات الاتصال الفعال التي تمكنيم من الحصول عمى البيانات والمعمومات والمقترحات

 والآراء.
 .عزت  عدم تصيد أخطاء المرؤوسين أو التشيير بيا، تجنبا للؤثر السمبي المترتب عمى ذلك(

 (.21، ص2118نصر،

 :التاليةالنفسية العقمية و وقد أورد الصيرفي أن صفات الشخصية المبدعة تتمثل في الخصائص 
 تتمثل في الحساسية في تممس المشكلبت، والطلبقة ويقصد بيا القدرة عمى الخصائص العقمية :

ير استدعاء أكبر قدر من الأفكار في فترة زمنية قصيرة، والمرونة أي القدرة عمى تغيير زوايا التفك
 في المشكلبت، والأصالة وىي القدرة عمى إنتاج الأفكار الجديدة المفيدة والعممية، والذكاء. 
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 :(49، ص2113)الصيرفي،تتمثل ىذه الخصائص فيما يمى: الخصائص النفسية 
o  الاعتداد بقدراتيا ولكن بلب  رورالثقة بالنفس و . 
o وحب المغامرة قوة العزيمة والإرادة . 
o تحمل المسئوليات درة العالية عمىالق . 
o تعدد الميول والاتجاىات . 
o عدم التعصب . 
o  .الميل إلى الانفراد في أداء بعض أعمالو م  اجتماعية وقدرة عالية عمى اكتساب الأصدقاء 
o الاتصا  بالمرح . 
o القدرة عمى نقد الذات والتعر  عمى عيوبيا. 
 ملامح المنظمة المبدعة:  -7-2

، 2111)الصاايدلاني،ات المبدعددة كمددا يمددي :الخاصددة بالمنظمدد وقددد حددددت بعددض الدراسددات السددمات
 (.71ص

 توافر المتخصصين المينيين . 
  والإجراءاتعدم التركيز عمى الموائح والقواعد . 
 ق اللبمركزية في السمطة والتفويضتطبي . 
  المفتوحة الحرةالعلبقات الشخصية الجيدة والاتصالات . 
   الرجل المناسب في المكان المناسبوض . 

 إلدددىوبعدددد دراسدددة تحميميدددة لمجموعدددة مدددن المؤسسدددات المتفوقدددة، خمدددص كدددل مدددن " برتدددر ووترمدددان " 
. مجموعددة مددن القدديم والمبددادئ المشددتركة لممؤسسددات المتفوقددة والتددي تتسددم بدرجددة عاليددة مددن الإبددداع

 (.42توفيق،د.س، ص):وىذه القيم والمبادئ ىي
  .الاىتمام بالعمل والانجاز أكثر من إىدار الوقت في الاجتماعات والتفاصيل 
 .توطيد الصمة بالمستفيدين من المخرجات النيائية لممنظمة والاىتمام 
 .بمقترحاتيم والاستفادة منيا 
  .تحفيز أقسام المنظمة المختمفة عمى المنافسة بما يشج  عمى الإبداع 
 تنمية قدرات العاممين . 
  .تبسيط المستويات الإدارية 
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 تييئة المناخ التنظيمي الايجابي . 
 لمنظمة وخبراتيا في تقديم الأفضلتكريس جيود ا. 
  .الاتصال المفتوح بين القيادات التنظيمية والعاممين 

 المشاركة في اتخاذ القرار. 
 مبادئ الإبداع الإداري: -8

 :يمي فيما الإداري الإبداع مبادئ تتجمى
 الإبداعية الفرص ىذه بمصادر بالتفكير يبدأ فيو الفرص بتحميل يبدأ المنظم الياد  الإبداع نإ 

 وقت ومن آخر إلى مجال من أنيا تختم  إلا المصادر ىذه من مصدر كل أىمية من الر م وعمى
 منتظم. بشكل المصادر ىذه يجب دراسة وتحميل أنو إلا لآخر

 نما المشكمة في بالتفكير الاكتفاء عدم يجب  والاستماع منيم والاستفسار الناس مقابمة أيضا وا 
 تحميمية طريقة يجدون فالمبدعون حسي، إدراكي وآخر مفاىيمي الأول   :جانبين فلئبداع إلييم،
 المستخدمين أو العملبء بمقابمة يقومون ثم الفرصة من للبستفادة الإبداع عميو يكون أن يجب لما

 توقعاتيم وتمبية حاجاتيم. عمى لمتعر 
 محددة حاجة نحو ومركزا بسيطا يكون أن يجب فعالا الإبداع يكون لكي. 
 من و يرىا والأفراد الأموال من الكثير يتطمب بحيث صغيرا يبدأ عادة الفعال الإبداع 

 .(dlucker,1985,p133)المصادر

 أساليب الإبداع الإداري: -9
التدددريب عمددى توليددد الأفكددار وتنشدديط العمميددات  إلددىتتجددو معظددم أسدداليب تنميددة القدددرات الإبداعيددة     

إلى جانب التركيز عمى بعض سمات الشخصدية التدي  المعرفية المختمفة التي تقوم عمييا عممية الإبداع
لو تم تنميتيا سو  يؤدي ذلدك إلدى تنميدة وزيدادة صدفة الإبدداع عندد ىدذه الشخصدية، مد  التركيدز أيضدا 

) .التنظيمددي المنظمددات لمددا لددو مددن أثددر عمددى النددات  الإبددداعيعمددى المشدداركة والعمددل الجمدداعي داخددل 
 (.46توفيق، د.س، ص

 :يوعا واستخداما الأساليب التاليةالأساليب ش أكثرومن 
يجددادلتشددخيص المشددكلبت التنظيميددة  الأسددموب:  ويسددتعمل ىددذا الاسااميةالجماعااة  أسااموب -9-1  وا 

ليا، ويطمق مصطمح أسميو عمى جماعة من الأفدراد تعمدل فدي حضدور مشدترك ولكدن  الإبداعيةالحمول 
( ، يجمسدون حدول طاولدو،  9-6بدون التفاعدل مد  أعضدائيا، ويتدراوح عددد أفدراد الجماعدة عدادة بدين ) 
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وعندما تعرض عمييم المشكمة يطمب من كل فرد منيم كتابة الحل عمى بطاقة بدون المناقشدة مد   يدره 
حيث يلبحدظ كدل مدنيم الآخدرين وىدم يسدجمون المقترحدات  الإبداعيذلك ىو خمق الضغط والغرض من 

مقدرر الجمسدة قدراءة مقترحداتيم ويقدوم بتسدجيميا عمدى  إلدييملممشكمة ويندفعون لطرح الحمول . ثم يطمدب 
ثنداء أية أحكام أو تعميقات من قبل أفراد الجماعة أ إطلبقلوحة أو ورقة كبيرة معمقة أماميم ولكن بدون 

عمميددة التسددجيل، وبعددد ذلددك تتدداح الفرصددة لمناقشددة الاقتراحددات والدددفاع عنيددا أو مياجمددة آراء الآخددرين 
 ( . 424، ص2111) الشماع وحمود،البدائل. وفي نياية الجمسة يجرى تصويت سري لاختيار أفضل

يكددون  أنكمنسددق بشددرط  الأفددرادعمددى أسدداس اختيددار أحددد  الأسددموبويقددوم ىددذا  أسااموب دلفااي : -9-2
، وكذلك يتم اختيدار مجموعدة مدن الخبدراء فدي الموضدوع أو الأسموبعمى دراية كبيرة بكيفية تطبيق ىذا 

الخبددراء منفددردة ويفر يددا فددي جددداول أو أشددكال  إجابدداتالفكددرة المطروحددة لمتقيدديم ويقددوم المنسددق باسددتلبم 
ن بعضدديم الددبعض حيددث يكددون بيانيددة تبددين مدددى الاتفدداق أو الاخددتلب  فددي آراء الخبددراء الددذين لا يعرفددو 

الخبراء الآخرين  إليياممخص النتائ  التي توصل  بإعداداتصاليم بالمنسق فقط وبعد ذلك يقوم المنسق 
فكرة أو المشكمة الموضوعة أم كان ما زال متمسكا بوجية نظره تجاه ال إذاكل خبير ويسألو  إلىويرسمو 

ى رأيدو السدابق أم لا ؟ ويكدرر المنسدق ىدذه العمميدة عمد إدخاليدا؟ وىل ىناك تعديلبت أو تغييدرات يدود لا
عدة مرات إلى أن يصل إلى درجة من الثبدات النسدبي فدي الإجابدات فيبددأ بددوره فدي اسدتخدام الإجابدات 

 (.19 ،ص1998)توفيق، لموصول إلى حل المشكمة المعروضة أو تقييم الفكرة المطروحة 
فدي أقصدر  الأفكداروىو وسيمة لمحصول عمدى أكبدر عددد ممكدن مدن  العصف الذهني : أسموب -9-3

حددل بشددأنيا بصددر   إلددىوقددت، حيددث يددتم طددرح المشددكمة عمددى أكبددر عدددد ممكددن ممددن ييميددم التوصددل 
، وىذه الطريقة تمثل ىجوم خداط  وسدري  عمدى المشدكمة إليوالذي ينتمون  الإداريالنظر عن المستوى 
الأفكدددار بسدددرعة حتدددى تدددأتي الفكدددرة التدددي تصددديب اليدددد  وتحدددل العديدددد مدددن  بدددإطلبقويقدددوم المشدددتركين 

 كمة وذلك وفقا لمخطوات التالية:_المش
   ذىن المشتركين إثارةالحصول عمى بدائل بيد. 
 تنقية بدائل الحل . 
 وتحديد خطة العمل اختبار . 

 (56-55، ص2113الصيرفي، )مايمى:الصيرفي ومن أىم شروط نجاح العص  الذىني كما وضحيا 
  الأفكارتأجيل تقييم . 
 عدم السخرية من أفكار الآخرين. 
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 لمتكاممة في التفكير بلب أي قيودالحرية ا . 
 عمى كمية الأفكار وليس نوعيتيا. التركيز 
 لآخرين كأساس لبناء أفكار جيدة.استعمال أفكار ا 
وذلدك مدن خدلبل حصدر العناصدر المكوندة لممشدكمة مد  صديا تيا :أسموب التحميال التشاكيمي-9-4

في صورة خريطة تشدكيمية لمسداعدة الأفدراد عمدى ربدط العناصدر والخصدائص المشدتركة لممشدكمة مدن 
 (136، ص1999، )عامر. حل ليا إلىأجل التوصل 

معيندا مدن التغييدر  وتتضمن مجموعة من البنود يمثل كل بند منيا نوعا :القائمة المعدة مسبقا -9-5
ليدا،  إجابداتمحل التفكير، وتأخذ ىذه البنود طاب  الأسئمة المحفزة عمدى التفكيدر فدي  أو التعديل لمشيء

تطبيقيددا عمميددا، وبعبددارة أخددرى يتعددين عمددى الفددرد الددذي يسددتخدم ىددذا الأسددموب أن  إمكانيددةأو النظددر فددي 
 .( 49، صد.س) توفيق، ل الحل الأمث إلىيسأل نفسو العديد من الأسئمة حتى يصل 

تنميدة ميدارات الأفدراد  الأسدموبويسدتيد  ىدذا :أسموب التحميل المورفولوجي " خريطة العقال " -9-6
متغيراتو  إلىأبعادىا اليامة ثم يتم بعد ذلك تحميل كل بعد من ىذه الأبعاد  إلىتحميل أي مشكمة بويقوم 

مجموعددة مددن التكوينددات الفكريددة مددن خددلبل تكددوين أو دمدد  ىددذه  إنتدداجالجزئيددة بحيددث يمكددن بعددد ذلددك 
حمدول أكثدر بيدذه الطريقدة،  إلدىبعض بطريقة جديددة ومدن ثدم يمكدن التوصدل الجزئية بعضيا بالعناصر 

بيد أن  البية ىذه الحمول قد تكون  ير عممية بل تكون مستحيمة التحقيق، لذلك تكون آخر خطدوة فدي 
ول واختيدار الحدل القابدل لمتنفيدذ والدذي يعتبدر فدي نفدس الوقدت أكثدر الحمدول ىذا الأسموب ىي تقيديم الحمد

 .(17 ،ص1998) توفيق، .وأصالةجدة 
تجزئدة ليدا  إجدراءويستخدم في حالة القضايا المعقددة والمطمدوب  :أسموب الرسم البياني لمشجرة -9-7

، 2113الصااايرفي، ):ويتضدددمن ىدددذا الأسدددموب الخطدددوات التاليدددة وذلدددك باسدددتخدام سمسدددمة الأثدددر والنتيجدددة .
 (.62ص

  الصفحةاستخدام صفحة خالية تماما ووض  مستطيلب خاليا عمى يمين . 
  البحث ووضعيا في المستطيل السابقتحديد القضية الرئيسية موضوع . 
  ىيئدة الإجابدة عمدى تكدون  أنالبدء في سؤال مجموعات العمل عن كيفية حددوث المشدكمة عمدى

 . مشكلبت فرعية
  في مستطيل مستقل إجابةوض  كل . 
 خطوط م  مستطيل المشكمة الرئيسيةتوصيل ىذه المشكلبت ب . 
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 عن كيفية حدوث المشكلبت الفرعية البدء في سؤال مجموعة العمل . 
  الأسباب  إبرازخطة يمكن تنفيذىا بيانيا أو حتى  إلىالاستمرار في العمل حتى الوصول

