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 الحمد لله الذي وفقنا ليذا حمداً كثيراَ طيباَ مباركاَ فيو، 

 أما بعد

إلى من     ،في نظري  دي جزيل شكري وامتناني لمن جعلت الصعب سيلاأى  
 حفظك الله ورزقني برّك.  الى الغالية أمي،    يأنفقت الجيد  والعمر من أجل

ن سنداً لي في ىذه الحياة  الى من رباني و كا  ،لسعادتيإلى من أفنى حياتو  
 حفظك ربي وجزاك بخير ما جزى بو العاملين المخلصين.  .الى ميجة الق لب  أبي  

  إلى إخوتي  الأحبة حفظكم الله.  

من قريب أو بعيد وأخص  في إنجاز ىذا العمل،   الى كل من قدم لي  يد العون
    .بالذكر إبنت عمي

 .من معلم إلى أستاذالى كل من علمني وساىم في إنجاح مسيرتي العلمية، 

 ىذا العمل المتواضع نظيرا لدعمكم .  مأىديك

 

 ل             رحي

 الإهداء



 

 

 

 الشكر
 نشكر الله عز وجل الذي منحنا الصبر ومكننا لإبقاز ىذا العمل.

 بهاز الجيلالي في بادئ الأمر نتقدـ بالشكر ابعزيل إلذ الأستاذ ابؼشرؼ: 
 إعتًافاً منا بجميلو أولا على قبولو الإشراؼ على ابؼوضوع 

  والإرشاد التوجيو في اجهدً  دخري ولد ىتماموإو  وقتو نامنح ذيوال

 بتوجيهاتو ونصائحو، حفظو الله وأطاؿ في عمره.

 .عليها وابغكم ذكرةابؼ ىذه مناقشة بقبوؿ لتفضلهم ابؼناقشة لجنةل الشكر بخالص تقدـون كما

 كما نوجو شكرنا ابػالص لأساتذتنا الكراـ أعضاء ابؽيئة التدريسية في قسم علوـ التسيتَ.

 وكما نتقدـ بالشكر إلذ كافة أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية

 والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة غارداية.

 توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" بغارداية الذين قدموا لنا يد العوف بالشكر ابعزيل إلذ موظػفي مؤسسةكما نتقدـ 

 .مصطفى طالب أحمدلإبقاز ىذه ابؼذكرة بالأخص:  
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 الملخص:

حاولت ىذه الدراسة تسليط الضوء على مدى فاعلية فرؽ العمل بابؼنظمة بؿل الدراسة والدور الكبتَ الذي تلعبو في 
التحستُ من مستويات الإبداع داخلها. وذلك سعياً لإبهاد ابهابات عن التساؤلات التي كانت بؿور ىذه الدراسة 

العمل على تنمية الإبداع الإداري بدؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  وابؼتمثلة في معرفة طبيعة العلبقة ودرجة التأثتَ لفرؽ
 "سونلغاز" غرداية. 

على برنامج وىذا بالاعتماد على  فردا 50وتم إظهار بـرجات أداة الدراسة وابؼتمثلة في الاستبياف لعينة مكومنة من 
وقمنا باستخداـ معامل الارتباط بتَسوف للتحقق من  EXCELو برنامج  SPSSابغزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 

 وجود العلبقة بتُ ابؼتغتَين،كما أنو تم التطرؽ إلذ دراسة الفروؽ باستخداـ اختبارات للفروؽ في ابؼتوسطات 
Independent Samples Test   للعينتتُ ابؼستقلتتُ و كذا الاختبار الإحصائيOne Way ANOVA ،

 ات الشخصية والوظيفية على متغتَات الدراسة.وذلك بؼعرفة أثر ابؼتغتَ 

من بصلة ولنا إلذ مع وص .د علبقة وتأثتَ بتُ فرؽ العمل والإبداع الإداريو وج :تم الوصوؿ إلذ بصلة من النتائج أبنها
 بتُ فرؽ العمل لتحقيق أفضل إبداع. الإبهابي التنافس على إدارة ابؼؤسسة تشجيع من أبرزىا:التوصيات 

 

 الإبداع الإداري ،فرؽ العمل  : المفتاحيةالكلمات 
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Abstract: 

This study attempted to highlight the effectiveness of the teams working in the 

organization under study and the significant role they play in improving the levels of 

creativity within it. In order to find answers to the questions that were the focus of 

this study, which is to know the nature of the relationship and the degree of 

influence of the teams to develop administrative creativity in the distribution of 

electricity and gas "Sounalgaz" Ghardaia. 

The results of the study tool, which is represented in the questionnaire for a sample 

of 50 individuals, were shown based on SPSS and EXCEL and we used Pearson 

correlation coefficient to verify the relationship between the two variables. 

Independent Samples Test and one way ANOVA to determine the effect of personal 

and functional variables on study variables. 

A number of results have been reached, the most important of which is the 

relationship and impact between the teams and the administrative creativity with the 

arrival of a set of recommendations on the management of the institution to 

encourage positive competition between the teams to achieve the best creativity. 

 

Keywords: Teams, Management Innovation 

 



 

 

 

 المقدمة 



 انممذمة

 أ‌

 توطئة : -أ

 ىذايعتبر العامل البشري من أىم ركائز ابؼنظمات الإدارية حيث أف بقاح ابؼنظمة أو فشلها مرتبط بددى فاعلية 
مهارات الأفراد استوجب تظافر ابعهود للبستفادة من كافة القدرات و ىذا العنصر البشري و نظرا لإختلبؼ 

 .صة و ابؼنظمات بصفة عامةبتكوين فرؽ عمل داخل ابؼنظمات الإدارية بصفة خا

تضمن بقاح ابؼؤسسة بدا أننا في عصر التنافس و البقاء للؤقوى بفا يستلزـ على ابؼؤسسات خلق أفكار إبداعية و 
  .على ابؼدى البعيد و ذلك بالاستغلبؿ الأمثل بعميع القدرات الفردية لفرؽ العمل

في ظل الظروؼ الراىنة سها في الساحة الاقتصادية ف مؤسسة سونلغاز وكغتَىا من ابؼنظمات تسعى لفرض نفإ
توليد أفكار إبداعية من خلبؿ تشكيل  جاىدة لعصرنة الإدارة بؿاولة تسعى كما  والصعوبات التي تواجهها الدولة،

 فرؽ عمل. 

فريق العمل لعملية الإبداع على نوعية القيادات فعملية الابداع تتطلب إحداث ابؼناخ ابؼلبئم لو بتوفتَ  يعتمد بقاح
الاحتياجات الإبداعية للموظفتُ مع ابغفاظ على أىداؼ ابؼنظمة أو الإدارة كما أف الإبداع والتفكتَ الابهابي 

 وظفتُ بإبراز أفكارىم واقتًاحاتهم.بوتاجاف إلذ التدريب وابؼمارسة والتواصل وإتاحة الفػرص للم

 إشكالية الدراسة : -ب

 وبفا سبق ذكره تتبلور معالد إشكالية الدراسة، والتي بيكن صياغتها على النحو التالر: 
 ما مدى تأثتَ فرؽ العمل في تنمية الابداع الاداري في مؤسسة سونلغاز بغرداية؟ -

 التساؤلات الفرعية التالية:حيث تمم تقسيم ىذه الإشكالية الرئيسية إلذ 

 ىل توجد علبقة ذات دلالة احصائية بتُ القيادة والابداع الاداري في ابؼؤسسة بؿل الدراسة؟ -1

 ىل توجد علبقة ذات دلالة احصائية بتُ البيئة الاجتماعية والابداع الاداري في ابؼؤسسة بؿل الدراسة؟  -2

 بيئة الوظيفية والابداع الاداري في ابؼؤسسة بؿل الدراسة؟ىل توجد علبقة ذات دلالة احصائية بتُ ال  -3

ىل توجد فروقات في متوسطات اجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ فرؽ العمل و الابداع الاداري تعزى  -4
 للمتغتَات الشخصية و الوظيفية )ابعنس، العمر.....(؟

 



 انممذمة

 ب‌

 فرضيات الدراسة: -ج

 الفرضية الرئيسية الاولى:

 %95العمل على تنمية الابداع الاداري في مؤسسة سونلغاز بغرداية عند مستوى ثقة تؤثر فرؽ -

 ىي كالتالر:فرضيات فرعية و ثلبث إلذ حيث قُسمت 

 %95توجد علبقة ذات دلالة احصائية بتُ القيادة والابداع الاداري عند مستوى ثقة  .1
 %95توجد علبقة ذات دلالة احصائية بتُ البيئة الاجتماعية والابداع الاداري عند مستوى ثقة   .2
  %95توجد علبقة ذات دلالة احصائية بتُ البيئة الوظيفية والابداع الاداري عند مستوى ثقة  .3

 الفرضية الرئيسية الثانية:

فرؽ العمل و الابداع الاداري تعزى للمتغتَات  توجد فروقات ذات دلالة احصائية بتُ اجابات افراد العينة حوؿ-
 الشخصية و الوظيفية) ابعنس، العمر.....(.

 مبررات إختيار الموضوع:  -ث 
 يرجع إختيارنا بؽذا ابؼوضوع إلذ الأسباب التالية : 

 .أبنية العامل البشري داخل ابؼؤسسات-
  .ابؼنافسة ضرورة تنمية الإبداع في ابؼؤسسة لفرض مكانتها بتُ ابؼؤسسات -
 .الدور الفعاؿ لفرؽ العمل الاستغلبؿ الأمثل للكفاءات الفردية -
 .فرؽ عمل لتنمية الإبداع الإداري بؿاولة  إظهار ضرورة الإعتماد على تكوين -

 أىداف الدراسة: -ج 
 تسعى الدراسة للوصوؿ إلذ الأىداؼ التالية : 

 و مراحل ... إلذ معوقات .لفرؽ العمل من مفهوـ و أبنية  النظرية الأسس عرض -
 عرض الأسس النظرية للئبداع الإداري من مفهوـ وأبنية وأنواع .....معوقات. -
 تطبيق فرؽ العمل في ابؼؤسسة بؿل الدراسة. مستوى معرفة -
 أداء فرؽ العمل في ابؼؤسسة بؿل الدراسة. مستوى معرفة -
 .ومسابنتو في بقاح ابؼؤسسةإبراز دور فرؽ العمل في تنمية الإبداع الإداري  -
 



 انممذمة

 ج‌

 أىمية الدراسة:  -ح
 تتلخص أبنية الدراسة في : 

 إظهار أبنية فرؽ العمل في تنمية الإبداع الإداري داخل ابؼؤسسة بؿل الدراسة. -
 إدارة برظى بإىتماـ التي أصبحت ابؽامة ابؼواضيع من وتأثتَىا على تنمية الإبداع الإداري فرؽ العمل إف -

 حدة ابؼنافسة بتُ ابؼؤسسات. بسبب ابؼنظمات
 الفعالة الوسائل ومن اليومية، العمل مع معطيات للتعامل ابغديثة الإدارية الأساليب أحد العمل فرؽ عتبارإ -

 والإبداع. يبعث على التجديد جو تنظيمي إبهاد في 
 والإبداع الإداري. العمل فرؽ بؾاؿ في وإثراء معلوماتهم الباحثتُ معرفة زيادة في سابنةابؼ -
 تسليط الضوء على العلبقة التي تربط بتُ وأداء فرؽ العمل والإبداع الإداري. -
في تكوين فرؽ العمل  تساعد وابؼقتًحات التي التوصيات للمسؤولتُ تقدنً خلبؿ من أبنيتها تكتسب الدراسة -

 من أجل تنمية الإبداع الإداري.
 حدود الدراسة:  -خ

 تتمثل حدود ىذه الدراسة في ابغدود ابؼكانية والزمانية والبشرية : 
إقتصرت الدراسة على التعرؼ على فرؽ العمل والإبداع الإداري، وتناوؿ البحث متغتَات الحدود الموضوعية: 

 فرؽ العمل  وىي القيادة، البيئة الاجتماعية، البيئة التنظيمية.
 ؤسسة توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" غرداية.بست الدراسة في م الحدود المكانية: 

 .27/05/2019إلذ غاية  07/05/2019امتدت الفتًة الزمنية للدراسة من الحدود الزمانية: 
إقتصرت ىذه الدراسة على عينة مكونة من ابؼوظفتُ في مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز  الحدود البشرية:
 "سونلغاز" غرداية.

 دوات المستخدمة:منهج الدراسة والأ -د
فيما بىص ابعانب النظري،  يالوصفابؼهج قصد الإجابة على الإشكالية وبؿاولة الإبؼاـ بدوضوعنا انتهجت الدراسة 

إسقاطاً للجانب النظري على واقع ابؼؤسسة بؿل الدراسة استعملت في ذلك كل من الإستبياف الذي صمم من و 
، من أجل ابغصوؿ SPSSباستخداـ برنامج التحليل الإحصائيأجل استكماؿ أىداؼ البحث واختبار فرضياتو 

توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" غرداية وحصلنا  ، كما اعتمدنا على التحليل في دراسة ابغالة بدؤسسةعلى النتائج
 .SPSS على آراء أفراد عينة الدراسة من خلبؿ بـرجات برنامج

 



 انممذمة

 د‌

 مرجعية الدراسة :  -ذ
دراستنا ىذه على بؾموعة من ابؼراجع العربية منها والأجنبية والتي تندرج في نفس بؾاؿ الدراسة تم اعتمادنا في 

 مثل: الكتب، الرسائل العلمية، الدراسات السابقة .
 صعوبات الدراسة:  -ر

 عند القياـ بهذه الدراسة وجدنا بعض الصعوبات نذكر منها: 
موضوع بوتاج إلذ تفصيل في كل ما يتعلق فرؽ العمل والإبداع شموؿ وإتساع موضوع الدراسة لأنو يتناوؿ  -

 الإداري وصعوبة الربط بتُ ابؼتغتَين.
 قلة الكتب بالنسبة بؼتغتَ فرؽ العمل خاصةً في مكتبة الكلية.  -
 صعوبة انتقاء عبارات الاستبياف ابؼوزع في ابؼؤسسة بؿل الدراسة. -
 الدراسة.كثرة العراقيل ابؼتواجدة في ابؼؤسسة بؿل -
 ىيكل الدراسة:  -ز

 للئحاطة بالإشكالية ابؼطروحة ومعابعتها تم تقسيم ىده الدراسة إلذ:
 مقدمة: تعرض الصياؽ العاـ للموضوع.

الفصل الأوؿ: متعلق بالأدبيات النظرية والدراسات السابقة، و يتضمن مبحثتُ ابؼبحث الأوؿ يتناوؿ الإطار 
داع الإداري، اما ابؼبحث التاني فكاف برت عنواف الدراسات السابقة، حيث تم فرؽ العمل والإب ن:يتَ بؼتغاالنظري 

 التطرؽ فيو للدراسات السابقة بؼتغتَي موضوع الدراسة.
الفصل الثاني: الدراسة ابؼيدانية وقد تم فيو إسقاط ابؼفاىيم التي تناولناىا في ابعانب النظري على واقع ابغاؿ في 

لمحة حوؿ رداية وقد ضم الفصل مبحثتُ: ابؼبحث الأوؿ يتضمن از "سونلغاز" غتوزيع الكهرباء والغامؤسسة 
 ابؼؤسسة بؿل الدراسة وطرؽ وأدوات الدراسة، أما ابؼبحث الثاني ضم عرض ومناقشة النتائج ابؼتوصل اليها.

والتوصيات وأفاؽ ابػابسة: تم التطرؽ فيها إلذ أىم النتائج ابؼتوصل إليها من خلبؿ البحث إضافة إلذ الإقتًحات 
 الدراسة.

 

 

 



 انممذمة

 ه‌

 نموذج الدراسة :

 

 

 

 

 

 

 

 IllustratorPortableالمصدر: من إعداد الطالبة باستخدام برنامج تصميم 



 

 

 الفصل الأول
الاطار النظري 
   لمتغيرات الدراسة
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 :دتمهي

 يعد الإبداع الإداري المحور الاساسي للمنظمات الإدارية ابغالية، إذ يتوجب على رؤساء الأعماؿ أف بورصوا 

العاملتُ بغل ابؼشكلبت وابؼسابنة في ابزاذ القرارات مع خلق أفكار متنوعة على الاىتماـ بتنمية وتطوير قدرات 
 وعملهم كروح الفريق الواحد حتى يصلوا إلذ الإبداع في أعماىلم.

 ومن خلبؿ ىدا الفصل نتطرؽ إلذ ابؼبحثتُ:

  :الإطار النظريالمبحث الأول 

  :الدراسات السابقةالمبحث الثاني 
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  المبحث الأول:الاطار النظري

إف فرؽ العمل والإبداع الإداري من أكثر ابؼواضيع التي نالت اىتماـ ابؼفكرين والباحثتُ وفيما يلي سوؼ نتطرؽ 
 إلذ بعض ابؼفاىيم التي وضعها الباحثوف بؽما.  

 المطلب الأول: مدخل إلى فرق العمل

مردودية حسنة تعم بالفائدة  تعتبر فرؽ العمل من أساسيات العمليات الإدارية، إذ أف وجودىا داخل ابؼنظمات لو
على ابؼنظمات، لذلك بقد منظمات الأعماؿ حريصة على خلق روح التعاوف والفريق في إبقاز مهامها بغية برقيق 

 أىدافها ابؼرجوة بكفاءة وفعالية.

ومن خلبؿ ىدا ابؼطلب سنناقش بعض أساسيات فرؽ العمل من مفهوـ وأبنية إلذ أىداؼ وخصائص وكذا 
 راحل وصولا إلذ الصعوبات وابؼعوقات التي تواجو فرؽ العمل.الانواع وابؼ

 الفرع الأول: تعريف فرق العمل و أىميتها 

 تعريف فرق العمل: -أ 

 سنحاوؿ أف نقدـ بعض التعاريف عن فرؽ العمل والتي بقد منها:

منتَ( فرؽ العمل على أنها بؾموعة من الأفراد يتميزوف بوجود   ف*يعرؼ كل من )خضتَ كاظم بضود وروا
كفاءات متكاملة فيما بينهم، وأفراد الفريق بذمعهم أىداؼ مشتًكة وغرض واحد بالإضافة إلذ وجود عامل 
مشتًؾ فيما بينهم كما أف ىناؾ درجة كبتَ من التمكتُ للفريق في ابزاذ القرارات والعمل ابعماعي ابؼنسجم  

 1.متجانسةكوحدة 

"اف مفهوـ فرؽ العمل ىو عبارة عن بؾموعة من الأفراد يتم بذميع مهارتهم وقدراتهم،  Mackall*يرى "
 2ويعملوف مع بعضهم البعض لتحقيق ىدؼ مشتًؾ. 

عة أساسها التفاعل لأجل ابؼشاركة بابؼعلومات لابزاذ القرارات بؼساعدة  ( بأنها بؾمو Dubrin*كما يرى )
 1مهماتو في بؾاؿ مسؤولياتو.كل عضو لأداء 

                                                           
 .161، ص 2010، دار صفاء للنشر والتوزيع، عماف، "إدارة الجودة في المنظمات المتميزة "خضتَ كاظم بضود ورواف منتَ الشيخ،1

2Mackall ,joe : taemwork skills , third Edition, Ferguson Publishing . USA , 2009 P 14  
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 ومهاـ مسئوليات منهم فرد كل ويتحمل عمل موحد، أداء في يشتًكوف الأفراد من بؾموعة"ىو  *الفريق:
 والشعور على الأداء يساعدىم الذي و الإنتماء التعاطف الفريق أفراد لدى يوجد وأنو العمل، ىذا في معينة جزئية
 2العمل". ىذا عن بالرضا

من خلبؿ ما سبق من تعاريف بيكننا القوؿ أف فرؽ العمل ىي عبارة عن أفراد وحدىم ابؽدؼ ابؼشتًؾ 
 ضمن فريق واحد بيتازوف بتكامل قدراتهم ويعملوف بطريقة منظمة، وىدا ما نتبناه في دراستنا.   

 أىمية فرق العمل: -ب 

يساعد على تفهم وإدراؾ وتقبل تكمن أبنية بناء فريق العمل في كونها تقنية وأسلوب عمل حديث 
الأفراد الأخرين في العمل ومعرفة أبعاد سلوؾ كل فرد وما يتم بو من دوافع واستعدادات وقدرات التفكتَ والإبداع 
وىذا التفهم يساعد على كيفية التعامل والذي ينعكس بدوره على تنسيق ابعهود والتكامل بتُ الأعضاء وتسهيل 

زاعات والتناقضات أو سوء الفهم كما أنو يساعد على تعزيز الدعم والثقة والاتفاؽ وتستَ حل ابػلبفات أو الن
 3والتأثتَ وبرقيق الأىداؼ.

كما إف بناء فرؽ العمل يساعد على فهم توجهات العاملتُ في العمل ومعرفة أبعاد سلوؾ كل واحد 
ية مع الآخرين ،كما بسكن عملية بناء منهم وما يتطلبو من حوافز واستعدادات وقدرات تساعده على التعامل بفعال

الفرؽ العمل من تنسيق ابعهود والتكامل بتُ الأعضاء وتسهيل حل ابػلبفات والتناقضات أو سوء الفهم ودفع 
العاملتُ لتعزيز العم والثقة والاتفاؽ والتأثتَ وبرقيق الأىداؼ ،كما تبرز أبنية فرؽ العمل في القدرة على بذميع 

من استخداـ مواىبهم لتطوير ابؼنظمة وذلك عن طريق إشراكهم في ابزاذ القرارات والتخطيط  العاملتُ وبسكينهم
 4وىذا يؤدي إلذ زيادة مسابنة العاملتُ ورفع درجة الرضا لديهم.

 

 

 

                                                                                                                                                                                     
 ص ،2012  ،18ع، "ة ابؼصورةلبؾ ابغديد، لسكك العامة الشركة في استطلبعية دارسة :الفريق العمل تحسين في المعرفة أثر"حستُ،  وليد وحستُ حافظ كلع الناصر عبد1

 .64-63ص 
، ، كلية الدراسوحة دكتوراه نشورة، أطر "بناء فرق العمل في قطاع الكهرباء السعودي"عصاـ أبضد الرحبي، 2  .56ص  ،2005ات العليا، جامعة ابػرطوـ
 .102، ص5002، 1ط زيع، عماف، الأردف،، دار ابؼستَة للنشر والتو "السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية"بؿمد عبد المجيد،  ،فاروؽ عبده3
 .220ص  ،2009 ،الأردف عالد الكتاب ابغديث للنشر والتوزيع، ،"الادارة ابغديثة نظريات واستًاتيجيات وبماذج حديثة" ،ابػطيب وابؼعايعة4
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 الفرع الثاني: أىداف وخصائص فرق العمل 

 1 بيكن ذكرىا في ما يلي: :أىداف فرق العمل -أ 

  ُافرد الفريق.بناء روح الثقة والتعاوف بت 
  .حل الصراعات وابؼنازعات بتُ الأفراد والمجموعات 
 .تنمية ابؼهارات الأفراد وزيادة مدركاتهم 
 .توقع ابؼشكلبت قبل حدوتها وتقييم ابغلوؿ 
 .التزاـ تاـ بالأىداؼ مع المحافظة على التقييم السائد 
 .استجابة أسرع للتغيتَات التكنولوجية 
 ابذاه ابؼهاـ ابؼطلوب ابقازىا. الإحساس ابؼشتًكة بابؼسؤولية 
 .خلق بيئة عالية التحفيز ومناخ مناسب للعمل استجابة و أسرع للتغيتَات التكنولوجية 
 .زيادة تدفق ابؼعلومات بتُ بـتلف أقساـ ابؼؤسسة 
 .إشعار العاملتُ بالفخر بأدائهم ابعماعي لتقليل حالات الغياب والإبناؿ والكسل 
 أبعاد فرق العمل -ب 

 العمل أربعة أبعاد وىي كالتالر:لفرؽ 

  :اتصال الفريق 

اتصاؿ الفريق بعُد ىاـ للغاية لأي مشروع، عادة تفشل ابؼشاريع ليس لأسباب تقنية، بل لأسباب تتعلق 
بالأفراد، من ىنا يكوف الاتصاؿ الفعاؿ مهم جدا لنجاح ابؼشروع، ومهم لنجاح الفريق، ويتطلب تطوير 

% من وقتو في الاتصاؿ، 90ابؼستمر في الفريق، حيث يقضي مدير ابؼشروع ابؼشاريع ابؼعقدة الاتصاؿ 
فالاتصاؿ في الفريق يقود إلذ صراعات ، بيكن أف تكوف صراعات ابؼهمة أو صراعات العلبقة، كما بيكن 

 قياس وتتَة الاتصاؿ في الفريق وتأثتَه على أداء الفريق. 