 .نيابيا الرئيسية
 معوقات الإبداع الإداري:  -11

توجد عدة عوائق تحد وتعيق التفكير الإبداعي، ويمكن تصنيفيا إلى معوقات فردية ومعوقات تنظيمية 
 (262، ص1995عمي السممي،)كما يمي: 

 المعوقات الفردية: وتتمثل فيما يمي: -11-1
  الرؤساء.عدم توفر الاستقرار الوظيفي والإحساس بعدم الأمان والخو  من 
 .عدم القدرة عمى المغامرة وتحمل المخاطر 
 .الخو  من الخطأ والفشل 
 .الميل إلى التواكل والاعتماد عمى الغير 

 (.183، ص2113)القريوتي،وتتمثل فيما يمي:المعوقات التنظيمية:  -11-2
 عدم وضوح الأىدا  التنظيمية وما يترتب عنيا من تدني الروح المعنوية وروح الإبداع لدى 

 العمال.
 .المركزية الشديدة في اتخاذ القرار 
  لأسموب عمل موحد.الروتين المستمر والتزام الموظفين 
 .عدم الترحيب بالتجديد والتمسك بالأنماط التقميدية في التنظيم 
 .مقاومة الجيات الإشرافية والإدارية وعدم ر بتيا في التغيير 
 التام والحرفي بالقوانين والتعميمات والإجراءات حيث تصبح القوانين والتعميمات  اية في  الالتزام

 حد ذاتيا وليست وسيمة.
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 خلاصة الفصل:
 إتباع إلى تتجو أن المنظمات وعمىلابد منو،أساسي عنصر  لإبداع الإداريمما سبق يتضح لنا أن ا  

 والعمميات العممية الأفكار عمى بتدريبيم وذلك لموظفييا الإبداعية راتالقد تنمية في جديدة، أساليب
 الجماعي العمل في بالمشاركة تتسم التي المبدعة الشخصية السمات عمى والتركيز المختمفة، المعرفية
 تساعد تراوميا سموكيات تبني خلبل من الإبداع عمى يشج  تنظيميا مناخا تخمق وأن .التنظيم داخل
 لدييم الإبداعية الاتجاىات تطوير عمى وتشجعيم د،راالأف ترابقد الارتقاء في
 



  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لمدراسة ع: الإجراءات المنهجيةالفصل الراب
 تمهيد.

 الدراسة الاستطلاعية -1
 أهداف الدراسة الاستطلاعية  -1-1
 حدود الدراسة الاستطلاعية -1-2
 الدراسة الاستطلاعية اةأد  -1-3
 نتائج الدراسة الاستطلاعية -1-4
 الدراسة الأساسية-2
 حدود الدراسة الأساسية -2-1
 وكيفية اختيارها عينة الدراسة الأساسية -2-2
 منهج الدراسة الأساسية -2-3
 أداة جمع البيانات -2-4
 الأساليب الإحصائية المستخدمة -2-5

 الفصل خلاصة
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 تمهيد 

تعتبر الدراسة الميدانية مكممة لمدراسة النظرية في إجراء البحوث الاجتماعية، حيث تساعد الباحث 
لموصول إلى نتائج وحقائق تفسر وتوضح وتكشف عن تساؤلات البحث، وبالتالي التأكد من  تحقق أو 

زء الأول  نعرض فيو  إجراءات الج، نجزئييعدم تحقق فرضيات الدراسة، ويتضمن ىذا الفصل 
الدراسة الاستطلاعية وأىدافيا وحدودىا ونتائجيا، أما الجزء الثاني فيتضمن إجراءات الدراسة الأساسية  

الدراسة الأساسية وات عينة المستخدمة فييا  وكيفية اختيارىا، ومنيج الدراسة الأساسية،وأدالحدودىا  و 
 المستخدمة.وكيفية تطبيقيا،والأساليب الإحصائية 
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 :الدراسة الاستطلاعية -1
 أهداف الدراسة الاستطلاعية: -1-1

تعد الدراسة الاستطلاعية من الخطوات الرئيسية التي يقوم بيا الباحث أثناء دراستو لموضوع البحث 
دراسة ، وقد ىدفت الوضوع الدراسة لبناء أداة تناسبياحيث تساعد عمى جمع المعمومات حول م

 الاستطلاعية إلى:
 .جينا أثناء الدراسةاتو قد التعرف عمى الميدان من ناحية رصد الصعوبات التي  -
 جمع مؤشرات حول متغيرات الدراسة والتي بدورىا ساعدتنا في بناء الاستبيان )أداة الدراسة(.  -
 .مجتمع الدراسة لاختيار أفرد العينةخصائص وطبيعة أفراد حجم و التعرف عمى  -
مدى والتأكد من الدراسة  اةومترية لأدتأكد من الخصائص السيكتوزيع مجموعة من الاستبيانات لم -

 .وصلاحيتيا لمتطبيق سلامتيا
 :حدود الدراسة الاستطلاعية-1-2

 .0202سبتمبر شير  بداية :لزمانياالمجال 
 .ريةبالمدي إداري موظف 05: تكونت عينة الدراسة الاستطلاعية من المجال البشري
 .ببرج بوعريريج مديرية الخدمات الجامعية :المجال المكاني

 أداة الدراسة الاستطلاعية: -1-3
( من السن ،التخصصبالإضافة لمعمومات عامة ) العلاقات الإنسانية والإبداع الإداريىو استبيان    

بين البنود ، حيث نديل، كما سيكون موضحا في الملاحقبندا قبل التع 42احتوى، ةباحثال صميمت
 المعدلة والبنود المحذوفة.

 نتائج الدراسة الاستطلاعية: -1-4
( بحيث والإبداع الإداري لعلاقات الإنسانيةا)ومترية لأداة الدراسةكد من الخصائص السيكتم التأ   

 كانت كالآتي:
 :الصدق -1-4-1

اخمي والصدق اعتمدنا في دراستنا عمى صدق المحكمين )الصدق الظاىري(، صدق الاتساق الد
 البنائي كما يمي:
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 :صدق المحكمين -1-4-1-1
يم حول ئلإبداء ملاحظاتيم وآراتم عرض أداة الدراسة عمى مجموعة من الأساتذة في التخصص 

تعديلات عميو  يت، ثم أجر بندا، ومدى انتسابيا إليو ودقة ووضوح كل بنودىشمولية محاورىا، وكفاية 
)أنظر غة اتم تعديل بعض البنود من حيث الصيبحيث المحكمين،حسب الملاحظات التي أشار إلييا 

 .(25الممحق رقم

 .البنود وصدق المحكمين تصحيح (يوضح10رقم) الجدول
 الملاحظة النتيجة لا تقيس تقيس رقم البند

 مقبولة 0 2 5 20
 مقبولة 0 2 5 20
 مقبولة 2.62 0 4 20
 مقبولة 2.62 0 4 24
 مقبولة 0 2 5 25
 مقبولة 2.62 0 4 26
 مقبولة 0 2 5 27
 مقبولة 0 2 5 28
 مقبولة 0 2 5 29
 مقبولة 0 2 5 02
 مقبولة 0 2 5 00
 مقبولة 0 2 5 00
 مقبولة 0 2 5 00
 مقبولة 0 2 5 04
 مقبولة 0 2 5 05
 مقبولة 0 2 5 06
 مقبولة 0 2 5 07
 مقبولة 0 2 5 08
 مقبولة 0 2 5 09
 مقبولة 0 2 5 02
 مقبولة 0 2 5 00
 مقبولة 0 2 5 00
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 مقبولة 0 2 5 00
 مقبولة 0 2 5 04
 مقبولة 0 2 5 05
 مقبولة 0 2 5 06
 مقبولة 2.62 0 4 07
 مقبولة 0 2 5 08
 مقبولة 0 2 5 09
 مقبولة 0 2 5 02
 مقبولة 2.62 0 4 00
 مقبولة 2.62 0 4 00
 مقبولة 0 2 5 00
 مقبولة 2.62 0 4 04
 بولةمق 0 2 5 05
 مقبولة 0 2 5 06
 مقبولة 0 2 5 07
 مقبولة 0 2 5 08
 مقبولة 0 2 5 09
 مقبولة 0 2 5 42

 مقبولة 07.0 المجموع
 اعتمادا عمى تصحيح المحكمين ة:من إعداد الباحثالمصدر

 :معادلة لوشي 
 :حساب صدق كل بند وفق القانون التالي 

 ع م لا-ص ب= ع م نعم
 ن                

 صدق البند.ص ب: 
 عدد المحكمين الذين قالوا عن البعد يقيس. ع م نعم:
 عدد المحكمين الذين قالوا عن البعد لا يقيس. ع م لا:

 عدد المحكمين الكمي. ن:
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 :أما حساب الصدق الكمي للاستبيان فكان وفق القانون التالي 

 مج ص بص م= 

 ن            

 صدق المحكمين .ص م: 

 بنود.: مجموع صدق المج ص ب

 .عدد البنودن: 

       2.90=    07.0ص م= 

            42     

وىو معامل مقبول وبذلك يمكن القول أن الاستبيان  2.90يساوي  تالي الصدق الظاىري للاستبيانوبال
 صادق لحد كبير وفق الصدق المعتمد.

 :صدق الاتساق الداخمي -1-4-1-2
ء إلدددددى طريقدددددة الاتسددددداق الدددددداخمي والتدددددي تعبدددددر عدددددن مدددددن صددددددق الاسدددددتبيان تدددددم المجدددددو  أيضدددددالمتأكدددددد 

ارتبددددداط الدرجدددددة التقديريدددددة لمعامدددددل ارتبددددداط كدددددل بندددددد بالدرجدددددة الكميدددددة لمبعدددددد الدددددذي ينتمدددددي إليدددددو، حيدددددث 
يتحقددددددق صدددددددق الاتسدددددداق الددددددداخمي باسددددددتخدام معامددددددل الارتبدددددداط بددددددين درجددددددة كددددددل بنددددددد بالبعددددددد الددددددذي 

 ينتمي إليو.
 (spss)تعانة ببرنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية وباستخدام معامل الارتباط بيرسون والاس

 النتائج التالية: توصمنا إلى
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 :لمعلاقات الإنسانيةبالنسبة 
 العلاقات الإنسانية( يوضح صدق الاتساق الداخمي لمبنود المتعمقة بمتغير 02جدول رقم )ال

 الإحصائيةالدلالة  مستوى الدلالة معامل الارتباط بيرسون رقم البند
 دال 2.202 *2.524 0
 دال 2.222 **2.809 0
 دال 2.222 **2.869 0
 دال 2.222 **2.656 4
 دال 2.222 **2.800 5
 دال 2.222 **2.894 6
 دال 2.222 **2.846 7
 دال 2.222 **2.552 8
 دال 2.222 **2.668 9
 دال 2.207 *2.470 02
 دال 2.222 **2.660 00
 دال 2.222 **2.687 00
 دال 2.205 *2.482 00
 دال 2.222 **2.504 04
 دال 2.222 **2.750 05
 دال 2.222 **2.602 06
 دال 2.222 **2.506 07
 دال 2.202 *2.524 08
 دال 2.222 **2.790 09
 لدا 2.222 **2.600 02

 SPSSاعتمادا عمى مخرجات برنامج  ةمن إعداد الباحثالمصدر: 

 (00والبند رقم )( 0البند رقم )معامل ارتباط نلاحظ أن  (20رقم ) في الجدول من خلال ما تم عرضو
 الدلالة مستوىأما باقي البنود فيي دالة عند  ،(%95) 2.25عند مستوى الدلالة  دال( 08والبند رقم )

2.20 (99).وبيذا يعتبر المتغير صادق لما وضع لقياسو ، 
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 :للإبداع الإداريبالنسبة ـ 
 الإبداع الإداري يوضح صدق الاتساق الداخمي لمبنود المتعمقة بمتغير (03)جدول رقم ال

 الإحصائيةالدلالة  مستوى الدلالة  معامل الارتباط رقم البند
 دال 2.222 **2.908 0
 دال 2.222 **2.907 0
 دال 2.222 **2.940 0
 دال 2.222 **2.907 4
 دال 2.222 **2.886 5
 دال 2.222 **2.966 6
 دال 2.222 **2.959 7
 دال 2.222 **2.966 8
 دال 2.222 **2.966 9
 دال 2.222 **2.850 02
 دال 2.222 **2.966 00
 دال 2.222 **2.966 00
 دال 2.222 **2.702 00
 دال 2.222 **2.899 04
 دال 2.222 **2.904 05
 دال 2.222 **2.969 06
 دال 2.222 **2.766 07
 لدا 2.222 **2.602 08
 دال 2.222 **2.865 09
 دال 2.222 **2.865 02

 SPSSاعتمادا عمى مخرجات برنامج  ةمن إعداد الباحثالمصدر: 

ا وذ دال معامل الارتباط لجميع البنوديتضح أن ( 20رقم )من خلال ما تم عرضو في الجدول    
 لقياسو. ، وبيذا يعتبر المتغير صادق لما وضع(99) 2.20علاقة كبيرة عند المستوى 
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 الصدق البنائي: -1-4-1-3
باستخدام و  ككل يعبر عن مدى ارتباط كل بعد من أبعاد الدراسة بالدرجة الكمية لفقرات الاستبيان

تم التوصل  (spss)معامل الارتباط بيرسون والاستعانة ببرنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية 
 إلى النتائج التالية:

 العلاقات الإنسانية ضح الصدق البنائي لأبعاد متغير( يو 04جدول رقم )ال
 الإحصائيةالدلالة  مستوى الدلالة معامل الارتباط الأبعاد

 دال 2.222 **2.807 (تاالمشاركة في اتخاذ القرار البعد الأول )
 دال 2.222 **2.820 (القيادة التنظيميةالبعد الثاني )

 دال 2.222 **2.790 (الاتصال التنظيميالثالث ) البعد
 دال  2.222 **2.700 البعد الرابع )الحوافز المعنوية(

 SPSSاعتمادا عمى مخرجات برنامج  ةمن إعداد الباحثالمصدر: 

 تددددم عرضددددو فددددي الجدددددول ومددددا العلاقددددات الإنسددددانية مددددن خددددلال حسدددداب الصدددددق البنددددائي لأبعدددداد متغيددددر
، وبيددددددذا (99) 2.20مسددددددتوى عنددددددد ال دال معامددددددل الارتبدددددداط لجميددددددع الأبعدددددداديتضددددددح أن (24رقددددددم )

 تعتبر الأبعاد صادقة وتقيس ما وضعت لقياسو.
ــــات: -2-4 لقيدددداس  بدددداخعمددددى معامددددل ثبددددات ألفددددا كرون الاسددددتبيانقددددد اعتمدددددنا فددددي قيدددداس ثبددددات لالثب

وتحصدددددددمنا  SPSSبالاسدددددددتعانة ببرندددددددامج و تدددددددم حسدددددددابالاتسددددددداق الدددددددداخمي لبندددددددود الاسدددددددتبيان، و مددددددددى 
 عمى النتائج التالية:

 باخ لأداة الدراسةنلفا كرو أيوضح قيم معامل ( 05م )جدول رقال
 الحكم خبانلفا كرو أمعامل 

 
 مرتفع ومقبول 2.86 العلاقات الإنسانية

 مرتفع ومقبول 2.98 الإبداع الإداري

 مقبولو مرتفع  2.97 الاستبيان ككل

 SPSSاعتمادا عمى مخرجات برنامج  ةمن إعداد الباحثالمصدر: 
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، ما يدل عمى ثبات المتغيرىذا  لمعلاقات الإنسانيةباخ مرتفعة بالنسبة ونلفا كر أل أن قيمة معام نلاحظ
 وىي قيمة مقبولة. 2.86بمغت بحيث

وىي قيمة  2.98حيث بمغت ،للإبداع الإداريباخ مرتفعة بالنسبة نلفا كرو أكما أن قيمة معامل    
 مقبولة، ما يدل عمى ثبات المتغير.

وىي قيمة  2.97ككل مرتفعة حيث بمغت  تبيانللاس خنباكرو ما نلاحظ أن قيمة معامل ألفا ك   
 .وصلاحيتيا لجمع البيانات مقبولة تدل عمى ثبات أداة الدراسة

 الدراسة الأساسية: -2
 حدود الدراسة الأساسية: -2-1

 .0202سبتمبر منتصف شيرالمجال الزمني: 
 .(موظف 86) موظفي إدارة مديرية الخدمات الجامعيةة من تكونت عينة الدراسالمجال البشري: 
 .مديرية الخدمات الجامعية ببرج بوعريريجالمجال المكاني:

 :بمديرية الخدمات الجامعيةتعريف ال
التعميم تعتبر مديرية الخدمات الجامعية الييكل المحمي لمديوان الوطني لمخدمات الجامعية التابع لوزارة 

دابع ، ذات طدالماليالاستقلال ىي مؤسسة عمومية تتمتددع بالشخصية المعنوية و مي و العالي والبحث العم
 .إداري

ات الجامعية تحت وصاية وزارة التعميم العالي مىي مصمحة غير ممركزة تابعة لمديوان الوطني لمخدو 
 0200ديسمبر  09الصادر في  059قرار الوزاري المشترك رقم الوالبحث العممي أنشأت بمقتضى 

المتضمن إنشاء مديريات الخدمات الجامعية وتحديد مقرىا وقائمة الإقامات الجامعية التابعة ليا 
 أقسام. 4ومشتملاتيا. وتحتوي في ىيكميا التنظيمي عمى 

  مصالح وىي: مصمحة الإيواء، مصمحة الإطعام، مصمحة  24قسم المراقبة والتنسيق: ويتضمن
 ، مصمحة النقل.النشاطات الثقافية والرياضية والعممية

 مصالح وىي: مصمحة الميزانية والمحاسبة، 20زانية والصفقات العمومية: ويتضمن ميقسم ال
 مصمحة الصفقات العمومية، مصمحة التجييز.

  قسم الموارد البشرية: ويتضمن مصمحتين وىما: مصمحة متابعة المسارات المينية، مصمحة
 التكوين وتحسين الأداء. 
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 صمحتين وىما: مصمحة تجديد المنحة، مصمحة تقديم المنحة. قسم المنح: ويتضمن م 
 :قد أوكمت ليا ميام أساسية تتمثل فيو  
 تطبيق السياسة الوطنية في مجال الخدمات الجامعية.  
 توجيو الطمبةو  إعلام.  
  ح. المن، النقلالإيواء: الإطعام، توفير الخدمات لمطمبة فيما يخص 
 الوقاية الصحية.  
 ةفالأنشطة المختم. 

 :إحصائيات عامة حول الموارد البشرية
 إحصائيات حول الموظفين والعمال:

العدد الكمي  
 لمموظفين 

عدد الموظفين  
 الإداريين 

عدد الموظفين 
 المهنيين

رجال 
 الأمن 

 

 السائقين
 

 الأطباء
 والممرضين 

 المنشطين 
 

633 215 237 65 80 16 20 
 طمبة:إحصائيات عامة حول الخدمات المقدمة لم

 الإيواء -1
الطاقة  الطاقة النظرية 

 الفعمية
 ذكور إناث

5500 4800 3000 1800 
 المنح -2

 السنة الدراسية ذكور إناث عدد الطمبة الممنوحين
14800 9600 5200 2020 

 الإطعام -3

 2020 وجبة 7000 متوسط الوجبات المقدمة  يوميا

 النقل الجامعي -4

عدد  عدد الحافلات
 وطالخط

 2020 عدد المستفيدين من النقل
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65 20 16900 

 تشتمل مديرية الخدمات الجامعية الهياكل التالية:
الإقامة 
 الجامعية

 رتبة المدير الطاقة الفعمية الطاقة النظرية عدد الأجنحة تاريخ الاستغلال

الإقامة 
الجامعية 

( 01)العناصر
 لمذكور

متصرف  1800 2000 16 2005
 رئيسي

 ل المدمجةالهياك

 مطعم مدمج
 مطعم ممحق

قاعات 
 نشاطات)رياضية(

 عيادة مرشات قاعة انترنت

 
الإقامة 
 الجامعية

 رتبة المدير الطاقة الفعمية الطاقة النظرية عدد الأجنحة تاريخ الاستغلال

الإقامة 
الجامعية 

( 02)العناصر 
 للإناث

متصرف  2300 2500 14 2009
 رئيسي

 الهياكل المدمجة

 عم مدمجمط
 مطعم مركزي

قاعات 
 نشاطات)رياضية(

 عيادة مرشات قاعة انترنت

 
الإقامة 
 الجامعية

 رتبة المدير الطاقة الفعمية الطاقة النظرية عدد الأجنحة تاريخ الاستغلال

الإقامة 
الجامعية 

 ( للإناث03)
 سويسي زوينة

متصرف  700 1000 7 2017
 رئيسي

 الهياكل المدمجة

 مطعم مدمج
 م ممحقمطع

قاعات 
 نشاطات)رياضية(

 عيادة مرشات مكتبة
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 عينة الدراسة الأساسية وكيفية اختيارها:-2-2
 215 بدببرج بوعريريج والمقدر عددىم مديرية الخدمات الجامعية موظفي يتكون مجتمع الدراسة من 

 .موظف
صمي لمدراسة، حيث قدر ولقد تم تطبيق الدراسة الميدانية عمى عينة عشوائية بسيطة تمثل المجتمع الأ

 من مجتمع الدراسة ككل. 42أي ما يقارب نسبة موظف إداري86عدد أفراد العينة بد 
 عمى الخصائص التالية: وكان توزيع أفراد العينة بناءً 

 .التخصص( يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير 06الجدول رقم )

 SPSSاعتمادا عمى مخرجات برنامج  ةمن إعداد الباحثالمصدر: 

فكانت  عممي تقني تخصصيمن لنا بأن أغمبية أفراد عينة الدراسة ي( يتب26بالنظر إلى الجدول رقم )
، بالمائة 08م أدبي إنساني الموظفين الذين تخصصيبالمائة، في حين بمغت نسبة  60نسبتيم تقدر بد:
 . ات الوظائف التي يشغميا الموظفونمتطمبوىذا راجع إلى 

 .السن( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 07الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار السن  

 %77 67 سنة 40أقل من 
 23% 19 سنة  40أكبر من 

 100 86 المجموع
 SPSSاعتمادا عمى مخرجات برنامج  ةحثمن إعداد الباالمصدر: 

سنة  42يبمغ سنيم أقل من أفراد عينة الدراسة الذين ( يتبن لنا بأن 27بالنظر إلى الجدول رقم )
 بالمائة. 77يمثمون الأغمبية فكانت نسبتيم تقدر بد: 

 بالمائة. 23تقدر بد.قميمة يمثمون نسبة سنة  42يبمغ سنيم أكبر من أن الأفراد الذين بنلاحظ  بينما

 النسبة المئوية التكرار التخصص 

 %62 54 تخصص عممي تقني
 38% 32 تخصص أدبي إنساني

 100 86 المجموع
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ارتفداع نسبة التوظيف في وىذا راجع إلى من فئة الشباب وىذا ما يشير إلى أن غالبية أفراد عينة الدراسة
 .الفئة لممحافظة عمى الاستمرارية إلى ىذهوسط الوظيف العمومي واحتياجات السوق 

 منهج الدراسة الأساسية: -2-3
دراسددددة بمددددا أننددددا نيدددددف إلددددى ىددددذه الدراسددددة، و  المناسددددب لمثددددللأنددددو  تددددم اسددددتخدام المددددنيج الوصددددفي   

والفدددددددروق وىدددددددو مدددددددا يتناسدددددددب مدددددددع إجدددددددراءات  العلاقدددددددات الإنسدددددددانية والإبدددددددداع الإداريالعلاقدددددددة بدددددددين 
ىددددي فددددي الواقددددع كمددددا ، بحيددددث يمكننددددا مددددن جمددددع معمومددددات دقيقددددة عددددن ىددددذه الظاىرةالمددددنيج الوصددددفي

ا دقيقددددددددا بدلالددددددددة الحقددددددددائق وييددددددددتم بوصددددددددفيا وصددددددددف ،دون التدددددددددخل فددددددددي متغيراتيددددددددا لا كمددددددددا ولا كيفددددددددا
المتددددوفرة، ويعبددددر عنيددددا تعبيددددرا كافيددددا بوصددددف الظدددداىرة ويوضددددح خصائصدددديا، أي يعبددددر عنيددددا تعبيددددرا 
كميددددددا ويصددددددفيا وصددددددفا رقميددددددا يوضددددددح مقدددددددار الظدددددداىرة وحجميددددددا ودرجددددددات ارتباطيددددددا مددددددع الظددددددواىر 

 المختمفة الأخرى.

 أداة جمع البيانات:-2-4
لجمع البيانات والمعمومات اللازمة لمدراسة باعتبارىا من أنسب أداة ك''الاستبيان''ة باحثال تاستخدم

 أدوات البحث العممي، وقد اشتمل الاستبيان عمى ثلاثة أجزاء رئيسية وىي:
 ( السنالتخصصالجزء الأول: البيانات الشخصية ،.) 
  التالية ربعةالأ( بأبعاده 02إلى  0من )الإنسانية العلاقات الجزء الثاني: بنود: 
o  (5إلى  0( من )المشاركة في اتخاذ القراراتالأول )البعد. 
o ( 02إلى  5( من )التنظيميةالقيادة البعد الثاني). 
o ( 05إلى  00( من )التنظيمي الاتصالالبعد الثالث). 
o ( من )(.02إلى 06البعد الرابع) الحوافز المعنوية 
  (.42إلى  00من ) الإبداع الإداريالجزء الثالث: بنود 

 في تصحيح الأداة عمى البدائل المبينة في ىذا الجدول: تم الاعتماد تصحيح الأداة:
 أداة الدراسة( يوضح درجات تصحيح 08الجدول رقم )

 أبدا أحيانا دائما البدائل

 1 2 3 الدرجة
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 عمى ذلك يتم حساب الدرجة الكمية للاستبيان.  وبناءً 
 :المستخدمة الأساليب الإحصائية -2-5
الجة بيانات الدراسة عمى مجموعة من الأساليب الإحصائية بالاستعانة بالبرنامج لقد اعتمدنا في مع   

 ، وىي:spssالإحصائي لحزمة العموم الاجتماعية والإنسانية 
 .والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية التكرارات والنسب والمئوية -
 .لأداة الدراسة البنائي والصدق معامل الارتباط بيرسون لمتأكد من صدق الاتساق الداخمي -
لمعلاقات الإنسانية،الإبداع الإداري باخ لحساب معاملات ثبات أداة البحث )نلفا كرو أمعامل  -

 ككل(. وللاستبيان
 معامل الارتباط بيرسون لقياس العلاقة بين متغيرات وأبعاد الدراسة. -
 خصص الأكاديميوالت يحسب متغير  الإبداع الإداريلحساب  دلالة الفروق في T TESTختبارا -

 .والسن
 :خلاصة 

ضييا البحث والأىداف التي تلقد حاولنا في ىذه الدراسة إتباع الإجراءات المنيجية العممية التي يق
يتوخاىا فدراستنا جعمتنا نحاول قدر الإمكان انتقاء أحسن وأنجع الطرق والتقنيات المنيجية والأساليب 

يات النظرية والبيانات الميدانية من أجل الخروج الإحصائية التي تعين عمى الحصول عمى المعط
 .كس واقع ىذه الدراسة وواقع عممنابنتائج عممية دقيقة تع

 

 



 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ومناقشة النتائجعرض البيانات : خامسالفصل ال
 تمهيد.