 

 

                                                           
 ،ماجستتَ في إدارة الأعماؿ ،أكادبيية البريطانية للتعليم،"أراء العاملتُ في القطاع ابػاص في سلطنة عماف عن مهارات مدرائهم في قيادة فريق العمل" بؿمد بطيس السديري ،ابضد 1

 .13 ص، 2010، ابؼملكة ابؼتحدة
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  :تنسيق الفريق 

تنسيق الفريق بعد مهم للغاية وضروري في أداء وإنتاجية الفريق، يتطلب تنسيق الرؤية في الفريق، يتعامل 
التنسيق مع تبعات ابؼهاـ وابؼوارد في الفريق، إذا كاف التنسيق بتُ الأنشطة  برديد أيهما يكوف أولا وأيها 

 وع. يكوف لاحقا وبيكن قياس تناسق الفريق من خلبؿ بقاح مهاـ ابؼشر 

   :إبداع الفريق 

الإبداع ىو توليد فكرة أو أفكار جديدة في طرؽ جديدة للقياـ بالأشياء، كما أف إبداع الفريق ضروري 
للغاية من أجل ابتكار الفريق، إذا كانت الإبداعية غتَ موجودة فلب وجود للببتكار و من ىنا إبداعية 

بداع الفريق من خلبؿ الأفكار ابعديدة وابؼولودة، كما الفريق ترتبط إبهابا بابتكار الفريق، وبيكن قياس إ
بيكن قياس ابتكار الفريق من خلبؿ عدد براءات الإختًاع، عدد الأبحاث ابؼنشورة وبمو ابؼبيعات وغتَىا، 
ترتبط إبداعية الفريق بعلبقة موجبة بابتكار الفريق ويرتبط ابتكار الفريق بعلبقة موجبة بإنتاجية الفريق، 

تاجية الفريق بدورىا بعلبقة موجبة بأداء الفريق وىذا صحيح في حالة الفرؽ في عدة صناعات  وترتبط إن
 كصناعة البربؾيات.

  :قيادة الفريق  

القيادة الفعالة مهمة جدا لأداء الفريق، أسلوب القيادة وابؼواقف والسلوؾ الذي بيلكو القائد يؤثر في أداء 
يراقب، ويطور ويدير الفريق، ابػبرة وابؼعرفة وابؼهارات التي بيلكها الفريق وبقاح ابؼشروع، القائد بوفز، 

القائد بؽا أيضا تأثتَ في أداء الفريق، ومدير الفريق بهب أف يدير وبول صراعات الفريق ويقوـ بإدارة 
ريق الصراع بطريقة بناءة ومناسبة لأداء الفريق، عادة تقاس فعالية الفريق من خلبؿ بقاح ابؼشروع وأداء الف

 .1ورضا الزبوف

 

 

                                                           
 ، ص2017لوـ الإقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة، ، مذكرة ماستً، كلية الع"أثر فرق العمل على إدارة المعرفة"عزيزي ىدى، 1

31. 
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 الفرع الثالث: أنواع  ومراحل بناء فرق العمل

 أنواع فرق العمل -أ 

 ىناؾ العديد من أنواع فرؽ العمل التي تعتمد عليها ابؼؤسسات من أجل أداء أعمابؽا نذكر منها ما يلي:

 ىذه شكلت أو ابعهة التي الشخص لرئاسة بزضع ما وعادة أو استشارية بحثية تكوف ما عادة :اللجان -1
  .اللجاف

 العمل وحدة الأعضاء في كافة على بوتوي إذ تطوعي، ليس الفرؽ من النوع ىذا الطبيعية: العمل فرق -2
 1 .الفريق من جزء ابؼدير ويعتبر

يعتبر ىذا النوع من الفرؽ الدائمة والتي تشكل من مديري الإدارة العليا، وتقوـ  فرق عمل الإدارة العليا: -3
بدور حلقة الوصل بتُ ابؼؤسسة، والبيئة ابػارجية، ويؤثر أداء ىذه الفرؽ على فاعلية ابؼؤسسة نظرا لأف 

يق ومن الأعضاء في ىذه الفرؽ يروف أنفسهم بفثلتُ لدوائرىم أكثر من اعتبار أنفسهم أعضاء في الفر 
ابؼهاـ ابؼناطة بؽذه الفرؽ: برديد رؤية ورسالة ابؼؤسسة، ابزاذ القرارات الإستًاتيجية ووضع الاستًاتيجيات، 
تطوير فلسفة ابؼؤسسة والسياسات والتوجهات العامة، بالإضافة إلذ برديد أىداؼ وواجبات قطاعات 

لقضاء على تعارض الأىداؼ من جهة ابؼؤسسة ابؼختلفة، بؼعابعة التداخل بتُ ىذه الوحدات من جهة وا
 2أخرى

ىي فرؽ بـصصة بعميع ابؼواقف وابغالات، فأعضاء الفريق يعتمد احدىم  فرق عمل متعددة الوظائف: -4
على الأخر بإبقاز العمل، و بيتلكوف ابؼهارات و القدرات و يساىم كل عضو بخبرتو في أداء مهمة معينة 
وتتكوف فرؽ العمل متعددة الوظائف من أفراد من بـتلف المجلبت الوظيفية في ابؼنظمة كالتسويق، ابؼالية، 

بؼوارد البشرية. وغالبا تستعمل ىذه الفرؽ لرعاية الإبداع، ويعملوف برت إشراؼ مدير واحد، وتوجو ا
جهود الأعضاء لتحقيق الأىداؼ الرئيسية بالسرعة والتًكيز على الاستجابة بغاجات الزبائن، وتقوـ فرؽ 

                                                           
، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة "الوطتٍ والأمن الداخلية بوزارة وإبزاد القرارات الأداء مستوى برستُ في العمل فرؽ إدارة أسلوب بفارسة دور"أبضد صالح ابراىيم بضيد، 1

 .19-18، ص ص2016الأقصى، غزة، 
 .143ص   ،2012،  ر الثقافة للنشر التوزيع، الأردفدا، "في ابعماعات العمل"صالح بؿمد، 2
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ديدة، والاجتماع بالزبائن العمل متعددة الوظائف بتصميم وتقدنً برامج برستُ ابعودة، والتكنولوجيا ابع
 1وابؼوردين لتحستُ ابؼدخلبت وابؼخرجات.

ىي بؾموعة من العاملتُ تشكل من الوحدة الإنتاجية أو الوظيفية نفسها بناء على  فرق دوائر الجودة: -5
موافقة الادارة، ويكوف العمل بها تطوعيا وليس بؽا سلطة تنفيذية، حيت يقع عبء التنفيذ على الادارة 

عب دورا بؿدد في توجيهها، وتقوـ ىذه الفرؽ بتحديد الفرص ابؼتاحة للمنظمة وتقدير احتياجاتها، التي تل
وبرديد السياسات والابذاىات العامة، ثم تضع الأىداؼ وخطط العمل التنفيذية وبرديد ابؼوارد اللبزمة 

لقة بالأداء، وبهب أف يكوف لتحقيقها، وتقوـ بالإضافة لذلك بدتابعة التقدـ وقياسو وكتابة التقارير ابؼتع
أعضائها بفثلوف للمستويات الإدارية ابؼختلفة، وبرتاج ىذه الفرؽ إلذ اجتماعات دورية ومنظمة بؼناقشة 

 2ابؼشكلبت وإبهاد حلوؿ وتقدنً توصيات لتحستُ جودة ابؼنتج أو ابػدمة ابؼقدمة.

لديهم القدرة على إدارة وتوجيو عبارة عن بؾموعة من الأفراد الذين ذاتيا:  الموجهة العمل فرق -6
نشاطاتهم وأعمابؽم بكو برقيق الأىداؼ ابؼطلوبة بالاعتماد الذاتي، ويشكل الأعضاء من وحدة وظيفية 
واحدة، ويكونوف مسؤولتُ عن عملية متكاملة، وتتوفر لديهم ابؼهارات الفنية، العلمية، والإنسانية وابؼواد 

برديد الاحتياجات التدريبية للؤعضاء ثم يتم تدريبهم على ابؼهارات  اللآزمة لتحقيق النجاح ويتولذ الفريق
اللبزمة للعمل قبل البدء بابؼهمة، وتكوف القيادة دورية بتُ أعضاء الفريق، وتتخذ القرارات بابؼشاركة، 
وتستخدـ عادة في ابؼؤسسات التي تتبتٌ مشاركة ابؼرؤوستُ بدرجة عالية. ويتحقق من خلبؿ البناء السليم 
بؽذا النوع من الفرؽ العديد من ابؼزايا يذكر منها: إمكانية بزفيض عناصر التكاليف ابؼختلفة، والارتقاء 
بدستوى ابعودة في ابؼنتجات، وبرستُ مستوى ابػدمة ابؼقدمة، وتوفتَ قدر عالية من ابؼرونة في بيئة 

 3.العمل

غتَ من الأعضاء الذين يضطلعوف غالبا ما تتشكل ىذه الفرؽ من عدد ص فرق العمل المدارة ذاتيا: -7
بالأعباء وابؼهاـ التي كاف يقوـ بها رؤسائهم، وتتضمن ىذه الأنشطة القياـ بأعباء الوظائف، وتقرير سرعة 

وىي بؾموعة من الأفراد لديهم  4الأداء وبرديد كيفية تقونً مستوى ابعودة، وكذلك برديد أعضاء الفريق.

                                                           
 .40ص ،2005 ،1لنشر والتوزيع، عماف الأردف طدار صفاء ل ،"مفاىيمي متكامل مدخل فرؽ العمل" ،بؿمود داخل عبد الكرن1ً
، ص 2011، جامعة أـ القرى ،جدة،"ابؼاجستتَ رسالةي ومعلمي ابؼدارس الثانوية ،والأبنية لأسلوب إدارة الفريق بؼدير ابؼدرسة من وجهة نظر مدير واقع ابؼمارسة "صالح الزىراني، 2

38. 
 .184ص  ،2004 ،دار وائل للنشر والتوزيع، الأردف، "الإدارة والأعمال"، الغالر طاىر بؿسن منصورالعامري صالح مهدي بؿسن، 3
 .66، ص2012، القاىرة مصر، 1ط ،المجموعة العربية للتدريب والنشر ،"فرؽ العمل الناجحة" أبو النصر، مدحت4
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ريق بدرجة كبتَة من التمكتُ، فتتعلم ىذه الفرؽ وتشارؾ في مهارات، وبزصصات متنوعة، ويتمتع الف
 1الوظائف التي غالبا ما يؤديها ابؼديروف وتكوف اجتماعاتها أسبوعية.