 عرض البيانات. -1

 تفسير نتائج الدراسة ومناقشتها -2
 الاستنتاج العام. -3
 التوصيات. -4

 الفصل خلاصة
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 تمهيد:
في ىذا الفصل سوف نتأكد من مدى تحقق فرضيات الدراسة من خلال معالجة البيانات بالطرق      

 الاعتباروالأساليب الإحصائية المناسبة، ثم مناقشة النتائج في ضوء فرضيات الدراسة آخذين بعين 
 بالميدان وأفراد العينة. الاحتكاكالإطار النظري المدرج في ىذه الدراسة، الدراسات السابقة وكذا 
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 :البيانات عرض -1
 :الفرضية الرئيسية بيانات عرض -1-1

 نص الفرضية:
إدارة موظفي لدى  العلاقات الإنسانية والإبداع الإداريذات دلالة إحصائية بين  ةارتباطيتوجد علاقة لا "

 ." ببرج بوعريريجمديرية الخدمات الجامعية 
 (spss)باستخدام معامل الارتباط بيرسون والاستعانة ببرنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

 توصمنا إلى مايمي:
 .الإبداع الإداري متغيرو  العلاقات الإنسانية متغير بين الارتباط معامل نتائجيوضح  (99جدول رقم )ال
 

الدلالة 
 الاحصائية

مستوى 
 sigالدلالة 

مستوى 
 الثقة

معامل 
الارتباط 
 بيرسون

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 
 

 
 

 دال
 

 
 

9.999 

 
 

9.91 

 
 

9.63** 
 

 العلاقات الإنسانية 48.29 8.66

 الإبداع الإداري 45.97 16.58

 SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا عمى مخرجات برنامج المصدر: 
 أن ( والذي يبين نتائج الفرضية الرئيسية90رقم )يتضح لنا من خلال البيانات المعروضة في الجدول 

وأيضا  99.04تفكان الإبداع الإداري، أما 92.80تبمغ معلاقات الإنسانيةقيمة المتوسط الحسابي ل
 يرسونب الارتباطوبمغت قيمة معامل  58.9والإبداع الإداري  2.88علاقات الإنسانيةالانحراف المعياري لم

 . وىذا9.999( وىي قيمة دالة عند مستوى الدلالة %00) 9.95عند مستوى الثقة  9.86بين المتغيرين 
العلاقات الإنسانية  ما بين إحصائيةايجابية متوسطة ذات دلالة  ارتباطيةما يدل عمى أنو توجد علاقة 

 .حققتتلم الفرضية الرئيسية وبالتالي فإن  ،الجامعية مديرية الخدمات إدارة موظفيلدى  الإبداع الإداريو 
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 الخلاصة الإحصائية :
ومنو نرفض الفرض  9.95 ( تبين لنا أن قيمة الدلالة أقل من مستوى الثقة90من خلال الجدول رقم)

 دالة إحصائيا. الارتباطيةالصفري ونقبل الفرض البديل وبالتالي العلاقة 
 :الفرضية الفرعية الأولى بيانات عرض -1-2

 نص الفرضية:
إدارة لدى الإبداع الإداري و المشاركة في اتخاذ القرارات توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين لا "

 ."ببرج بوعريريجمديرية الخدمات الجامعية  إدارة موظفي
 (spss)باستخدام معامل الارتباط بيرسون والاستعانة ببرنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

 :توصمنا إلى مايمي
 .المشاركة في اتخاذ القرارات والإبداع الإداريبين  الارتباط معامل نتائجيوضح ( 19جدول رقم )ال

 
الدلالة 

 الاحصائية
مستوى 
 sigالدلالة 

مستوى 
 الثقة

معامل 
الارتباط 
 بيرسون

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 

 
 دال
 

 
 

9.999 

 
 

9.91 

 
 

9.54 
 

اتخاذ المشاركة في  11.22 3.39
 القرارات

 الإبداع الإداري 45.97 16.58

 SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا عمى مخرجات برنامج المصدر: 
 ( والذي يبين نتائج الفرضية الفرعية الأولى59يتضح لنا من خلال البيانات المعروضة في الجدول رقم )

 الإبداع الإداري، أما 55.88تحيث بمغ مشاركة في اتخاذ القراراتملقيمة المتوسط الحسابي  أن
وبمغت  ،58.92الإبداع الإداريأما  6.69لمعلاقات الإنسانيةوأيضا الانحراف المعياري  99.04تفكان

( وىي قيمة دالة عند مستوى الدلالة %00) 9.95عند مستوى الثقة  9.99بيرسون الارتباطقيمة معامل 
توجد علاقة ارتباطية ايجابية متوسطة ذات دلالة إحصائية ما بين  ما يدل عمى أنو . وىذا9.999

وبالتالي فإن  ،مديرية الخدمات الجامعيةإدارة موظفي لدى الإبداع الإداري و  المشاركة في اتخاذ القرارات
 .حققتتلم  الفرضية الفرعية الأولى
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 الخلاصة الإحصائية :
ومنو نرفض الفرض  9.95( تبين لنا أن قيمة الدلالة أقل من مستوى الثقة59من خلال الجدول رقم)

 دالة إحصائيا. الارتباطيةالصفري ونقبل الفرض البديل وبالتالي العلاقة 
 :الفرضية الفرعية الثانية بياناتعرض  -1-3

 نص الفرضية:
إدارة موظفي لدى  الإبداع الإداريو  القيادة التنظيميةتوجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين لا "

 ."ببرج بوعريريج مديرية الخدمات الجامعية
 (spss)باستخدام معامل الارتباط بيرسون والاستعانة ببرنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

 توصمنا إلى مايمي:
 .الإداريوالإبداع  القيادة التنظيميةالارتباط بين  معامل يوضح نتائج( 11جدول رقم )ال

 
الدلالة 

 الاحصائية
مستوى 
 sigالدلالة 

مستوى 
 الثقة

معامل 
الارتباط 
 بيرسون

الانحراف 
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 دال

 

 
 
9.999 

 
 
9.91 

 
 
9.61 
 

 القيادة التنظيمية 12.94 2.47

 الإبداع الإداري 45.97 16.58

 SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا عمى مخرجات برنامج المصدر: 
 ( والذي يبين نتائج الفرضية الفرعية الثانية55يتضح لنا من خلال البيانات المعروضة في الجدول رقم )

وأيضا  99.04تفكان الإبداع الإداري، أما 58.99تبمغ لمقيادة التنظيميةقيمة المتوسط الحسابي  أن
 الارتباطوبمغت قيمة معامل  ،58.92 والإبداع الإداري 8.94لمقيادة التنظيميةالانحراف المعياري 

ما يدل  . وىذا9.999( وىي قيمة دالة عند مستوى الدلالة %00) 9.95عند مستوى الثقة  9.85بيرسون
القيادة التنظيمية والإبداع ذات دلالة إحصائية ما بين  متوسطةعمى أنو توجد علاقة ارتباطية ايجابية 

 .تحققت لم الفرضية الفرعية الثانية . وبالتاليالجامعية مديرية الخدمات إدارة موظفيلدى  الإداري
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 :الخلاصة الإحصائية
ومنو نرفض الفرض  9.95( تبين لنا أن قيمة الدلالة أقل من مستوى الثقة58من خلال الجدول رقم)

 دالة إحصائيا. الارتباطيةالصفري ونقبل الفرض البديل وبالتالي العلاقة 
 :الفرعية الثالثةالفرضية  بياناتعرض  -1-4

 نص الفرضية:
إدارة موظفي لدى  الإبداع الإداريو الاتصال التنظيمي  توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بينلا "

 ."ببرج بوعريريج مديرية الخدمات الجامعية
 (spss)باستخدام معامل الارتباط بيرسون والاستعانة ببرنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

 يمي: توصمنا إلى ما
 .والإبداع الإداري الاتصال التنظيميالارتباط بين  معامل يوضح نتائج( 12جدول رقم )ال
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 دال

 
 
9.999 

 
 
9.91 

 
 
9.61 
 

 الاتصال التنظيمي 12.94 2.47

 الإبداع الإداري 45.97 16.58

 SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا عمى مخرجات برنامج المصدر: 
 نتائج الفرضية الفرعية الثالثة( والذي يبين 58يتضح لنا من خلال البيانات المعروضة في الجدول رقم )

وأيضا  99.04تفكان الإبداع الوظيفي، أما 58.99تبمغللاتصال التنظيميقيمة المتوسط الحسابي  أن
 الارتباطوبمغت قيمة معامل  ،58.92والإبداع الإداري 8.94للاتصال التنظيميالانحراف المعياري 

. وىذاما يدل 9.999عند مستوى الدلالة  ( وىي قيمة دالة%00) 9.95عند مستوى الثقة 9.85بيرسون
الإبداع و الاتصال التنظيمي ذات دلالة إحصائية ما بين  متوسطة عمى أنو توجد علاقة ارتباطية ايجابية

 .حققتت لم الفرضية الفرعية الثالثةوبالتالي فإن  ،مديرية الخدمات الجامعيةإدارة موظفي لدى الإداري 
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 :الخلاصة الإحصائية
ومنو نرفض الفرض  9.95( تبين لنا أن قيمة الدلالة أقل من مستوى الثقة58الجدول رقم)من خلال 

 دالة إحصائيا. الارتباطيةالصفري ونقبل الفرض البديل وبالتالي العلاقة 
 :رابعةالفرضية الفرعية ال بيانات عرض  -1-5

 نص الفرضية:
إدارة الإبداع الإداري لدى موظفي و المعنويةالحوافز  توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بينلا "

 مديرية الخدمات الجامعية ببرج بوعريريج".
 (spss)باستخدام معامل الارتباط بيرسون والاستعانة ببرنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

 توصمنا إلى مايمي:
 .والإبداع الإداري المعنويةالحوافز ( يوضح نتائج معامل الارتباط بين 13الجدول رقم )
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 دال

 
 
9.992 

 
 
9.91 

 
 
9.32 
 

 الحوافز المعنوية 12.97 2.13

 الإبداع الإداري 45.97 16.58

 SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا عمى مخرجات برنامج المصدر: 
 ةرابع( والذي يبين نتائج الفرضية الفرعية ال56يتضح لنا من خلال البيانات المعروضة في الجدول رقم )

وأيضا  99.04فكانت الإبداع الإداري، أما 58.04 بمغت لمحوافز المعنويةقيمة المتوسط الحسابي  أن
 وبمغت قيمة معامل الارتباط ،58.92والإبداع الإداري، 8.56لمحوافز المعنوية الانحراف المعياري 

ما يدل  . وىذا9.998( وىي قيمة دالة عند مستوى الدلالة %00) 9.95عند مستوى الثقة  9.68بيرسون
الإبداع و  الحوافز المعنويةعمى أنو توجد علاقة ارتباطية ايجابية ضعيفة ذات دلالة إحصائية ما بين 

 .لم تتحقق رابعةالفرضية الفرعية ال، وبالتالي فإن موظفي مديرية الخدمات الجامعيةلدى  الإداري
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 :الخلاصة الإحصائية
ومنو نرفض الفرض  9.95( تبين لنا أن قيمة الدلالة أقل من مستوى الثقة56من خلال الجدول رقم)

 دالة إحصائيا. الارتباطيةالصفري ونقبل الفرض البديل وبالتالي العلاقة 
 :لخامسةالفرعية ا الفرضية بياناتعرض  -1-6

 نص الفرضية:
مديرية الخدمات الجامعية إدارة لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في الإبداع الإداري لدى موظفي 

 التخصص. ببرج بوعريريج ترجع لمتغير
العموم لحزمة  الإحصائي برنامجالالاستعانة ببو  ( لعينتين مستقمتينt testاختبار الفروق )باستخدام 

 يمي: توصمنا إلى ما (spss) الاجتماعية والإنسانية
لدلالة الفروق في الإبداع الإداري حسب متغير  (t test( يوضح نتائج اختبار )14الجدول رقم )

 التخصص
 
 

الإبدا
ع 

الإدار 
 ي

متغير 
 التخصص

 العينة
 

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

درجة   Sig (تقيمة)
 الحرية

 الدلالة

غير دالة  84 10.59 0.292 16.98 45.5 54 عممي تقني
أدبي  إحصائيا

 إنساني
32 46.78 16.12 

 SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا عمى مخرجات برنامج المصدر: 
بدرجة حرية (9.808)بمغت tيتبين أن قيمة (59رقم ) من خلال استقراء البيانات المعروضة في الجدول

(، وعميو فإن ىذه النتائج تؤكد أنو لا توجد دلالة إحصائية بالنظر إلى قيمة 9.905) sig( وبقيمة 29)
sig  ( مما يدل عمى قبول الفرض الصفري، ومنو لا توجد فروق 9.99التي تجاوزت مستوى الدلالة )

ترجع  جامعية ببرج بوعريريجلدى موظفي مديرية الخدمات ال في الإبداع الإداري ذات دلالة إحصائية
 .تحققت الفرعية الخامسة الفرضيةلمتغير التخصص، وبالتالي فإن 

 :الخلاصة الإحصائية
الفرض  قبلومنو ن 9.95( تبين لنا أن قيمة الدلالة أكبر من مستوى الثقة59من خلال الجدول رقم)

 دالة إحصائيا. غير الفروقالفرض البديل وبالتالي  رفضالصفري ون
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 سة:سادالفرضية الفرعية ال بياناتعرض -1-7
 نص الفرضية:

مديرية الخدمات الجامعية إدارة "لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في الإبداع الإداري لدى موظفي 
 ببرج بوعريريج ترجع لمتغير السن".

الاستعانة بالبرنامج الإحصائي لحزمة العموم وب ( لعينتين مستقمتينt testاختبار الفروق )باستخدام 
 يمي: توصمنا إلى ما (spss)الاجتماعية والإنسانية 

 لدلالة الفروق في الإبداع الإداري حسب متغير السن (t test( يوضح نتائج اختبار )15الجدول رقم )
 
 
 

الإبداع 
 الإداري

 

 متغير السن
 

المتوسط  العينة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 
 )ت(قيمة

 
Sig 

 

درجة 
 الحرية

 
 الدلالة

  16.74 45.95 67 49أقل من 
0.645 

 
0.424 

 
84 

 غير دالة
 16.92 49.21 19 49أكبر من  إحصائيا

 SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا عمى مخرجات برنامج المصدر: 
بدرجة حرية (9.899)بمغت tيتبين أن قيمة( 59رقم )من خلال استقراء البيانات المعروضة في الجدول 

(، وعميو فإن ىذه النتائج تؤكد أنو لا توجد دلالة إحصائية بالنظر إلى قيمة 9.989) sig( وبقيمة 29)
sig( مما يدل عمى قبول الفرض الصفري، ومنو لا توجد فروق ذات 9.99التي تجاوزت مستوى الدلالة )

ترجع  الخدمات الجامعية ببرج بوعريريج إدارةلدى موظفي مديرية  في الإبداع الإداري دلالة إحصائية
 .تحققت سادسةالفرعية ال الفرضيةوبالتالي فإن ، لمتغير السن
 :حصائيةالخلاصة الإ

ومنو نقبل الفرض  9.95( تبين لنا أن قيمة الدلالة أكبر من مستوى الثقة59من خلال الجدول رقم)
 دالة إحصائيا. الفروق غيرالصفري ونرفض الفرض البديل وبالتالي 
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 تفسير نتائج الدراسة و مناقشتها: -2
 :لرئيسيةمناقشة نتائج الفرضية اتفسير و -2-1

العلاقات نتائج الفرضية الرئيسية وجود علاقة ارتباطية إيجابية متوسطة ذات دلالة إحصائية ما بين  بينت
 .ببرج بوعريريجلدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية  والإبداع الإداري الإنسانية

حسب وجية نظر الباحثة ىذه النتائج  وبما أنو لا توجد دراسات قد تطرقت ليذا الموضوع من قبل فسرت
مراعاة الجانب الإنساني وتوفير جو عمل اجتماعي إنساني تسوده العلاقات التضامنية داخل المديرية  بأن

حقق أىدافيم وأىداف تيحسن أداء وميارات موظفي المديرية مما يزيد من قدرتيم الإبداعية وبالتالي ت
 المديرية المنشودة.

الموظفين، أن العلاقة القائمة بين المدير و  لاحظتومن خلال النزول إلى الميدان والاحتكاك بالموظفين 
والتعاون، وتبادل الخبرات، مما يؤثر إيجابا عمى  علاقة إيجابية مبنية عمى الاحتراموالموظفين فيما بينيم 

 .إبداعيم الإداري
 مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الأولى:تفسير و  -2-2

ذات  إيجابية متوسطة إلى أنو توجد علاقة ارتباطية الفرعية الأولىتوصمنا من خلال اختبار الفرضية 
موظفي مديرية الخدمات الجامعية لدى  والإبداع الإداري اتخاذ القراراتفي مشاركة الدلالة إحصائية بين 

 .ببرج بوعريريج
التي في المؤسسة القرارات  صنع في إشراك العاممين عند أنو إلى بأن السبب في ذلك يرجع ةفسر الباحثتو 

حساس بالانتماء ينتمون إلييا يحقق ليم مستوى من الرضا الوظيفي  عنصر فعال في المؤسسة مما  وىووا 
يفعل ولائيم ليا ويزيد من قدرتيم في ابتكار الأفكار الجديدة والبناءة التي تساىم في حل المشكلات التي 

 تتعرض ليا المؤسسة.
 مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الثانية: تفسير و -2-3

ذات إيجابية متوسطة توجد علاقة ارتباطية  الثانية إلى أنو الفرعية توصمنا من خلال اختبار الفرضية
ببرج  مديرية الخدمات الجامعية موظفيلدى  والإبداع الإداري القيادة التنظيميةدلالة إحصائية بين 

 بوعريريج.
والتأثير عمييم بكل ما لدييم قدرة فكرية وعممية في إرشاد الموظفين وتوجيييم  القادة ويتم تفسير ذلك بأن
دورا ىاما في الرفع  قيادة المتبعويمعب أسموب ال مساعدة عمى التنسيق بين الميام،مع  لدييم من معارف

بداعيم في عمميم والتحسين من أدائيم لموظفينمن كفاءة ا  .وا 



 الفصل الخامس                                   عرض وتحميل البيانات ومناقشة النتائج
 

98 
 

 الفرضية الفرعية الثالثة:مناقشة نتائج تفسير و  -2-4
ذات دلالة إيجابية متوسطة إلى أنو توجد علاقة ارتباطية  الفرعية الثالثةتوصمنا من خلال اختبار الفرضية 

 .ببرج بوعريريج موظفي مديرية الخدمات الجامعيةلدى الإبداع الإداري و الاتصال التنظيمي إحصائية بين 
 العوامل الرئيسية من الذي يعتبر المفتوح الالاتص عتمد عمىت المديريةأن  إلىويمكن تفسير وجود علاقة 

 يزيد مما يمتخص التي آرائيم في المسائل التنظيمية إبداء عمى العمال يساعد لأنو الجماعة روح نشر في
لتالي وتقمل من أدائيم وبانسبة الإشاعة التي تؤثر بالسمب عمى الموظفين والتقميل من  يم لمعملدافعيت نم

 .انخفاض مستوى الإبداع لدييم
 مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الرابعة:تفسير و  -2-5

ذات دلالة  إيجابية ضعيفةإلى أنو توجد علاقة ارتباطية رابعة توصمنا من خلال اختبار الفرضية الفرعية ال
 .ببرج بوعريريج الجامعيةإحصائية بين الحوافز المعنوية والإبداع الإداري لدى موظفي مديرية الخدمات 

( التي أشارت إلى وجود علاقة بين 8958وقد توافقت ىذه النتيجة مع نتائج دراسة )طق، عبيد 
 الحوافز المعنوية والإبداع الإداري حيث أن الحوافز المعنوية تؤثر في الإبداع الإداري وتتحكم فيو.

 والتقدير الاحترام كحاجة موظفلم تعددةالم الحاجات تشبع المعنوية بأن الحوافزذلك الباحثة  تفسرو 
 العلاقات وترسيخ توطيد في الأىمية بالغ دورا تمعب كما والنفسية الاجتماعية الحاجات من وغيرىا

أكثر فيزيد من مستوى  فييا يعمل التي سسةؤ بالم ومتعمق بعممو متمسكموظف ال مما يجعل الإنسانية
بداعو و وغياب ىذه الحوافز قد تقمل من أداءه  أىدافيا يضمن استمرار نشاط المؤسسة وتحقيقإبداعو ل ا 
 .الإداري

 ة:لخامسمناقشة نتائج الفرضية الفرعية او  تفسير -2-6
لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في  إلى أنو خامسةتوصمنا من خلال اختبار الفرضية الفرعية ال

ىذا ما و ببرج بوعريريج، لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية  لمتغير التخصصترجع  الإبداع الإداري
في  إحصائيةعدم وجود فروق ذات دلالة  كانت نتيجتياالتي في دراستو ( 8959شيخاوي ) أشار لو

 .متغير الإبداع الإداري تعزى لمتغير التخصص الأكاديمي
وتجعميم قادرين عمى تحويل اتجاه خاصية المرونة التي تميز العاممين بأن ىذا راجع إلى وفسرت الباحثة 

يجعل نفسو أسيرا لنيج معين حيث يمتمك القدرة  تفكيرىم وتكيفيم مع مختمف المواقف، فالموظف المبدع لا
بالإضافة إلى الدورات المختمفة التي تطور لديو السمات عمى التكيف مع كافة الظروف ومعطيات التغيير 

 .صية والمينية، لذا فإن التخصص لا يؤثر بشكل كبير عمى تنمية الإبداع الإداريالشخ
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 مناقشة نتائج الفرضية الفرعية السادسة:و  تفسير -2-7
لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في إلى أنو  توصمنا من خلال اختبار الفرضية الفرعية السادسة

أظيره وىذا ما لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية ببرج بوعريريج،  الإبداع الإداري ترجع لمتغير السن
في متغير الإبداع  إحصائية( في دراستو التي أشارت إلى عدم وجود فروق ذات دلالة 8959)شيخاوي 

 .الإداري تعزى لمتغير السن
حيث  والتقنيات الحديثةحداثة التكوين الذي يمر بو الموظفين الذي يواكب التغييرات إلى  وىذا راجع 

يجعل لدييم ىذا التكوين أفكار إبداعية إدارية تساعدىم عمى حل المشكلات التي تعترضيم داخل محيط 
 المينية. بالاعتماد عن الكفاءة أن المؤسسة لا تتخذ السن بعين الاعتبار بل بالإضافة إلى العمل
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 :الاستنتاج العام -4
دراسة الظواىر  تمد عمى، الذي يعالسموك التنظيميفي مجال  نفسيةضمن الدراسات ال الدراسةتصنف ىذه 

، ويقدم ىذا العمم الحمول لممشاكل التي تصادف الموظفين عمى مستوى التنظيم وبيئة العمل النفسية
التنظيمي وعالجت في ىذا الموضوع جزء من مجال السموك والمشرفين عمى حد سواء في الوسط الميني، 
 لما لو من أىمية بالغة في مجال  تسيير الموارد البشرية. ألا وىو العلاقات الإنسانية والإبداع الإداري

 :لقد توصمنا من خلال دراستنا إلىو 

  وجود علاقة ارتباطية ايجابية متوسطة ذات دلالة إحصائية ما بين العلاقات الإنسانية والإبداع
 الجامعية.الإداري لدى مديرية الخدمات 

  وجود علاقة ارتباطية ايجابية متوسطة ذات دلالة إحصائية ما بين المشاركة في اتخاذ القرارات
 والإبداع الإداري لدى مديرية الخدمات الجامعية.

  وجود علاقة ارتباطية ايجابية متوسطة ذات دلالة إحصائية ما بين القيادة التنظيمية والإبداع الإداري
 .الجامعية لدى مديرية الخدمات

  وجود علاقة ارتباطية ايجابية متوسطة ذات دلالة إحصائية ما بين الاتصال التنظيمي والإبداع
 الإداري لدى مديرية الخدمات الجامعية.