 ابؼستوى مشتًؾ مثل عامل بهمعهم من أفراد وتتكوف تلقائيا تنشأ فرؽ ىي :الرسمية غير العمل فرق -8
 .الاجتماعي بطابعها الفرؽ تلك وتتميز أو ابعنس، الثقافي

أو  بدهمة تكوف للقياـ أخرى أحياف وفي دائم، بشكل أعضائها يعمل فرؽ ىي  أو مؤقتة: دائمة فرق -9
 .حلها يتم ثم مشروع

 رؤساء من بشكل رأسي متسلسلة تكوف وقد ابؼؤسسة، من بتوجيو تنشأ فرؽ ىي الرسمية: العمل فرق -10
 .الأقساـ بـتلف من الأفراد من عدداً  فتضم أفقي أو بشكل ومرؤوستُ

 نشاطات في إحداث التغيتَ الأساسي ىدفهم ابػبراء من بؾموعة من تتكوف فرؽ وىي  التغيير: فرق -11
 2 .ابؼؤسسة

 ابؼؤسسة، عن باقي النظر بغض تشكيلو يتم مستقل حيوي جهاز عن عبارة وىي  :الساخنة المجموعة -12
 .جديدة أسواؽ دخوؿ مثل الإستًاتيجية، ابؼهاـ على تركيزىا وينحصر

 تكنولوجيا استخداـ تأثتَ عن بقمت والتي  ذاتيًا ابؼدارة الفرؽ من وىي  الإفتراضية: العمل فرق -13
 الواحد القرف في ابؼنظمات بفارسات تعكس وأخذت منظمات الأعماؿ، في والإتصاؿ ابؼعلومات

  الدوؿ، بتُ بزطي ابغدود خلبؿ من العمل لتحديات ابؼنظمات ىذه استجابة تكوف والعشرين، حيث
 الإلكتًوني البريد طريق عن العالد بلداف في ابؼتواجدين بدناطق بـتلفة الفريق أعضاء بتُ الاتصاؿ ويكوف

 3للمعلومات. العابؼية كالشبكة ابغديثة الاتصاؿ وسائل وغتَىا من بعد عن وابؼؤبسرات

 

 

 

 
                                                           

 .253،ص 2004، تربصة سرور سرور، مكتبة جرير، السعودية،  "بناء فريق عمل ناجح"كويك توماس، 1
 .432، ص 2015، الأردف، 3ع، 10ارة الأعماؿ، المجلد المجلة الأردنية في إد، "أثر تمكين فرق العمل في تحقيق التميز التنظيمي"عطا الله بشتَ النويقة، 2
، "بناء فرؽ العمل في قطاع الكهرباء السعودي"عصاـ أبضد الرحبي، 3  .63. ص2005، أطروحة دكتوراه غتَ نشورة غتَ منشورة، كلية الدراسات العليا، جامعة ابػرطوـ
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 : التالر التصنيف إلذ العمل فرؽ الأعماؿ لإدارة ىارفرد كلية في الباحثتُ صنف وقد

 (: تصنيف فرق العمل1-1الجدول رقم )

بصاعة أفراد من ابؼؤسسة يتبعوف رئيس واحد، وقد يعملوف، أولا يعملوف معا لتحقيق  الفريق الوظائفي
 أىداؼ ابعماعة.

متعدد ة الفريق
 الوظائف

 

بصاعة مكونة من أعضاء في فريق يعملوف في وظائف بـتلفة بابؼؤسسة، لكن أوقاتهم 
مكرسة كليا بعهود الفريق، فهم يعملوف ضمن جهود الفريق ذاتو ولديهم أيضا ليست 

 مسؤوليات أخرى.

بصاعة مكونة من أعضاء بؽم وظائفهم ابؼختلفة في ابؼؤسسة، لكن أوقاتهم كلها مكرسة  الفريق النمر
 بعهود الفريق.

فريق لغاية محددة 
 أو قوة مهام خاصة

 معينة أو تستكشف فرصة معينة. بصاعة مؤقتة تؤلف خصيصا بغل مشكلة

بصاعة من الأفراد يعملوف دوما لتطوير ومراقبة فلسفة معينة للعمل أو سياسية معينة أو  اللجنة
 بؾموعة من ابؼمارسات.

، الطبعة الثانية، شركة العبيكاف مطبوعات ىارفرد قيادة فريق العمل لإدارة الأعمالوليد شحادة، المصدر: 
 22، ص2011الرياض،للنشر والتوزيع، 

 مراحل تكوين فرق العمل -ب 

 1 بسر عملية تكوين فرؽ العمل بعدة مراحل تناوبؽا عدد من الكتاب ومنها:

 المرحلة الاولى: مرحلة ما قبل العمل

                                                           
 .16-15، ص 2017-1438، بحث تكميلي لنيل درجة ماجستتَ العلوـ في إدارة الأعماؿ، السوداف، "وأثرىا في الإبداع الاداريفرؽ العمل "صفاء حستُ إبراىيم يوسف، 1
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 الذ العمل اسناد في ابؼدير رغب ربدا الفريق تكوين ينبغي كاف اذا ما بشأف قرار يصدر اف ينبغي الفريق تكوين قبل
 ادائو الذ عن تقارير برفع منهم كل يقوـ اف على منفرداً  العمل من جزء منهم كل يؤدي الذين العاملتُ من عدد
 وبطريقة اعمق بطريقة العمل في سيفكر الفريق ىذا اف يعتقد كاف اذا فريق تشكيل في يرغب وقد ابؼدير ذلك

 .ابتكارية

 المرحلة الثانية: مرحلة إيجاد بيئة عمل جديدة

اليها ويشمل ذلك ابؼوارد ابؼادية  تتأكد الادارة من توفر ابؼواد التي بسكن فرؽ العمل من القياـ بابؼهاـ ابؼوكلةلابد اف 
 ابؼهارات ابؼناسبة. مثل الآلات وابؼعدات والامواؿ وابؼوارد البشرية مثل وجود مزيج

 المرحلة الثالثة: تكوين وبناء الفريق

 :وىي العمل لفريق ابعديدة البداية برقيق في تساىم اف بيكن اشياء ثلبثة ىناؾ

 واضحة بطريقة الفريق اعضاء لتكوين ابؼديرين قياـ. 

 للفريق. العامة والانشطة للؤىداؼ الاعضاء قبوؿ 

 ومسؤولياتو الفريق عمل توضيح بابؼنظمة ابؼسئولتُ على. 

 المرحلة الرابعة: تقديم المساعدة المطلوبة واستمرار الفريق في العمل

 ابؼثاؿ سبيل وعلى ذلك يتم وقد ادائو مستوى برستُ وعلى ابؼشاكل من التخلص في الفريق مساعدة ابؼديرين على
 .بغتَىم استبدابؽم او للمشاكل ابؼثتَين للؤعضاء النصح بتقدنً

 الفرع الرابع: المعوقات والصعوبات التي تواجو فرق العمل 

بدختلف أنواعها و أصنافها في نوعتُ و ىي على تتمثل ابؼعوقات والصعوبات التي تواجو فرؽ العمل 
 :1النحو التالر

 المعوقات التنظيمية  -أ 

                                                           
ليا، جامعة أكادبيية الادارة والسياسة للدراسات الع ، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة،"واقع بناء فرق العمل ودورىا في تنمية الإبداع الإداري"يوسف علي عيسى أبو جربوع، 1

 .71،ص 2014الأقصى، غزة، 
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 :ثقافة ابؼناخ التنظيمي قد يطغى عليها الثقافة الفردية والتنافس والتًكيز على الإبقاز  المعوقات الثقافية
بفوائد الشخصي ويكوف ابغديث عن فرؽ العمل كمفهوـ حديث سطحي بعيداً كل البعد عن الإبؼاـ 

ابؼفهوـ أو وجود الدافع للعمل بو، إفم إبياف القادة وابؼدراء )صناع القرارات( بدنهجية فرؽ العمل كأسلوب 
إداري يؤدي إلذ اعتقادىم بأبنيتها وىذا الاعتقاد بىلق الدافع للبحث بجدية عن الفوائد وابؼنافع ومن ثم 

ابؼختلفة، وعلى العكس من ذلك فإف افتقار  بردد الاحتياجات التي بيكن برقيقها من خلبؿ فرؽ العمل
 القادة بؽذا الأمر يوجد ثقافة تنظيمية بسنع العمل على شكل فرؽ عمل.

 :بدعتٌ التًكيز على قبوؿ الوظيفة كما ىي والقياـ بدهامها بدوف النظر إلذ  التركيز على إنجاز العمل
العلبقات وابؼشاعر والاحتياجات الإنسانية للؤفراد فتنجز الأعماؿ ابؼوكلة للؤفراد إما بشكل بصاعي أو 

 بشكل فردي ويصرؼ النظر عن كل ما من شأنو برقيق البناء الفعاؿ لفرؽ العمل.

   من ابؼعروؼ أف التفكتَ الإستًاتيجي يؤدي إلذ التمييز بتُ السبب اتيجي: ضعف التفكير الإستر
والنتيجة بدا يساعد على برديد ابؼشاكل التي تواجهها ابؼنظمة والأسباب الرئيسة بؽا، كما بوقق ابغصوؿ 
على أفكار وحلوؿ جديدة بعيدة عن الطرؽ التقليدية في أداء الأعماؿ، وكذلك عدـ ابػوض في ابعانب 

تنفيذي والتًكيز على ابعانب الإستًاتيجي ابؼهم ومن ثم استخلبص النتائج ومعرفة أثر كل ذلك على ال
 1الأفراد من خلبؿ دراسة مدى استجابتهم للكثتَ من القرارات الإدارية التي تتخذ.

   :عندما يكوف ىناؾ ىيكل تقليدي ذو تسلسل ىرمي واسع وىناؾ عدد من ابؼراتب الهيكل التنظيمي
فة ابؼستويات وينظر إلذ بعض القطاعات بدنظور بـتلف يقلل من مكانتها في التنظيم فإف العمل على بـتل

 شكل فريق عمل يكوف عملية صعبة جدا وتصبح نشاطات بناء فريق العمل الفعالة غاية في التعقيد. 

 :بناء فرؽ العمل  توجو للجهود الفردية التي تؤدي إلذ تأثتَ كبتَ على عمليات نظم الحوافز والمكافآت
 وتعيق تقدمها من خلبؿ التًكيز على الفردية وإبهاد التنافس.

 المعوقات الفردية  -ب 

o  :تلعب معتقدات قائد الفريق وابذاىاتو ومعرفتو ومهاراتو دورا ىاما في عملية بناء معتقدات قائد الفريق
ت فعالية عالية حيث يعود الفريق حيث لا يكفي الإبياف بأبنية فرؽ العمل لوحده في بناء فرؽ عمل ذا

                                                           
، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، جامعة "فاعلية فرؽ العمل في بناء ابؼعرفة دراسة حالة بؾمع بـابر البحث العلمي"بيدة كماؿ، 1

 .35، ص2017بؿمد خيضر ،بسكرة،
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بعض القادة إلذ العمل الفردي بدجرد التعرض إلذ بعض الضغوط ويسعى ليسود رأيو في النهاية على 
 أنشطة الفريق من منطلق ابغرص على عامل الوقت والمحافظة على الكفاءة ابؼطلوبة لإبقاز العمل.        

o   :لفنية ومهارات العمل ضمن الفريق فبخصوص ىناؾ نوعاف من ابؼهارات وىي ابؼهارات االمهارات
ابؼهارة الفنية لأعضاء الفريق من ابؼهم أف تتوافر بشكل كافي لأداء ابؼهمة وليس من الضروري أف يكوف 
ىناؾ بؾموعة كاملة من ابؼهارات حيث أف أحد فوائد العمل كفريق ىي إتاحة الفرصة للؤفراد لتعزيز 

ور ابؼهارات الفنية ومن ابؼهم أف يتوفر في الفريق ابؼهارات الفنية مهاراتهم وتطوير أنفسهم ويشمل التط
 .1ابؼلبئمة ومهارات التفكتَ الإستًاتيجي وابؼهارات الشخصية

o   :الوضع ابؼثالر ىو أف يعمل الفريق في مكاف واحد وبقدر ما يكوف ىناؾ بعد مكاني بقدر ما المكان
تبادؿ ابؼعلومات والبيانات ووضع الأىداؼ  يصبح من الصعب بناء فريق عمل فعاؿ وتكوف عملية

عملية مزعجة ومتعبو جدا ويكوف التعاوف ضعيفا بتُ أعضاء الفريق وبيكن للخبرة أف تساعد في برستُ 
 وضع الفريق وابغد من مشاعر العزلة غتَ أف إعادتهم للعمل في مكاف واحد سيؤدي إلذ زيادة التعاوف.

o :يتًاوح العدد ابؼثالر لأعضاء فرؽ العمل عادة مابتُ ثلبثة إلذ بشانية أفراد وفي بعض  عدد أعضاء الفريق
الأحياف يصل العدد إلذ عشرة أفراد، مع ملبحظة إلذ أي زيادة في العدد عن ابغد ابؼعقوؿ فإف ذلك 
يؤدي إلذ بزفيض الوقت ابؼتاح لكل عضو للمشاركة الفعالة في نشاط الفريق وابؼناقشات أثناء 

 ابؼتعددة وكذلك فإف أي نقص  الاجتماعات
في العدد سوؼ يكوف من شأنو الإقلبؿ من فعالية وكفاءة الفريق وذلك الابلفاض وقلة الأفكار والرؤى 

 2ابؼختلفة ابؼطلوبة للنجاح في أداء ابؼهمة.

 سطح برت ووجود صراع كامن  الفريق، فشل إلذ تؤدي التي الأسباب الفريق من داخل ويعتبر الصراع
ويصعب  تستفحل أف قبل الصراعات إظهار حابظا في دورا ابؼنسق يلعب أف بتُ أعضائو، بيكن القائمة العلبقات
 على وبابغصوؿ بالإعتماد ابؼتبادؿ ابعميع يشعر بحيث حقيقية ة تطوعيةكبوتاج مشار  الصراعات ، أما حلاحتواؤىا
 عن بالتعبتَ السماح مع الأشخاص على من التًكيز بدلا ابؼشكلة على التًكيز إلذ ىذا حقيقية، بوتاج مكاسب
 .السلوؾ تعديل في والرغبة الالتزاـ بالقرارات عن فضلب ابؼشاعر،

 :في وتتمثل فرؽ العمل بؽا تتعرض ومشاكل معوقات توجد بأنو الطالبتُ ويرى
                                                           

 .35، صالسابقمرجع ، ال بيدة كماؿ1
، واقع بناء فرؽ العمل ودورىا في تنمية الإبداع الإداري، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، أكادبيية الادارة والسياسة "يوسف علي عيسى أبو جربوع"يوسف علي عيسى أبو جربوع، 2

 .72، ص 2014للدراسات العليا، جامعة الأقصى، غزة، 



 الاطار اننظري و انذراسات انسابمة                                                  انفصم الاول :

19 

 ؛الفريق أعضاء بتُ الإتصاؿ وابغوار في الفعالية ضعف  -
الإختلبؼ في سلوكيات الأفراد بحيث تكوف ىناؾ بؾموعة من الأبماط الشخصية في الفريق غتَ متماثلة بفا تعيق  -

 إبقاز وبرقيق الأىدؼ؛ 
 ؛الشخصية الإبقازات على التًكيز -
 ؛ضعف مهارات الأفراد وعدـ التجديد -
 .1العدد الكبتَ لفريق العمل بيكن أف يؤثر على فاعلية الفريق -

 المطلب الثاني: مدخل الى الإبداع الإداري 

إف الإبداع الإداري من الأدوات الأساسية في تطوير الأعماؿ وابؼؤسسات، إذ يساىم في بقاح ابؼنظمة على ابؼدى 
البعيد وفي ما يأتي نتطرؽ إلذ بعض من أساسيات الإبداع الإداري من مفهوـ وأبنية إلذ مبادئ ودوافع، وكذا 

 حل وفي الأختَ موعوقات الإبداع الإداري.الانواع وابؼرا

 الفرع الأول : مفهوم الإبداع الإداري واىميتو 

 (:Gestion de la créativitéالإبداع الإداري )مفهوم أولا: 

ينطلق مفهوـ الإبداع الإداري من ابؼفاىيم العامة للئبداع ذاتها، فالإبداع في الإدارة متعلق بالأفكار ابعديدة في 
الإدارة وتطوير ابؼنتجات وقيادة فرؽ العمل وبرستُ ابػدمات للعملبء وكل وظائف الإدارة ابؼعروفة وىناؾ بؾاؿ 

تعدد وتباين في وجهات النظر حوؿ برديد مفهوـ الإبداع الإداري وماىيتو، فلب يوجد اتفاؽ بتُ العلماء حوؿ 
ن جهة وتعدد المجالات التي انتشر فيها مفهوـ تعريفو وماىيتو ويعود ذلك إلذ تعقيد الظاىرة الإبداعية نفسها م

الإبداع من جهة أخرى بفا أدى إلذ اختلبؼ ابؼنطلقات النظرية بؼوضوع الإبداع بسبب تباين اجتهادات العلماء 
والباحثتُ واختلبؼ اىتماماتهم وكذلك مناىجهم العلمية والثقافية ومدارسهم الفكرية ومن جهة ثانية وجد 

رى حوؿ موضوع الإبداع الإداري وىي تعدد ابؼصطلحات ابؼرادفة لو مثل الابتكار والاختًاع الباحثوف مشكلة أخ
وعليو بكاوؿ اف نتطرؽ إلذ بعض التعاريف 2والعبقرية والذكاء إلذ درجة يصعب معها اختيار التعريف ابؼناسب لو .

 حوؿ مفهوـ الإبداع والإبداع الاداري:

 

                                                           
 .5، ص1995، جويلية 13، ع ، السنة الثالثة'الشعاع'العربية للئعلبـ  ، إصدار الشركة"لبناء فرؽ العملدليل إرشادي "ديبورا ىاينجتوف ماكتُ، 1
 .10، ص 2017رعد حسن، الإبداع الإداري في الوظيفة العامة، وزارة الزراعة، مكتب ابؼفتش العاـ، العراؽ،  سلبـ2
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 تعريف الإبداع -أ 
ن الرسل ـا م  بدعً  نتُ كُ    ما"قُل  : بدعتٌ المحدث وابعديد في قولو تعالذ: في القرآن الكريم *جاءت كلمة الإبداع

 (09)سورة الأحقاؼ الآية 1بين" نيير مُ ا إلا  ن  ا أ  م   و   إلي  وحى ا يُ إلا م   أ تبعُ  إن بكم لا  بي و   لُ فع  ا يُ دري م  ا أ  م  و  

سورة البقرة الآية 2 ]بديع السماوات والأرض وإذا قضى أمرا فإبما يقوؿ لو كن فيكوف  [و في الآية الكربية : 
117. 

من مصدر الفعل أبدع بدعتٌ اختًع وابتكر على غتَ مثاؿ سابق، كما يقصد «*جاء الابداع في اللغة العربية: 
 .»بو ايضا الانفراد بالشيء مع عدـ وجود نظتَ لو

ىو عبارة عن انتاج شيء جديد أو «للئبداع فكاف على النحو الآتي: ة العربية *أما تعريف الموسوعة الفلسفي
 3.»صياغة عناصر موجودة بصورة جديدة في أحد المجالات كالعلوـ والفنوف والآداب

على اعتبار أنو ابهاد طرؽ جديدة في العمل أو الافكار  معجم إدارة الموارد البشرية*وقد عرؼ الابداع في 
 4ابؼشاكل تؤدي الذ زيادة كفاءة العمل وقدرات العاملتُ فيو.  ابغديثة في حل

 تعريف الإبداع الإداري -ب 
o اسػتخداـ ابؼوظف ابؼهارات الشخصية الإبداعية في استنباط أساليب إدارية  عرفو القحطاني بأنو يعني"

جديدة توصػلو إلذ حلػوؿ ابتكاريو بؼشكلة إدارية تواجو مصلحة التنظيم أو تصورات جديدة بؼعابعػة تلػك 
ػائم ابؼشػكلة بالاعتماد على التحليل ابؽادؼ وابعهد الإبداعي ابؼنظم الذي يتصل بالإدراؾ ابغسػي الق

      5 على التحليل ابؼنطقي والاختبار والتجريب والتقونً". 

                                                           
  .13، ص 2016، مذكرة ماستً في علم اجتماع، بزصص إدارة وعمل، جامعة بؿمد خضر بسكرة، "الإداريمسابنة إدارة ابؼعرفة في تنمية الإبداع "شعباف مرنً، 1

.117سورة البقرة الآية   2  
بؼملكة العربية السعودية، ، ملتقى حوؿ  بناء معايتَ التدريب، جامعة الإماـ بؿمد بن سعود الاسلبمية،  ا"الابداع مفهومو ووسائل تنميتو"بؿمد بن عبد الربضاف بن سعيد آؿ نقرو، 3

 .13، ص2010
دراسة حالة مؤسسة موبيليس بورقلة"، مذكرة لاستكماؿ متطلبات نيل شهادة ليسانس منشورة، علوـ كأساس لتحقيق ابؼيزة التنافسية   الابداع الاداري" بطيسات نواؿ، سليماني وفاء،4

 .28، ص2013-2012التسيتَ، بزصص ادارة الأعماؿ، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 
،  رسالة ماجستتَ في الإدارة التًبوية والتخطيط، جامعة أـ القرى، كلية التًبية، "الثقافة التنظيمية بؼدير ابؼدرسة ودورىا في الإبداع الاداري"بؿمد بن عبد العلي بن حسن الليثي، 5

  .30، ص 2008السعودية، 
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o عملية البحث العلمي أي أنو عملية التحسس بابؼشكلبت والنقائص عرفو العالم بول تورانس بأنو " :
وابؼتغتَات في ابؼعرفة والعناصر ابؼفتقدة وعدـ التناسق ثم برديد الصعوبة وبياف ىويتها، ثم البحث عن 

   1راء التخمينات أو الفرضيات، ثم اختيار ىذه الفرضيات وصياغة النتائج ونقلها".حلوؿ وإج
o كما يعريفو Jeseph Schumpeter :2»  ىو النتيجة النابصة من إنشاء طريقة أو أسلوب جديد في

. أما بخصوص التفكتَ الإبداعي فيعتبر »الإنتاج، وكذا التغيتَ في بصيع مكونات ابؼنتوج أو كيفية تصميمو
 .3»إعطاء أكثر من حل أو إجابة بؼشكلة ما«
o  قدرة عقلية تظهر على مستوى الفرد أو ابعماعة أو ايضا عرفو عبد الرحمان أحمد الهيجان بأنو "

ابؼؤسسة وىو عبارة عن عملية ذات مراحل متعددة ينتج عنها فكرة أو عمل جديد يتميز بأكبر قدر من 
طلبقة وابؼرونة والأصالة وابغساسية للمشكلبت ، وىذه القدرة الإبداعية من ابؼمكن تنميتها وتطويرىا ال

 4حسب قدرات وإمكانيات الأفراد وابعماعات وابؼؤسسات".
o " بظات استعداديو تضم الطلبقة والتفكتَ وابؼرونة والأصالة وابغساسية  ىوأما جليفورد فقال فيو

 5ابؼشكلة وإيضاحها بالتفصيلبت "للمشكلبت وإعادة تعريف 
ومن ىذا ابؼنطلق بيكن تعريف الإبداع الإداري بأنو أسلوب إداري يعتمد على العنصر البشري بشكل أساسي من 
خلبؿ طرح حلوؿ بفيزة للمشكلبت، وأداء العمل بأساليب وطرؽ جديدة في ظل استخداـ العناصر التالية: 

ابؼخاطرة، القدرة على التحليل، ابغساسية للمشكلبت، ابػروج عن ابؼألوؼ سواء للفرد الأصالة، الطلبقة، ابؼرونة، 
 نفسو أو للمنظمة التي يعمل بها.