  الحوافز المعنوية والإبداع الإداري  ما بين إحصائيةة ذات دلالة ضعيفوجود علاقة ارتباطية ايجابية
 لدى مديرية الخدمات الجامعية 

  لمتغير التخصص لدى موظفي مديرية ترجع  الإبداع الإداريلا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في
 .الخدمات الجامعية ببرج بوعريريج

  لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في الإبداع الإداري ترجع لمتغير السن لدى موظفي مديرية
 الخدمات الجامعية ببرج بوعريريج
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 التوصيات: -4
 المديرية  أن تعمل بصورة دائمة ومتجددة عمى تنمية، وتطوير اليياكل،  والأنظمة، وأساليب  عمى

 .العمل بما يؤمن الإسيام والمشاركة، ويحفز عمى الإبداع، ويشجع عمى البحث والتجريب،والتجديد
 نفتاح بأىمية الإبداع في العمل ويتحمون بالمرونة في التفكير والا ضرورة اختيار مديرين يؤمنون

عمى الخبرات الجديدة، والميل لممخاطرة، من خلال إجراء المقابلات الشخصية، وعقد الاختبارات، 
 .لمتأكد من توافر تمك الخصائص لدييم ن لمعمل الإداري في سنة تجريبية،ووضع المديرين المرشحي

 ت، والاكتشاف، عمى استخدام الاستراتيجيات التي تنمي الابتكار مثل: حل المشكلا وظفينتدريب الم
 إلخ....والعصف الذىني، والاستقصاء

 .خمق روح التعاون والمساندة بين العمال ورؤسائيم لتقوية العلاقات الإنسانية بينيم 
 .محاولة إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات ومشورتيم في قضايا المديرية 
 ليب الإدارية الحديثة.عقد دورات تدريبية لمموظفين في شتى الميادين وتدريبيم عمى الأسا 
  والابتعاد عن الوساطة والمحاباة في التوظيف.تجسيد مبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب 
 فز يدفع بالموظفين المبدعين إلى ابتكار أفكار تساىم في تنمية المديرية.تفعيل نظام حوا 
  عمى أداء أحسن و بالتالي تحميميم المسؤولية لتشجيعيم من زرع الثقة في نفوس العاممين و لا بد

 إبداع أكثر.
  العمل عمى إنشاء إدارة حاضنة للإبداع تحت مسمى إدارة تنمية الإبداع الإداري، تيتم بدعم وتنمية

 العمل الإبداعي ومكافئة المبدعين وتشجيعيم عمى طرح الأفكار الإبداعية والاعترافبيا.
 تييئة المناخ التنظيمي المناسب الذي يدفعيم  لضرورة رعاية المبدعين وتطويرىم وتشجيعيم، من خلا

أكثر نحول العمل المبدع، مما يعزز الثقافة الداعمة للإبداع الإداري ويحقق أىداف المنظمات في 
 التقدم والاستمرار.

  لا بد من تقرب الإدارة أكثر من الموظفين والسماع لانشغالاتيم واحتجاجاتيم وطموحاتيم عن طريق
لمفتوحة والمقاءات الخاصة بمختمف المصالح والاستبيانات لرفع الحرج والخوف عن الجمسات العامة ا

 كثير من العمال والاطلاع عمى كل صغيرة وكبيرة بالمديرية.
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 خلاصة:
أىم من  لجانب الإنسانيقد تبين من خلال دراستنا ىذه من جانبييا النظري والتطبيقي أن ا 

 موظفينبحيث ينعكس دوره في تنمية وتطوير قدرات ال، العملالجوانب التي يجب مراعاتيا في بيئة 
في تنمية الأساليب المنتيجة  ويظير ذلك جميا إبداعيمفي الرفع من  اراتيم ومعارفيم وىذا ما يساىمومي

 . وتطويرىا لتواكب التغييرات
 دلالة إحصائية ذاترتباطية ابأنو توجد علاقة  بحثنال فمقد تبين من خلال نتائج الدراسة الميدانية  

وعمى ىذا  ببرج بوعريريج، موظفي مديرية الخدمات الجامعيةلدى  والإبداع الإداري علاقات الإنسانيةالبين 
كأحد المقومات الأساسية  بالعلاقات الإنسانيةالأساس وانطلاقا من ىذه النتائج نؤكد عمى ضرورة الاىتمام 

 .المورد البشريمن نتائج إيجابية عمى أداء  ابيا لما لي الاىتمامبالتي يعنى عمم النفس العمل والتنظيم 
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 خاتمة:
 بالإبداع الإداريوعلاقتيا  العلاقات الإنسانية مشكمة عمى الضوء بتسميط الدراسة ىذه عنيت لقد

 .الميدانية الدراسة فييا إنجاز تم كحالة برج بوعريريجمديرية الخدمات الجامعية بلدى 
يعتبر من أىم المواضيع في مجال عمم  والذي وميدانيا، نظريا الموضوع دراسة حاولنا لقد و 

 ختمف الباحثين والمختصين نظرا لما يحققوموقد حظي باىتمام كبير من طرف  ،النفس العمل والتنظيم
ت تسعى لمحفاظ عمى المورد نتائج إيجابية تعود بالنفع عمى المنظمة والعاممين، كما أن المنظمامن 

ظروف مناسبة لتحقيق  وىذا لا يتم إلا عن طريق خمقعمل تطوير الفي  ةالأساسي ركيزةالبشري كونو ال
الإبداع الإداري  الذي لابد أن توفر لو  وبالخصوصوالإبداع  الفعاليةرضا العمال والوصول إلى الكفاءة و 

، فالإبداع موتأىيميىم المنظمة عدة شروط لبموغو من فتح الحوار والاتصال بين الإدارة والعاممين وتحفيز 
ات وميارات العامل أي ما يتوصل إليو من أفكار جديدة وأىم نقطة ىي أن تكون لديو الرغبة يتأثر بكفاء

 القوية في العمل.
بيئة العمل للارتقاء  داخل العلاقات الإنسانيةفي  بحثتحث جزء من بين الدراسات التي بوىذا ال

موضوع العلاقات الإنسانية  بأداء العمال إلى الإبداع المتميز، كما يبقى المجال مفتوحا لمباحثين في دراسة
 ىذه الدراسة.شممتيا غير التي  أخرىعممية في جوانب والإبداع الإداري 

 ية وىي كالآتي:بعض المواضيع التي يمكن أن تكون بحوث مستقبم يمكن اقتراحوفي ختام البحث 
 الصراع التنظيمي وعلاقتو بالإبداع الإداري. 
 .الظروف الفيزيقية وأثرىا عمى الإبداع الإداري 
 .بالقيم التنظيمية وعلاقتيا بالمشاركة في اتخاذ القرارات 
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 قائمة المراجع:
 كتب: -1
  كتب عربية: -1-1
 د.طدراسة الحالة-دور العلاقات الإنسانية في إنتاجية المدرسة (،2002). أحمد إبراهيم أحمد ، ،

 .مكتبة المعارف الحديثة"، الإسكندرية
 د.ط،  الحديثة، تحديث الإدارة التعميمية، مكتبة المعارف، (2002) .أحمد إبراهيم أحمد

  .الإسكندرية
 النظرية والممارسة في الفصل –بيئة التعميم والتعمم دارة إ (،2000) .أحمد إسماعيل حجي

  القاهرة دار الفكر العربي،د.ط، ، والمدرسة
 البشرية، الهندسة المهنية، مةواءالم - الصناعي النفس عمم(، 1965) .حراج عزت أحمد 

 ر.مص والنشر،لمطباعة  القومية الدار،2 ط ،-الإنسانية العلاقات
 مصر. الجامعية، الدار، 7ط، -المهارات بناء مدخل – التنظيمي السموك(، 2000). ماهر أحمد  
 دار د.ط، ، سيكولوجية الصناعة، (2004. )وصبري محمد عمي أشرف محمد عبد الغني شريت

 . الإسكندرية المعرفة، الجامعية الأزرطية،
 المفاهيم والتطبيق- ةالمحمية العربي الإدارةفي مجال  الإبداع، (1986) .العواجي إبراهيم-                 

 .عمان الإدارية،المنظمة العربية لمعموم 1ط ،
 الخبرات  مركزد.ط، ، الإبداعيالتخطيط الاستراتيجي والتفكير  (،ت.د) .الرحمن عبد توفيق

  .، القاهرةللإدارةالمهنية 
 مركز الخبرات  د.ط،، العميا الإدارةوقرارات  الإبداعيالتفكير  ،(1998) .الرحمن توفيق عبد

 .القاهرة ،للإدارةالمهنية 
  لمطباعة هومة دارد.ط،  ،الإداري والتطوير التنظيمي السموك (،2000). لعويسات الدين جمال 

  .والتوزيع، الجزائر والنشر
 لمنشيير هييران  دارد.ط، ، سللموك ارفللراد فللي المنظمللات السللموك التنظيمللي (،1997) .حييريم حسييين

 .الأردن، والتوزيع
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 مؤسسة شباب الجامعة،د.ط، ، عمم الاجتماع التنظيم، (2004) .حسين عبد الحميد رشوان 
 .الإسكندرية

  ن.عما والتوزيع، لمنشر الصفاء دار د.ط، ،التنظيمي السموك(، 2002) .محمود كاظم خضير 
 مسييرة لمنشير دار ال ،1ط، نظريلة المنظملة ،(2000) .خميل محمد الشماع  وحمود، خضير كياظم

 .عمان والتوزيع والطباعة،
 الجامعي المكتبد.ط،  ،الحديث المجتمع في ووسائمه الاتصال (،1997) .الجميمي خميل خيري 

 مصر.  الحديث،
 مصر الإسكندرية، الجامعي المكتبد.ط،  ،البشرية الموارد إدارة (،1999) .حسن راوية. 
 دار  ، د.ط، ومداخل الإدارة ووظائفها مبادئ(، 2010) .وآخرون، نجم العزاوي ،زكريا الدوري

  .عمان ،العممية لمنشر و التوزيع اليازوري
 دارد.ط،  ،-الصناعي الاجتماع عمم في مدخل– العمل عممية(، 1992).بدر مرسي عيد سعيد 

  مصر. الجامعية، المعرفة
 د.ط، استراتيجيات التغيير والتفكير الايجابي الإداريسمسمة التميز  ،(1999). عامر سعيد يس ،

 وايد سيرفس للاستشارات والتطوير، القاهرة. مركز
 والإدارة التنظيم في المعاصر الفكر(، 1998) .بالوها عبد محمد عمي عامر، ياسين سعيد  ،

  .القاهرة الإداري، والتطوير للاستشارات وايد سيرفس مركز ،د.ط، 
 مركز الازرطية،د.ط، ، أفاق جديدة في عمم النفس الاجتماعي، )د.س(. سموى محمد عبد الباقي 

 الإسكندرية.
 القاهرة. دار المعارف المصرية،د.ط، ، السموك الإداري، (1978) .سميمان حنفي محمود 
 مكتبة وهبة، مصرد.ط،  ،الإنسانيةالعلاقات ، (1986) .سيد عبد المجيد مرسي. 
 لمنشر الشروق دار د.ط، ،الإنساني والاتصال العامة العلاقات (،2004) .إصبع أبو خميل صالح 

 .عمان والتوزيع،
 بالمنظمات البشرية الموارد إدارة في التطبيقية الجوانب(، 2001) .الباقي عبد الدين صلاح ،

  مصر.  الجامعية، الدار د.ط،
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 مؤسسةد.ط،  ،-ارهداف مدخل -الإنسانية والعلاقات ارفراد إدارة(، 1999). الشنواني صلاح 
 صر.م الإسكندرية، الجامعة شباب

  والتوزيع، لمنشر عكاظ شركةد.ط،  ،الصناعي الاجتماع عمم(، 1982) .لطفي إبراهيم طمعت 
 .السعودية

 د.ط،، العدالة التنظيمية المهمة القادمة لإدارة الموارد البشرية، (2006) .عادل محمد زايد 
 .القاهرة ،الإداريةالمنظمة العربية لمتنمية 

 الإدارة في القرارات واتخاذ الاتصال مجال في دراستان (،1985) .مالسلا عبد الحميد عبد 
 الدوحة. ،لمطباعة الحديثة الشركة،16المجمد ،التعميمية

 دارة تخطيط ،(1998) .العناد الرحمن محمود عبد ، الإعلام وزارة د.ط،  ،العامة العلاقات برامج وا 
  الرياض.

 أكاديمية ،1ط ،لحل المشكلات الإبداعيالمدخل  ،م(1999) .هيجان أحمد محمدالرحمن  عبد
 .الرياض ،نايف العربية لمعموم الأمنية

 مصرية، الأنجمو مكتبةد.ط،  ،العامة الإدارة أصول (، 1976) .تكلا وليمى درويش الكريم عبد 
 .القاهرة

 دار الخمدونيةد.ط، ، الاجتماعيةفي قانون العمل والحماية ، الوجيز (2005) .عجة الجيلالي 
 .، الجزائرلمنشر والتوزيع

  دار اليازوري العممية لمنشر ، 1ط ،إدارة المؤسسات الإعلامية (،2014) .كنعانعمي عبد الفتاح
  .عمان ،والتوزيع

 شمس، عين مكتبة، 4ط ،-تحميمي منهج– ارفراد إدارة (،1975) .الوهاب عبد محمد عمي 
    .القاهرة

  دار السماح، القاهرة، 1ط، الجدد تنمية المهارات القيادية لممديرين ،(2001) .السيدعميوة.  
 مصر ،تبعالم الك، ط د،  التربوية المؤسسات إدارة(، 2003) .يصبر  محمدو  حافظ أحمد فرج.  
 روالنش لمطباعة قباء دارد.ط،  ،المدرسية و التعميمية الإدارة ،(2001) .البوهي شوقي فاروق، 

  .مصر



 قائمة المراجع

 

107 
 

 د.ط،  ،الجزائرية الجامعة في الديمقراطية المشاركة إشكالية (،2001) .وآخرون دليو فضيل
 .الجزائر قسنطينة، منتوري جامعة منشورات

  بيروت ،الحديثة الخدمة مجمس  د. ط، ،وواجباته حقوقه العام الموظف (،1992).شحب فوزي. 
  مصر ،1، ط، دار الفكر لمنشر والتوزيع الإدارةفي  أساسيات، (1995) .وآخرونكامل المغربي 
 مكتبة عين الشمس، القاهرةيقبين النظري والتطب الإدارة، )د.س(. كمال حميدي أبو الخير ،. 
 مصر.د.ط، ، الدار الجامعية، ديمقراطية الإدارة، (2007) . محسن احمد الخضيري 
 الدار الجامعية الجديدةد.ط،  ،في المنظمات الإنسانيالسموك ، (2002) .محمد سعيد السمطان، 