 وىذا التعريف ىو الذي سوؼ تتبناه ىذه الدراسة

 أىمية الإبداع الإداري -ج 
 بيكن اختصار أبنية الإبداع الاداري في ما يلي:

 لديو الاستعداد  المحيطة، بفا بهعل التنظيم في وضع مستقر إذ يكوف القدرة على الاستجابة بؼتغتَات البيئة
 .بؼواجهة ىذه التغتَات بشكل لا يؤثر على ستَ العمليات التنظيمية

                                                           
 .341، ص 1995، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، عماف، 2، ط"سسالسلوؾ التنظيمي مفاىيم وأ"بؿمد كامل ابؼغربي،  1
، مذكرة لنيل شهادة ابؼاجيستتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ "واقع الابداع في ابؼؤسسات الصغتَة وابؼتوسطة دراسة بابؼؤسسات الصغتَة وابؼتوسطة  بالبويرة"طراد فارس، 2

 . 3، ص2007-2006ابؼنظمات، جامعة بؿمد بوقرة بومرداس،التسيتَ، فرع تسيتَ 
 .11، ص2011، 1ط، مركز تطوير الدراسات العليا والبحوث، القاىرة، "إبقي صلبح فريد عدوي، التفكتَ النمطي والإبداعي"بؿمد خضر عبد ابؼختار، 3

.331، ص 2000، حسن راوية، السلوؾ في ابؼنظمات، الدار ابعامعية للنشر والتوزيع، الإسكندارية 4  
 .22، ص 2002، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، عماف، 1طفتحي عبد الربضاف جرواف،  الإبداع مفهومو وتدريبو، 5
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 برستُ خدمات التنظيم بدا يعود بالنفع على التنظيم والفرد. 
  إتاحة الفرصػة بؽم في اختبار ابؼسابنة في تنمية القدرات الفكرية والعقلية للعاملتُ في التنظيم عن طريق

 .تلك القدرات
 الاستغلبؿ الأمثل للموارد ابؼالية عن طريق استخداـ أساليب علمية تتواكب مػع التطػورات ابغديثة. 
 القدرة على إحداث التوازف بتُ البرامج الإبمائية ابؼختلفة والإمكانيات ابؼاديػة والبػشرية ابؼتاحة. 
 والاستفادة من قدراتهم عن طريق إتاحة الفرصة بؽػا فػي البحث عن ابعديد  حسن استغلبؿ ابؼوارد البشرية

  1في بؾاؿ العمل والتحديث ابؼستمر لأنظمة العمل بدا يتفػق مػع التغيػرات المحيطة.

 الفرع الثاني: مبادئ الابداع الاداري ودوافعو 

 مبادئ أساسية في الإبداع الإداري -أ 
 فالابتكار  .وتنمو ما دامت في الابذاه الصحيح وفي خدمة الصالح العاـ إفساح المجاؿ لأية فكرة لكي تولد

قائم على الإبداع لا تقليد الآخرين، وبهب أف يعُطى الأفراد حرية كبتَة ليبدعوا على أف تتًكز ىذه ابغرية 
 .في المجالات الرئيسية للعمل، وتصب في الأىداؼ الأىم

 در قوة اقتصادية بشرية لتنمية وتطوير مسار ابؼنشأة بفا بهعلها الاعتناء بتنمية ورعاية الأفراد لأنهم مص
الأكبر والأفضل والأكثر ابتكاراً وربحاً، ولتكن ابؼكافأة على أساس ابعدارة واللياقة مع احتًاـ وتشجيع 
وتنمية الأفراد بإتاحة الفرص بؽم للمشاركة في القرار، وبرقيق النجاحات للمنشأة، وذلك كفيل بأف يبذلوا 

 .قصارى جهدىم لأداء العمل على الوجو الأكمل، فابؼنشأة ما ىي إلا بؾموعة جهود أبنائها وتضافرىم
  التخلي عن الروتتُ واللبمركزية في التعامل بفا ينمي القدرة الإبداعية، وىي تساوي ثبات القدـ في سبيل

 .التقدـ والتفوؽ والنجاح
 بأف يتم برويل النشاط إلذ مسؤولية، وابؼسؤولية إلذ  برويل العمل إلذ شيء بفتع لا وظيفة فحسب، وذلك

 .طموح
   ،التجديد ابؼستمر للنفس والفكر والطموحات، وىذا لا يتحقق إلا إذا شعر الفرد بأنو يتكامل في عملو

وأنو يبتٍ نفسو وشخصيتو أيضاً، فهذا الشعور ابغقيقي يدفعو لتفجتَ الطاقة الإبداعية الكامنة بداخلو، 
 . خدمة الأىداؼوتوظيفها في

                                                           
ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية ابعارة، ، دراسة تطبيقية على وزارات قطاع غزة، رسالة "الإبداع الإداري وعلبقتو بالأداء الوظيفي بؼديري القطاع العاـ"توفيق عطية توفيق العجلة،  1

   .15، ص 2009ابعامعة الإسلبمية غزة، فلسطتُ، 
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   التطلع إلذ الأعلى دائماً، لأنو بورؾ حوافز الأفراد إلذ العمل وبذؿ ابؼزيد ومن ثم بهب السعي إلذ برقيق
الأىداؼ الأبعد باستمرار، وكلما برقق ىدؼ بهب النظر إلذ ابؽدؼ الأبعد لضماف مستَة فاعلة 

 .ومستمرة ومتكاملة للفرد وللمنشأة
  ين وتقوبيها، وأخذ ابعيد وترؾ الرديء، مع وضع التعديلبت اللبزمة للؤفضلبهب ملبحظة بذارب الآخر. 

لا ينبغي ترؾ الفكرة ابعيدة التي تفتقد إلذ آليات التنفيذ، بل بهب وضعها في الباؿ، وتعُرض للمناقشة، فكثتَ 
ذىا، فربدا لد تصل من الأفكار ابعديدة تتولد مع مرور الزمن، وابؼناقشة ابؼتكررة ربدا تعطي مقدرة على تنفي

 .ابؼناقشة الأولذ والثانية إلذ بساـ نضجها، فتكتمل في المحاولات الأخرى

  بهب إعطاء التعلم عن طريق العمل أبنية كبرى، لأنو الطريق الأفضل لتطوير الكفاءات وتوسيع
 .النشاطات

  وللمنشأة، كما أنها من ابؼهم جداً أف يعتقد الأفراد أف أعمابؽم الإبداعية ستعود بدنافع أكثر بؽم
 1ستجعلهم في بؿطم الرعاية الأكثر والاحتًاـ الأكبر.

 دوافع الإبداع الإداري -ب 
 صنفت ىده الدوافع إلذ ما يلي:

 وىي فيما يلي:: الدوافع الياتية الداخلية 
 .ابغماس في برقيق الأىداؼ الشخصية -1

 .الرغبة في تقدنً مسابنة وقيمة جديدة مبتكرة -2

 .معابعة الأشياء الغامضة وابؼعقدةالرغبة في  -3

 .ابغصوؿ على رضا النفس وبرقيق الذات -4

الإبداع يعطي بؾاؿ لإشباع ابغاجات الإنسانية بطريقة أفضل من السابق ويساعد على برقيق الأىداؼ  -5
 .بطريقة أسهل وأفضل

 وىي متمثلة في ما ياتي:: الدوافع البيئية الخارجية 
 .العمل ابؼختلفة ابغاجة إليو في بؾالات -1

                                                           
1 https://www.manhal.net/art/s/1216  مساءً. 08:35/ 2019أغسطس  03/ 1440ذو ابغجة  02سبت ال  
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 .ابغيوية والنمو بوتاجاف إلذ ومضة الإبداع -2

 .التصدي للمشكلبت العامة وابػاصة يتطلب الإبداع -3

 .أننا في عالد سريع التغتَ وبوتاج إلذ صنع الأحداث بطريقة إبداعية -4

 .التقدـ والازدىار مرتبطاف بقدراتنا الإبداعية -5

 يلي: تتمثل فيما: دوافع مادية ومعنوية 
 .ابغصوؿ على مكافآت مالية -1

 .ابغصوؿ على تقدير وثناء وبظعة وشهرة جيدة -2

 .التصدي للمشكلبت العامة وابػاصة يتطلب الإبداع -3

 .التقدـ والازدىار مرتبطاف بقدراتنا الإبداعية -4

 .أننا في عالد سريع التغتَ وبوتاج إلذ صنع الأحداث بطريقة إبداعية -5

  يقوؿ شارلر شابلن : على مدى الأعواـ اكتشفت أف الأفكار تأتي من : بالعمل الإبداعيدوافع خاصة
خلبؿ الرغبة الشديدة في إبهادىا، والرغبة ابؼتصلة بروؿ العقل إلذ برج مراقبة يفتش عن ابعديد في 

سرور في ابؼلببسات التي تثتَ ابػياؿ، فقد يؤدي غروب الشمس إلذ إبؽاـ بفكرة جديدة، وعندىا ينبعث ال
  1النفس وتنشأ رغبة قوية في الاستمرار.

 الفرع الثالث: أنواع الابداع الاداري و مراحلو

 أنواع الإبداع الاداري -أ 
بيكن التمييز بتُ ثلبثة انواع في الإبداع الإداري في ابؼنظمات  حيث تكمل بعضها البعض وبصيعها ضرورية  

 2للمنظمات ابؼعاصرة وىي:

 :(Individual Innovation) مستوى الفردالإبداع الإداري على  .1

                                                           
1 https://www.manhal.net/art/s/1216   مساءً. 08:45/ 2019أغسطس  03/ 1440ذو ابغجة  02السبت  
 

 جامعة "،-المحافظة الشرقية-ابغسينية التعليميةمستوى الإبداع الإداري والقيادة لدى مديري ابؼدارس الابتدائية من وجهة نظر مديري ومعلمي إدارة "علي عبد الربضاف بؿمد مرعى، 2
  .405-404، ص ص 2014، 15عبورسعيد مصر، بؾلة كلية التًبية، 

https://www.manhal.net/art/s/1216
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ىو الابداع الذي بوققو الافراد الذين بيتلكوف قدرات وبظات إبداعية، وكتب الكثتَ عن الشخصية ابؼبدعة وتم 
برديد السمات التي بسيز الشخصية ابؼبدعة عن غتَىا من حيث القدرات، السمات وابؼيوؿ وبردد صفات الفرد 

 ابؼبدع باللآتي:

 بذؿ الوقت الكبتَ لإتقاف العمل. *المعرفة:

 التعليم الذي يؤكد على ابؼنطق. *التعليم:

فإف إبداع ابعماعة يفوؽ بكثتَ بؾموع الإبداعات الفردية  (Synergism) واعتمادا على خاصية التداؤب
ىا. ولا شك أف وغتَ للؤعضاء، وذلك نتيجة للتفاعل فيما بينهم وتبادؿ الرأي وابػبرة ومساعدة بعضهم البعض 

التحديات الكبتَة التي تواجهها ابؼنظمات ابؼعاصرة تتطلب تطوير بصاعات العمل ابؼبدعة. ىدا ويتأثر إبداع 
 ابعماعات كماً ونوعاً بالعوامل التالية:

: حيث تزداد احتمالات الإبداع لدى ابعماعة حينما يشاطر أفرادىا بؾموعة قيم وأفكار Vision*الرؤية 
 لق بأىداؼ ابعماعة.مشتًكة تتع

إف البيئة وابؼناخ اللذين يشجعاف الأفراد على التعبتَ بحرية عن  :Safety participative*المشاركة الآمنة 
 أفكارىم تعززاف الإبداع الناجح.