  .الإسكندرية
 كمية د.ط، ،الإدارة فعالية و المعاصرة العامة العلاقات (،2004). إدريس العزازي وأحمد محمد 

  ، مصر.جامعة الزقازيق التجارة
 الإدارة فعالية في وأثرها العامة الوظيفة في الترقية نظم (،1973). جعفر قاسم أنس محمد، 

 .القاهرة العربية، النهضة دار د.ط،
 دار وائل لمنشر،، 3ط ،عمالراالسموك التنظيمي في منظمات  (،2005) .نمحمد سميمان العميا 

  .عمان
 عمان ،دار صفاء لمنشر والتوزيع، 1ط، الرائدة الإدارة، (2003) . الفتاح الصيرفي محمد عبد. 
 الإنساني الفردي والجماعي في دراسة السموك  السموك التنظيمي(، 2003) .محمد قاسم القريوتي

 عمان.، دار الشروق لمنشر والتوزيع د.ط،، المنظمات المختمفة
 الفردي والجماعي في  الإنسانيالسموك التنظيمي دراسة السموك ، (2000) .محمد قاسم القريوتي

  .عمان، دار الشروق لمنشر والتوزيع د.ط،، المنظمات المختمفة
 المكتب الجامعي ،1ط، الاتصال ووسائل في الخدمة الاجتماعيةتشكل (، 1993) .محمد نهجة

 مصر. ،الحديث
  المجموعييية ، 1ط، الإدارة بالحوافز أساليب التحفيز الوظيفي ،(2012). مدحت محمد أبييو النصر

 .العربية لمتيييدريب و النشر، مصر
 الفكر لمطباعة دارد.ط،  ،العربي الوطن في التربوية الإدارة ،(2003) .عصمت إبراهيم مطاوع 

  صر.م، والتوزيع والنشر
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 وعثمان نجاتي، : ترجمة: احمد عبد العزيز سلامة الدافعية والانفعال، (1988) .مواري ادوارد
 .ندار الشروق، لبناد.ط، 

  دار وائل د.ط،  ،-أساسيات ومفاهيم حديثه -التطوير التنظيمي ، (2004).موسى الموزي
 عمان. لمنشر،

 واجتماعي ونفسية إدارية مفاهيم - القمة في معنا أنت هل(، 2005) .المزيدي منصور موسى  
 ت.بيرو  والنشر والتوزيع، لمطباعة حزم ابن دار د.ط،

  الوظائف الإستراتيجية في إدارة الموارد (، 2010) .جواد حسينعباس نجم عبد الله العزاوي و
 .عمان،  دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيعد.ط،  ،البشرية

 كتب أجنبية:  -2-1

 
 Drucker, P, (1985). Innovation and enter partnership, (1st ed), London. 

 

 :ورسائل عممية مذكرات – 2

  في  الإداري بالإبداع المناخ التنظيمي وعلاقته(، 2001-2000) .خالد صالح أحمد الصيدلاني
غير منشورة،  رسالة ماجستير، ،الرياضب منطقة المدينة المنورة وأمانتها بإمارةاتخاذ القرار 

 ، السعودية.الإداريةالعموم  مية نايف العربية لمعموم الأمنيةأكادي
  في التعامل مع ارزمات  العامة العلاقات إدارة دور ،(2004-2003) .القحطاني محمد سحمي

الإدارية، لأمنية قسم العموم جامعة نايف لمعموم ا غير منشورة، ، رسالة ماجستير،والكوارث
  السعودية.

 في عممه نحو العامل باتجاهات وعلاقاتها الاتصال أساليب(، 1993-1992) جغيم طاهر 
 جامعةغير منشورة،  التنمية، اجتماع عمم في ماجستير رسالة ،الصناعية الجزائرية المؤسسات

  .قسنطينة منتوري،
  ،التدريب وعلاقته بتحسين ارداء الوظيفي (، 2018-2017) عمي حريزيعبد الرؤوف  وشن

، رسالة لنيل شهادة ليسانس في عمم لدى أعوان الحماية المدنية بالوحدة الرئيسية ببرج بوعريريج
 جامعة محمد البشير الإبراهيمي ببرج بوعريريج، الجزائر. غير منشورة،  النفس العمل والتنظيم،
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 تأثير العلاقات الإنسانية عمى إنتاجية العمل في (، 1995-1994) .عبد المجيد أونيس
معهد  غير منشورة،  رسالة لنيل شهادة الماجستير في العموم الاقتصادية، ،المؤسسات الاقتصادي

  .العموم الاقتصادية، جامعة الجزائر
 المؤسسة في العاممة اليد واستخدام العمل عممية تنظيم (،1989-1988). شعلال عزيز 

                  .الجزائر جامعةغير منشورة،  الاجتماع، عمم في ماجستير رسالة ،الخاصة الصناعية
  أثر التمكين الإداري في بمورة السموك الإبداعي لدى موظفي  ،(2008-2007) .الحربيغنيم

، جامعة مؤتة غير منشورة،  ،رسالة ماجستير  ،وزارة التعميم العالي في المممكة العربية السعودية
 . الأردن

 الاقتصادية المؤسسة في القرارات واتخاذ الإعلام نظام(،  1997-1996) .حسين بن ناجي، 
 منتوري، جامعة غير منشورة، ، -أعمال إدارة تخصص - الاقتصادية العموم -في ماجستير رسالة

 .قسنطينة
 ومشتقاته لمحميب الوطني لمديوان التابعة نوميديا بوحدة التحفيز(، 1999-1998). ديب نورة، 

 .قسنطينة منتوري، جامعة غير منشورة، الأعمال، إدارة في ماجستير رسالة
 الموسوعات: -3
  عربي فرنسي، إنجميزي، - الاجتماعية العموم مصطمحات معجم(، 1993) .بدوي زكي أحمد-، 

  .بيروت لبنان، مكتبةد.ط، 
 دار الكتاب المصري، ، 2ط ،مصطمحات العموم الإداريةمعجم ، (1994) .أحمد زكي بدوي

 .القاهرة
 انجميزي، عربي، -شؤون العاممين -معجم ادارة الموارد البشرية، (2003) .حبيب الصحاف 

 .بيروت مكتبة لبنان ناشرون،د.ط، 
  دار صادر لمنشر والتوزيع، ، 14، الجزء لسان العرب(، 1997) . ابن منظورمحمد بن مكرم

 لبنان.

  الدوريات: -4
 الشركات في العاممين لدى الإبداع عمى المؤثرة العوامل ،(1992) .ومحسن مخامرة نالدها ةأميم 
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 الإدارية العموم منشور، بحث ،15 مج ،الإنسانية العموم دراسات .ارردنية العامة المساهمة
  .نالأرد والاقتصاد،

 الإداريعند موظفي التطوير  للإبداعالمعوقات التنظيمية  ،(2002) .يالقحطان سالم سعيد 
مجمة جامعة الممك سعود، ، 2، ع14مج ، زة الحكومية في المممكة العربية السعوديةهبارج

 .السعودية
 مجمة المدير العربي، ، 117، ع، دراسة سموكيةالإداريالإبداع  ،(1992) .النمر سعود محمد

 السعودية.
 مجمة 62، ع في المنظمات المعاصرة الإداري الإبداعمقومات ، (1995) .عساف المعطي عبد ،

 الإمارات.، الإداري
 المقومات السياسية والاقتصادية والاجتماعية والثقافية في العالم (، 1986) .فضل الله فضل الله

 .مصر، للإدارةالمجمة العربية  ،3ع، الإداري الإبداعالعربي وأثرها في توجهات 

 عممية:  مداخلات -5
 مداخمة الإدارة المدرسية الرشيدة مجال من مجالات الحكم الراشد، (2007) .أحمد مسعودان ،

ضمن الممتقى الدولي حول الحكم الراشد واستراتيجيات التغيير في العالم النامي، من تنظيم قسم 
  .26/07/2020: الاطلاع، تاريخ ، الجزائرجتماعية، جامعة فرحات عباس سطيفالعموم الا

 متطمبات القيادة الإدارية الرشيدة في ظل الحكم ، (2007). محمد عجيمة ومصطفى بن نوي
، مداخمة ضمن الممتقى الدولي حول سبل تطبيق الحكم الراشد واستراتيجيات التغيير في الراشد

،  .الجزائرالمؤسسات الاقتصادية، من تنظيم قسم العموم الاقتصادية والتسيير، جامعة سكيكدة، 
 . 26/07/2020: الاطلاعتاريخ 

 المؤتمر دور القيادات الإدارية في التطوير والتنمية الإدارية ،(2003) .الأغا وفيق حممي ،
السنوي الرابع في الإدارة، القيادات الإبداعية لتطوير وتنمية المؤسسات في الوطن العربي، 

 . 26/07/2020عميها  الاطلاعتاريخ  .الجمهورية العربية السورية، دمشق
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 الملاحق
 

  (: الهيكل التنظيمي لمديرية الخدمات الجامعية ببرج بوعريريج.10الممحق رقم)

 
 

 

 

 

  



 الملاحق
 

 الاستبيان قبل التحكيم  (: 20الممحق رقم)

 البحث العمميوزارة التعميم العالي و 

 جامعة محمد البشير الابراهيمي برج بوعريريج

 الإنسانيةكمية العموم الإجتماعية و 

 قسم العموم الإجتماعية

 التنظيم وتسيير الموارد البشرية.تخصص عمم النفس العمل و 

 

 سيدي تحية طيبة و بعد...

تحت عنوان العلاقات الإنسانية وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى  ميةفي إطار القيام بدراسة عم   
، لنا الشرف أن نضع بين أيديك هذا الاستبيان موظفي مديرية الخدمات الجامعية ببرج بوعريريج 

البحث، لذا نرجو أن تكون حول بعض المعمومات عن العمل لمساعدتنا في هذا  بهدف معرفة آرائك
 صريحا في إجاباتك.صادقا و 

في الخانة التي تعبر عن رأيك )×( وضع علامة  من العبارات، المطموب منكفيما يمي مجموعة و 
سوف تستخدم ستعامل بسرية و  أحيانا، أبدا(، عمما بأن إجاباتكبصراحة أمام الاختيارات )دائما، 

 لأغراض البحث العممي فقط.
 الاحترامتقبموا منا فائق التقدير و 

 
 

 الشخصيةمعمومات ال
 تخصص عممي تقني                    تخصص أدبي إنساني :  التخصص الأكاديمي

 سنة  01سنة                         أكبر من  01اقل من  :السن 
 



 الملاحق
 

 
 العلاقات الإنسانية: 

 المشاركة في اتخاذ القرارات 
 أبدا أحيانا  دائما العبارة رقم
في المديرية تأخذ باتفاق  العملالقرارات التي تخص  10

 .   الأغمبية
   

بالتعبير عن آرائهم بحرية عند اتخاذ  لمموظفينيسمح  10
 القرارات.

   

    برأي الموظف في حل مشكلات العمل الإدارة  تأخذ 10

بمتابعة تنفيذ القرارات عمى أرض  العاممين يهتم الأفراد 10
 الواقع.

   

عممية المشاركة في اتخاذ القرارات متاحة لجميع  10
 الموظفين.

   

 القيادة التنظيمية 
    الموظفين نفسه عضو من جماعة يعتبر المدير 10

تكون مميئة بالمناقشات  المديرالاجتماعات التي يديرها  10
 والحيوية

   

    .بشكل مستمر لمموظفين الأوامر يردميوجه ال 10

    بشكل جماعيالخدمات الجامعية مديرية يخطط لمعمل ب 10

بمشاعر الآخرين عندما يريد معاقبتهم عمى  يردميهتم ال 01
 بعض مخالفاتهم في أداء العمل

   

 التنظيمي الاتصال
    بين الموظفين والرؤساء. متاحةالاتصالات  00

    .الكتابيةالأوامر عن طريق المراسلات  المديريصدر  00
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 الإبداع الإداري . 0
 

00 
 

المناخ المناسب لتطبيق الأفكار الجديدة  المديريةتوفر 
 لمموظفين

   

بتنظيم دورات تكوينية لمعمال في مجال  المديريةتقوم  00
 الإبداع الإداري.

   

 الاهتمامعمى مديرية الخدمات الجامعية تحرص إدارة  00
 بالأفكار الجديدة لمعاممين.

   

    لإيجاد أكثر من حل لممشكمة الواحدة تميل 00

   لمساعدتهم عمى  لأصحاب الأفكار الجديدة الاقتراحات تقدم 00

 بالموظفين عمى توجيههم مديرمل المباشر تصاللايساعد ا 00
 إلى الطريقة الصحيحة لأداء العمل.

   

مهامهم توجيهات المدير تساعد الموظفين عمى استكمال  00
 بإتقان

   

التي تقمل من الدور السمبي  تالاتصالاالمديرية  تفعل 00
 الذي تمعبه الإشاعة بين الموظفين.

   

 الحوافز المعنوية

    عمى ترقيات نتيجة لأدائهم الجيد. الموظفينيتحصل  00

    .لموظفيها شهادات تقديرالخدمات الجامعية  مديريةتقدم  00

    .الاستقرار في عممهم بالمديريةبيشعر الموظفين  00

مهارات  الموظفين سبتكليدورات تدريبية  تنظم المديرية 00
 جديدة.

   

    يقدر المدير الموظفين المتميزين في عممهم 01
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 .تطبيقها

    تشعر برغبة دائمة في تحديث أساليب أداء العمل 00

تستطيع اتخاذ قرارات مهمة أمام ندرة المعمومات المساعدة  00
 عمى ذلك

   

    يتم إنجاز الأعمال المطموبة بطرق جديدة. 00

    روح المغامرة داخل المديرية يسود العمل 00
    أفكار جديدة لتطوير العمل. الموظفينيقترح  01
    الجرأة والشجاعة لمقيام بأعمال إبداعية. تمتمك 00

    حكم عميها مسبقا.تالأفكار الجديدة البناءة ولا  تجرب 00

    وتوقعها لحل المشكلات كتاخبر  تعتمد عمى 00
    .ةالمبادرات الجديد ديريةتشجع الم 00

المخالفة طرح آرائهم، في حرية المديرية لمموظفين التمنح  00
 رؤسائهم.ل

   

    تولي المديرية الاهتمام بالإبداع الإداري. 00
    تجيد التعامل مع تكنولوجيا المعمومات في المديرية. 00
    .تتبنى المديرية المبادرات الفعالة  00
    تحفزك المديرية عند ابتكار أفكار مفيدة لمعمل. 00
    الإبداعية.تقدم المديرية الدعم لتطوير الأفكار  01
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 في شكمه النهائي(: الاستبيان 20الممحق رقم )

 البحث العمميوزارة التعميم العالي و 

 برج بوعريريج الإبراهيميجامعة محمد البشير 

 الإنسانيةو  الاجتماعيةكمية العموم 

 الاجتماعيةقسم العموم 

 التنظيم وتسيير الموارد البشرية.تخصص عمم النفس العمل و 

 

 تحية طيبة و بعد...سيدي 

ببحث عممي تحت عنوان العلاقات الإنسانية وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى موظفي في إطار القيام    
، لنا الشرف أن نضع بين أيديك هذا الاستبيان بهدف معرفة مديرية الخدمات الجامعية ببرج بوعريريج 

صريحا البحث، لذا نرجو أن تكون صادقا و هذا التي ستسهل عمينا سير حول بعض المعمومات  رأيك
 في إجاباتك.

في الخانة التي تعبر عن رأيك )×( وضع علامة  من العبارات، المطموب منكفيما يمي مجموعة و 
سوف تستخدم أحيانا، أبدا(، عمما بأن إجاباتك ستعامل بسرية و بصراحة أمام الاختيارات )دائما، 

 لأغراض البحث العممي فقط.
 الاحترامفائق التقدير و  تقبموا منا

 
 

  الشخصيةمعمومات ال
 تخصص عممي تقني                    تخصص أدبي إنساني :  التخصص الأكاديمي

 سنة  01سنة                         أكبر من  01اقل من  :السن 
 العلاقات الإنسانية: 
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 المشاركة في اتخاذ القرارات 
 أبدا أحيانا  دائما العبارة رقم
بالتعبير عن آرائهم بحرية عند اتخاذ  لمموظفينيسمح  10

 القرارات.
   

 لمشكلاتا حل في الموظف يرأل أهمية الإدارة تعطي 10
 .بالعمل المرتبطة

   

بمتابعة تنفيذ القرارات عمى  موظفي مديرية الخدماتيهتم  10
 أرض الواقع.

   

القرارات متاحة لجميع عممية المشاركة في اتخاذ  10
 الموظفين.

   

عممية المشاركة في اتخاذ القرارات متاحة لجميع  10
 الموظفين.

   

 القيادة التنظيمية 
    الموظفين لجماعة تابعا نفسه يردالم يعتبر 10

تكون مميئة بالمناقشات  لمدير الاجتماعات التي يديرها ا 10
 والحيوية

   

    .بشكل مستمر لمموظفين الأوامر مديريوجه ال 10

    بشكل جماعيالخدمات الجامعية  يخطط لمعمل بمديرية  10

يهتم القائد بمشاعر الآخرين عندما يريد معاقبتهم عمى . 01
 بعض مخالفاتهم في أداء العمل

   

 التنظيمي الاتصال
    بين الموظفين والرؤساء. متاحةالاتصالات  00

    .الكتابيةالأوامر عن طريق المراسلات  المديريصدر  00

 بالموظفين عمى توجيههم لممدير المباشر تصاللايساعد ا 00
 إلى الطريقة الصحيحة لأداء العمل.
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 الإبداع الإداري . 0
00 
 

المناخ المناسب لتطبيق  الخدمات الجامعية مديريةتوفر 
 لمموظفينالأفكار الجديدة 

   

بتنظيم دورات تكوينية  الخدمات الجامعية مديريةتقوم  00
 لمعمال في مجال الإبداع الإداري.

   

 الاهتمامعمى  مديرية الخدمات الجامعية دارةإتحرص  00
 بالأفكار الجديدة لمعاممين.

   

    لإيجاد أكثر من حل لممشكمة الواحدة تميل 00

لمساعدتهم عمى  لأصحاب الأفكار الجديدة الاقتراحات تقدم 00
 .تطبيقها

   

    تشعر برغبة دائمة في تحديث أساليب أداء العمل 00

 إلى المؤدية المعمومات نقص رغم المهمة تار راالق تتخذ 00
 .ذلك

   

توجيهات المدير تساعد الموظفين عمى استكمال مهامهم  00
 بإتقان

   

التي تقمل من الدور السمبي  تالاتصالاالمديرية  تفعل 00
 الذي تمعبه الإشاعة بين الموظفين.

   

 الحوافز المعنوية  

    عمى ترقيات نتيجة لأدائهم الجيد. الموظفينيتحصل  00

    .لموظفيها شهادات تقدير مديرية الخدمات الجامعيةتقدم  00

    .يشعر الموظفين بالأمن في عممهم بالمديرية 00

 سبتكليدورات تدريبية الخدمات الجامعية  مديريةتنظم  00
 مهارات جديدة. الموظفين

   

    يقدر المدير الموظفين المتميزين في عممهم 01
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    يتم إنجاز الأعمال المطموبة بطرق جديدة. 00

    روح المغامرة داخل المديرية يسود العمل 00
    أفكار جديدة لتطوير العمل. الموظفينيقترح  01
    إبداعية بأعمال لمقيام المبادرة روح لديك 00

    .بالفشل مسبقا عميها الحكم قبل الجديدة الأفكار تقدر 00

    وتوقعها لحل المشكلات كتاخبر  تعتمد عمى 00
    .ةالمبادرات الجديد ديريةتشجع الم 00

المخالفة طرح آرائهم، في حرية المديرية لمموظفين التمنح  00
 رؤسائهم.ل

   

    تولي المديرية الاهتمام بالإبداع الإداري. 00
    تجيد التعامل مع تكنولوجيا المعمومات في المديرية. 00
    .تتبنى المديرية المبادرات الفعالة  00
    تحفزك المديرية عند ابتكار أفكار مفيدة لمعمل. 00
    تقدم المديرية الدعم لتطوير الأفكار الإبداعية. 01
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 (: قائمة الأساتذة المحكمين:20الممحق رقم )
 الجامعة الرتبة العممية الاسم والمقب

 جامعة برج بوعريريج -ب–أستاذ محاضر صنف  أبركان العمري 
 جامعة برج بوعريريج  -ب–أستاذ محاضر صنف  بن بردي مميكة
 جامعة برج بوعريريج -أ–أستاذ محاضر صنف  جوهاري سمير 
 جامعة برج بوعريريج أستاذ مؤقت  بوجرادة محمد 

 جامعة برج بوعريريج -ب–أستاذ محاضر صنف  معوش عبد الحميد
 ( جدول يوضح البنود المعدلة في استبيان الدراسة بعد التحكيم:20الممحق رقم )

 البند قبل التعديل رقم العبارة
 

 البند بعد التعديل

 العلاقات الإنسانية

الموظف في حل برأي الإدارة  تأخذ 10
 مشكلات العمل

 حل في الموظف يرأل أهمية الإدارة تعطي
 .بالعمل المرتبطة لمشكلاتا

بمتابعة تنفيذ القرارات  العاممين يهتم الأفراد 10
 عمى أرض الواقع.

بمتابعة تنفيذ  موظفي مديرية الخدماتيهتم 
 القرارات عمى أرض الواقع.

 جماعة من عضو نفسه القائد يعتبر 10
 الموظفين

 .الموظفين لجماعة تابعا نفسه يردالم يعتبر

 الإبداع الإداري
تستطيع اتخاذ قرارات مهمة أمام ندرة  00

 .المعمومات المساعدة عمى ذلك
 المعمومات نقص رغم المهمة تار راالق تتخذ

 .ذلك إلى المؤدية

أفكار جديدة لتطوير  دائما الموظفينيقترح  00
 العمل.

 إبداعية بأعمال لمقيام المبادرة روح لديك

الجرأة والشجاعة لمقيام بأعمال  تمتمك 00
 إبداعية.

 مسبقا عميها الحكم قبل الجديدة الأفكار تقدر
 .بالفشل
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 spss: مخرجات الـ (20الممحق رقم )
 التخصص:توزيع أفراد العينة حسب متغير 

Special 

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide s 54 53,5 62,8 62,8 

l 32 31,7 37,2 100,0 

Total 86 85,1 100,0  

Manquante Système manquant 15 14,9   

Total 101 100,0   

 السنتوزيع أفراد العينة حسب متغير 

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide -40 67 66,3 77,9 77,9 

+40 19 18,8 22,1 100,0 

Total 86 85,1 100,0  

Manquante Système manquant 15 14,9   

Total 101 100,0   

 العلاقات الإنسانية والإبداع الإداري:  الارتباط بيننتائج معامل 
Statistiques 

 C E 

N Valide 86 86 

Manquante 15 15 

Moyenne 48,2907 45,9767 

Ecart-type 8,66618 16,58701 

 

Corrélations 

 c e 

c Corrélation de Pearson 1 ,635
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 86 86 

e Corrélation de Pearson ,635
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 86 86 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 المشاركة في اتخاذ القرارات والإبداع الإداري: الارتباط بين نتائج معامل
Statistiques 

 A E 

N Valide 86 86 

Manquante 15 15 

Moyenne 11,2209 45,9767 

Ecart-type 3,30205 16,58701 

 

Corrélations 

 e a 

e Corrélation de Pearson 1 ,541
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 86 86 

a Corrélation de Pearson ,541
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 86 86 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 القيادة التنظيمية والإبداع الإداري: الارتباط بين نتائج معامل
 

 

Statistiques 

 E B 

N Valide 86 86 

Manquante 15 15 

Moyenne 45,9767 12,0465 

Ecart-type 16,58701 2,47295 

 

Corrélations 

 e b 

e Corrélation de Pearson 1 ,611
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 86 86 

b Corrélation de Pearson ,611
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 86 86 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 نتائج معامل الارتباط بين الاتصال التنظيمي والإبداع الإداري:
 
 
 

 

Corrélations 

 e c 

e Corrélation de Pearson 1 ,611
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 86 86 

c Corrélation de Pearson ,611
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 86 86 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 الإداري: نتائج معامل الارتباط بين الحوافز المعنوية والإبداع
 

Statistiques 

 e D 

N Valide 86 86 

Manquante 15 15 

Moyenne 45,9767 12,9767 

Ecart-type 16,58701 2,13639 

 

Corrélations 

 e d 

e Corrélation de Pearson 1 ,324
**
 

Sig. (bilatérale)  ,002 

N 86 86 

d Corrélation de Pearson ,324
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,002  

N 86 86 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 
 

Statistiques 

 C E 

N Valide 86 86 

Manquante 15 15 

Moyenne 12,0465 45,9767 

Ecart-type 2,47295 16,58701 
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 التخصص:حسب متغير الإبداع الإداري الفروق في نتائج 

Statistiques de groupe 

 special 

N Moyenne Ecart-type 

Erreur standard 

moyenne 

e 
dim

ensi

on1 

s 54 45,5000 16,98695 2,31163 

l 32 46,7813 16,12398 2,85034 

 

Test d'échantillons indépendants 

 

Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. T ddl 

Sig. 

(bilatéra

le) 

Différen

ce 

moyenn

e 

Différen

ce 

écart-

type 

Intervalle de 

confiance 95% de 

la différence 

Inférieur

e 

Supérie

ure 

e Hypothèse de 

variances 

égales 

,292 ,591 -,344 84 ,731 -

1,28125 

3,71971 -

8,67830 

6,11580 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  

-,349 67,9

87 

,728 -

1,28125 

3,66989 -

8,60443 

6,04193 
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 السن:حسب متغير الإبداع الإداري الفروق في نتائج 

Statistiques de groupe 

 age 

N 

Moyenn

e 

Ecart-

type 

Erreur 

standard 

moyenne 

e -40 67 45,0597 16,74576 2,04582 

+40 19 49,2105 16,02629 3,67668 

 

Test d'échantillons indépendants 

 

Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral

e) 

Différen

ce 

moyenn

e 

Différen

ce écart-

type 

Intervalle de 

confiance 95% de 

la différence 

Inférieur

e 

Supéri

eure 

e Hypothèse de 

variances 

égales 

,645 ,424 -,962 84 ,339 -

4,15082 

4,31312 -

12,7279

4 

4,4262

9 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  

-,987 30,0

85 

,332 -

4,15082 

4,20754 -

12,7427

5 

4,4411

0 
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