: يشجع على إبهاد مناخ يسمح بتقييم إجراءات العمل والعمل على برديثها بشكل *الإلتزام بالتميز في الأداء
 مستمر.

حتى يتحقق الإبداع بهب توفتَ ابؼساندة والدعم لعملية التغيتَ، وبيكن أف يتأتى ىدا  *دعم ومؤازرة الإبداع:
 الدعم من زملبء ابعماعة أو ابؼنظمة. كما وتشتَ الأبحات إلذ العوامل الآتية التي تؤثر في إبداع ابعماعة:

  :أفضل من ابعماعة الأحادية ابعنس.ابعماعة ابؼختلفة من حيث ابعنس تنتج حلولا جنس الجماعة 
 :يزداد إبداع ابعماعة بوجود بصاعة من شخصيات بـتلفة. تنوع الجماعة 
  :ابعماعة ابؼتماسكة أكثر استعداداً و بضاساً ونشاطاً للعمل من ابعماعة الأقل  تماسك الجماعة

 بساسكا.
  :عة التي تفتقر إلذ الانسجاـ.ابعماعة ابؼنسجمة أكثر ميلب إلذ الإبداع من ابعماإنسجام الجماعة 
  :ابعماعة حديثة التكوين أكثر ميلب إلذ الإبداع من ابعماعة القدبية.عمر الجماعة 
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 :يزداد حجم ابعماعة مع ازدياد عدد أعضائها. حجم الجماعة 
 (:Organizational Innovationالابداع الإداري على مستوى المنظمة ) .2

الإبداع في ابؼنظمات ابؼعاصرة على اختلبؼ أنواعها لد يعد مسألة ترؼ أو لابد من التأكيد مرة أخرى على أف 
شيئاً كماليا، وإبما بات أمراً ضروريا وملحا، ولا غتٌ بؽا عنو إذ ما أرادت البقاء والإزدىار، وعليها أف بذعل الإبداع 

 أسلوب عملها وبفارساتها اليومية.

 (:Group Innovationالإبداع الإداري على مستوى المنظمة ) .3
ىو الإبداع الذي يتم التوصل إليو من قبل ابؼنظمة بشكل عاـ ، إذ يتشكل الإبداع ابؼنظمي من خلبؿ الإبداع 

 1الفردي وابعماعي معا داخل ابؼنظمة.

 مراحل الإبداع الإداري -ب 
 2تتجسد مراحل الابداع الاداري في أربعة مراحل نذكرىا في الآتي:

تدرؾ الادارة ابغاجة الذ الابداع حتُ يكوف ىناؾ فجوة بتُ الاداء ابؼتوقع  مرحلة الحاجة الى الإبداع: .1
والأداء ابغالر، وبالتالر فإف التفكتَ الإبداعي بودث كاستجابة بؽده الفجوة. أو حينما تدرؾ ابؼنظمة أو 

 ابعماعة أبنية بعض الإبداعات كمطلب أساسي للبستمرار وبقاء ابؼنظمة.
وبرتضن ىده ابؼرحلة الاقتًاحات الابداعية للآخرين الذين بيثلوف  فكار الإبداعية:مرحة المبادرة بطرح الا .2

بصاعة العمل وذلك بغرض حل ابؼشكلة أو برستُ الوضع الراىن، ولا شك أف بؽده ابؼرحلة أبنيتها في تفعيل 
لذ توليد أفكار العملية الإبداعية من خلبؿ قبوؿ الافكار الابداعية التي تساىم في حل ابؼشكلة أو تقود إ

 إضافية أو رفض تلك الأفكار وبالتالر فقدت العملية الابداعية جزءا من وجودىا.
يتم في ىده ابؼرحلة تبتٍ وتوظيف الافكار الابداعية ابؼرغوبة، ومن ابؼتوقع في ىده ابؼرحلة  مرحلة التطبيق: .3

 إجراء بعض التعديلبت على الافكار لتمكينها من التطبيق بنجاح.
وىي ابؼرحلة التي يصبح فيها العمل الابداعي أو الفكرة الإبداعية جزءا اعتياديا من عمل  لثبات:مرحلة ا .4

الإدارة ابؼنظمة حيث يرتبط بثقافة ومعايتَ إجراءات الرقابة في ابؼنظمة وىنا لابد من الإشارة إلذ أف بعض 
بداع لا يستَ بالضرورة وذلك لأف الإ دقيق،الباحثتُ، يرى اف أي تصنيف بؼراحل العملية الابداعية يعتبر غتَ 

                                                           

 الدراسات الاقتصادية والادارية، ، كلية"نظم ابؼعلومات و أثرىا في مستويات الإبداع )دراسة ميدانية في شركات التأمتُ الأردنية("فايز بصعو النجار، نازـ بؿمود الأبضد ملكاوي، 1

 .266، ص 2010، 2ع، 26قانونية، المجلد قسم نظم ابؼعلومات الادارية، بؾلة جامعة دمشق للعلوـ الاقتصادية وال

.17-16، ص ص 2017، وزارة الزراعة، مكتب ابؼفتش العاـ، العراؽ، "الإبداع الإداري في الوظيفة العامة"سالد رعد حسن،  2  
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عبر خطوات ومراحل مرتبة ومتتالية كما يبدو من التصنيفات السابقة بل ىو عملية مستمرة ومتداخلة في 
بـتلف اللحظات ولا يعتٍ ذلك أف أبنية ادراؾ العمل الابداعي قد تتم عبر خطوات منظمة أيضا، خاصة 

لابد للعمل الابداعي من خطوات منظمة لكن لا يشتًط  على مستوى عمليات الابداع ابعماعي، حيث
التًتيب وابؼتوالر بؽده ابػطوات فقد تتداخل أثناء العملية الابداعية. فالباحث عندما ينظم طريقة بحثو في 

، بل بيثل ذلك مطلبا مهما لعمليات البحث العلمي. فالإبداع قد صورة مراحل بؿدودة لا يكوف بـطئاً 
عمليات ابؼنظمة، إلا أف السمة الذاتية تعبر في عقل الانساف عن نفسها ذات مرة، وأف يتحقق من خلبؿ ال

 يكوف الشخص ابؼعتٍ واعيا لذلك قادرا على التشبث بو بوعيو الظاىر والعمل على برقيقو.    

 الفرع الرابع : معوقات الإبداع الإداري 

ات وبؾموعة من العوامل ابؼؤثرة أو العقبات التنظيمية أو يواجو الإبداع الإداري صعوبة في تطبيقو نظرا لوجود عقب 
الشخصية أو الثقافية والاجتماعية والتي تؤثر بشكل سلبي على أداء ابؼوظفتُ وبسنعهم من إنتاج الأفكار ابعديدة 

 ابؼتميزة وبرقيق أفضل النتائج، ونعتقد أف ابؼوظف قادر على التخلص من ىذه ابؼعوقات أو لتحقيق من حدتو.

: من أىم ابؼعوقات التي تؤثر في شخصية الفرد وتبعده عن بؾاؿ الابداع والابتكار  المعوقات الشخصية -
 :1وتعتبر من أىم ابؼعوقات الشخصية التي تقف عائقا أماـ الإبداع الإداري ما يلي 

 . البحث باستمرار عن ابعواب الصحيح 

 . المحاولة الدائمة لاستخداـ ابؼنطق 

  تتبع القواعد .البحث عن حلوؿ 

 . بذنب الغموض 

 . ابلفاض إحساس الفرد بأبنيتو وشعوره بأنو لا قيمة لو 

  ابػوؼ من برمل ابؼسؤولية وابػوؼ من الفشل يعد من أىم العوائق التي بروؿ دوف القدرة على التفكتَ في
الفرد وابغفاظ حل الإبداع للمشكلة ، التي تواجو الفرد وبيكن رد ىذا ابػوؼ إلذ ابغرص الشديد لدى 

 على صورتو الذاتية والتي تعتمد على ما يشعر بو الآخروف بكوه.

 المعوقات الاجتماعية والثقافية :  -

                                                           
 .476، ص 2008، دار زىراف للنشر، عماف "السلوؾ التنظيمي سلوؾ الأفراد في ابؼنظمات" حسن حرنً،1
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وتتضمن كافة العقائد والعادات والأعراؼ والتقاليد والابذاىات السائدة في المجتمع والتي غالبا ما تقف عائقا       
 . 1أنها بروؿ دوف تنمية وتعزيز القدرات وابؼهارات الابداعية  ملحوظا ازاء الابداع الفردي أو ابعماعي كما

ومن جهة أخرى فاف الناس بسيل الذ التصرؼ بالطريقة التي يتوقعها منهم الآخروف وذلك حتى بوصلوا على      
رضاىم أو يتقوا غضبهم ويصبحوا أعضاء منسجمتُ في ابعماعات التي ينتموف اليها، وبالتالر يتجنب الفرد 

فكار التي بزرج عن نطاؽ توقعات الآخرين لأنو يعلم أف الاخرين ستَفضوف ىذه الأفكار أو يسخروف منها أو الأ
 يستنكرونها أو يثتَوف الصعوبات في طريقها. 

وىكذا اذا كانت بيئة الفرد التي يعايشها بيئة بظحة مرنو برتـً حرية الفرد في التفكتَ والتعبتَ ولا تتسرع في     
حكاـ على من يفكر ويعبر عن فكره وتعطي الفكرة والرأي الناتج فرصة للتجريب حتى واف بدا على اصدار الا

الفكرة خروج عن ابؼألوؼ فانها بحق بيئة تساعد على الابداع . أما اذا كانت ىذه البيئة بدكوناتها الاجتماعية 
على من بويد عن ما تراه ابعماعة وما  والثقافية وخاصة العادات والتقاليد والأعراؼ تضغط على من يفكر وتقسو

تتوقعو منو فاف الفرد سيميل الذ التصرؼ بالطريقة التي يتوقعها منو الآخروف، وبالتالر يتجنب التفكتَ في أشياء 
 جديدة بزرج عن توقعات الآخرين . 

 المعوقات التنظيمية : -
ر العمل الذي يعمل بو الفرد كالأنظمة والقوانتُ وبسثل ىذه ابؼعوقات كافة العوائق التنظيمية السائدة في اطا      

 2والتعليمات ... الخ والتي تعتبر جوىر الدراسة وتتمثل ىذه ابؼعوقات فى ما يلى: 

 ابؼػركزية الشديدة 
 .الإجراءات التنفيذية التفصيلية 
 .الإصرار على أساليب عمل موحدة 
 .النمطػية في ىياكل التنظيم ونظم العمل 
  الأخذ بالتخصص الضيق.الػتًكيز على 
 .التمسػك بالتقاليد وعدـ التًحيب بابعديد 
 .الانغػلبؽ التنظيمي وضعف الاتصالات بابؼناخ ابػارجي 
 

                                                           
 .12ص 2002، الأردف، عماف، 1ط، دار صفاء للنشر والتوزيع، "السلوؾ التنظيمي"خضتَ كاظم بضود، 1

، أطروحة دكتوراه علوـ في علم النفس العمل والتنظيم، كلية العلوـ "سات ابعامعيةعلبقة الأبماط القيادية بدستوى الابداع الاداري والتطوير التنظيمي للمؤس"رمضاف ع مومن،   2
  .126-125، ص ص 2013الإنسانية والاجتماعية، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، ابعزائر؛ 
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 : الدراسات السابقةني المبحث الثا

في ىذا ابؼبحث التطرؽ الذ اىم الدراسات السابقة ابؼختلفة و التي تناولت بصيع متغتَات دراستنا  سنحاوؿس
و ابؼتمثلة في فرؽ العمل، الإبداع الإداري لدراسة العلبقة و الأثر  بينها وذلك من خلبؿ تقسيمها الذ ثلبث 

 مطالب ىي:

 :الدراسات العربية المطلب الأول 
 :الأجنبية الدراسات المطلب الثاني 
 :أوجو الإختلبؼ والتشابو بتُ الدراسات السابقة والدراسة ابغالية المطلب الثالث 
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 المطلب الأول: الدراسات العربية

 الفرع الأول: دراسات سابقة متعلقة بفرق العمل

  احمد صالح ابراىيم حميد، دور ممارسة أسلوب فرق العمل في تحسين مستوي أداء واتخاذ
  .2016القرارات بوزارة الداخلية والأمن والوطني "الشق المدني" بقطاع غزة، جامعة غزة، 

تهدؼ ىده الدراسة إلذ التعرؼ على دور بفارسة أسلوب فرؽ العمل في برستُ مستوي أداء وابزاذ القرارات بوزارة 
نو يتناسب مع موضوع الدراسة، الداخلية، الشق ابؼدني بقطاع غزة، وقد استخدمت ابؼنهج الوصفي التحليلي لكو 

( فقرة موزعة على أربعة بؿاور رئيسية  بغرض بصع 51ولتحقيق ىده الأىداؼ تم تصميم استبياف يتكوف من )
البيانات ووزع الاستبياف على ابؼوظفتُ الذين بوملوف ابؼسميات الإشرافية، من رئس شعبة إلذ رئيس عاـ، البالغ 

( استبياف، و 179تم استخداـ أسلوب ابؼسح الشامل، حيث  ثم استًداد )( موظفا وموظفة، وقد 220عددىم )
 (، وقد وتوصلت إلذ عدة نتائج منهاSPSSبرليل البيانات المحصلة باستخداـ البرنامج الإحصائي )

أف الاىتماـ من قبل الادارة العليا بأسلوب إدارة فرؽ العمل جاء بدرجة متوسطة وىذا لعدـ اختيار أعضاء فريق -
 العمل بشكل جيد بتُ ابؼهارات وابػبرات والعلبقات الطيبة.

 عدـ منح صلبحيات أكثر لفرؽ العمل تساعدىم في برقيق الأىداؼ -

 عدـ توفر ابؼوارد اللبزمة لفرؽ العمل.-

 ضعف الإشراؼ وابؼتابعة من قبل الرؤساء وابؼرؤوستُ.-

 العمل وبرستُ مستوى الأداء وابزاذ القرارات.وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ أسلوب إدارة فرؽ  -

وقد تم تقدنً بعض التوصيات لتحستُ الأداء منها، اختيار أعضاء فريق العمل بشكل جيد بتُ ابؼهارات  
وابػبرات والعلبقات الطيبة وزيادة اىتماـ قائد الفريق العمل لأعضاء الفريق ومشاركة بصيع أعضاء فريق العمل في 

ذ القرارات، إعداد دورات تدريبية وورش عمل تبتُ أبنية فرؽ العمل وتعزيز ثقافة فرؽ العمل في وضع ابػطط وابزا
 الوزارة.
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 الفرع الثاني: دراسات سابقة متعلقة بالإبداع الإداري

  محمد كريم، حسني سعيد خلف، علاقة القيادة التحويلية بالإبداع الإداري لدى رؤساء الأقسام
رسالة مقدمة لنيل درجة الماجستير في إدارة الأعمال/  عة الإسلامية بغزة،الأكاديميين في الجام

 . 2010إدارة الموارد البشرية، كلية التجارة، الجامعة الاسلامية غزة، فلسطين، 
 ىدفت الدراسة إلذ الإجابة عن السؤاؿ الرئيس التالر :

التحويلية وتنمية القدرات الإبداعية لدى رؤساء ما ىي العلبقة بتُ امتلبؾ القيادات الأكادبيية لعناصر القيادة 
 الأقساـ الأكادبييتُ بابعامعة الإسلبمية بغزة؟

و لتحقيق أىداؼ الدراسة استخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي، أما بؾتمع الدراسة فتكوف من رؤساء 
فرد  50البالغ عددىم ـ(، 2010/2009الأقساـ الأكادبييتُ بابعامعة الإسلبمية بغزة للعاـ الدراسي )

( استبياف من الاستبيانات ابؼوزعة وتوصلت الدراسة  45واستخدمت عينة ابغصر الشامل، حيث تم استًجاع ) 
 إلذ النتائج التالية:

 6880توجد بفارسة للقيادة التحويلية من قبل القيادات الأكادبيية في ابعامعة الإسلبمية بغزة بنسبة تساوي ) -
.)% 

%(، بينما 89.82بعاذبية " التأثتَ ابؼثالر"( من عناصر القيادة التحويلية ابؼرتبة الأولذ بوزف نسبي )احتل عنصر)ا-
 %( في تقديرات أفراد العينة.  63.79احتل عنصر)الاستثارة الفكرية( ابؼرتبة الرابعة بوزف نسبي )

 (.83894مية بغزة بنسبة تساوي )%يتوافر الإبداع الإداري لدى رؤساء الأقساـ الأكادبييتُ بابعامعة الإسلب-

%(، بينما احتل  33.88احتل عنصر القدرة على التحليل والربط من عناصر الإبداع ابؼرتبة الأولذ بوزف نسبي )-
 %( في تقديرات أفراد العينة. 58.80عنصر قبوؿ ابؼخاطرة ابؼرتبة السابعة بوزف نسبي )

بؼبحوثتُ حوؿ علبقة القيادة التحويلية بالإبداع الإداري لدي لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ إجابات ا-
رؤساء الأقساـ الأكادبييتُ في ابعامعة الإسلبمية تعزى للمتغتَات الدبيوغرافية والشخصية )العمر، سنوات ابػبرة 

 وابؼؤىل العلمي(.



 الاطار اننظري و انذراسات انسابمة                                                  انفصم الاول :

32 

 بناءً على ما سبق أوصى الباحثاف على ما يلي:

ية وورشات عمل لزيادة وعي القيادات الأكادبيية بأسلوب القيادة التحويلية أف تقوـ ابعامعة بعقد دورات تدريب-
 وفوائدىا على ابؼدى البعيد في تطوير أداء ابؼرؤوستُ.

ضرورة الاىتماـ من قبل إدارة ابعامعة بالإبداع وابؼبدعتُ وتشجيع العمل الإبداعي من خلبؿ التحفيز الفكري -
  برستُ البيئة التعليمية بابعامعة.والعاطفي وابؼادي بؼا لو أثر كبتَ في

ضرورة اىتماـ إدارة ابعامعة بابؼستجدات الإدارية وإنشاء إدارة خاصة بتنمية ابؼوارد البشرية لتقوـ بدورىا بتنمية -
 ابؼهارات الإدارية والإبداعية لدى العاملتُ، بكو الأداء الأفضل وبرفيزىم للتقدـ والتطوير.

لتغيتَ في ابعامعة والاىتماـ بتنمية مهاراتهم حتى يتم مساعدتهم في تكوين رؤية واضحة التًكيز على تنمية قادة ا-
عن ماىية التغيتَ ودوافعو وعملياتو ونوابذو، فيسعوف فيما بعد إلذ تربصتها وبلورتها في برامج تنفيذية عملية قابلة 

 للتطبيق في ابعامعة بصورة تعاونية.

والفنية والتقنية ابؼساعدة لعملية التغيتَ وتنفيذىا من قبل إدارة ابعامعة وكذلك بؿاولة توفتَ التسهيلبت ابؼادية -
 التعليم العالر.

 الفرع الثالث: دراسات سابقة متعلقة بعلاقة فرق العمل بالإبداع الإداري

  صفاء حسين إبراىيم يوسف، فرق العمل وأثرىا في الإبداع الاداري، بحث تكميلي لنيل درجة
العلوم في إدارة الأعمال،كلية الدراسات العليا، جامعة السودان للعلوم والتكنلوجيا، ماجستير 

1438-2017. 
ىدفت الدراسة الر توضيح مفهومي فرؽ العمل والإبداع الإداري واختبار اثر فرؽ العمل على الإبداع الإداري، 

النموذج الذي من خلبلو  بست  حيث اعتمدت علي نظرية التبادؿ الاجتماعي و الدراسات السابقة في بناء
صياغة فرضيات الدراسة، تتمثل الفرضية الرئيسية في اف ىناؾ علبقة بتُ فرؽ العمل والإبداع الإداري، استخدمت 
الدارسة ابؼنهج الوصفي التحليلي وبسثل بؾتمع الدراسة في العاملتُ بابؼستويات الإدارية الوسطى والدنيا في بعض 

دانية حيث تم الاعتماد على اسلوب العينة غتَ الاحتمالية )ابؼيسرة(. تم استخداـ اساليب ابؼصارؼ التجارية السو 
الاحصاء الوصفية وأساليب الاحصاء التحليلية لتحميل بيانات الاستبانة عبر برنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ 

سة الذ نتائج عديدة منها ( وتوصلت الدراAMOS)( اعتمادا على بمذجة ابؼعادلة البنائية  SPSSالاجتماعي)
وجود علبقة بتُ فرؽ العمل والإبداع الإداري، وأوصت الدراسة ابؼنظمات عامة بزيادة منح ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية 
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للمبدعتُ وتوجيو الاىتماـ لتكوين فرؽ العمل والتي اثبتت فاعليتها في علبج كثتَ من ابؼشكلبت في العمل، 
 ىيم الإبداعية ابغديثة مثل مبدأ ابؼشاركة وتشكيل فرؽ العمل وصنع القرار الإداري.وأوصت ابؼصارؼ بتطبيق ابؼفا

 من الإداري الإبداع تنمية في ودورىا العمل فرق بناء "واقع ،بعنوان يوسف علي عيسى أبو جربوع 
الدراسة عبارة عن ميكرة الجنوبية"،  المحافظات الوطني الإقتصاد وزارة العاملين في نظر وجهة

،  غزة العليا جامعة الأقصى، للدراسات الإدارة والسياسة والإدارة بأكاديمية القيادة في ماجستير
 عند الإداري الإبداع تنمية ودورىا العمل فرؽ بناء واقع ماوالتي عابعت الإشكالية التالية:  .2014
 ؟.)ابعنوبية المحافظات(الوطتٍ  وزارة الإقتصاد في العاملتُ

ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على واقع بناء فرؽ العمل وطبيعة العنصر الفتٍ لفرؽ العمل  ودوره في تنمية حيث 
، وبؼعابعػػػػػػة ىذا ابؼوضػػػػػوع إستخدـ الباحث ابؼنهػػػػػج الوصفي الوطتٍ وزارة الإقتصاد فيالإبػػػػػػػػػػػػداع لدى العاملتُ 

 بؾتمع وبسثل وقد أتبعو بدراسة حالة متبعا في ذلك أسلوب الإستبياف الدراسة، موضوع مع يتناسب لكونػػػػػػو
 الوطتٍ. وزارة الإقتصاد في الدراسة بالعاملتُ

ومن أىم ما توصلت إليو الدراسة التأكيد على أبنية ودور فرؽ العمل كأحد الإستًاتيجيات التي بيكن أف تتبناىا  
قادة وأعضاء وفرؽ العمل لأف التدريب يعد خيارا إستًاتيجيا  الإدارة لتطوير الإبداع، زيادة الاىتماـ بتدريب

 لإعداد كوادر بشرية مبدعة.

 الأجنبيةباللغة المطلب الثاني: الدراسات 

 Dr. Antar Mohamed Ahmed Abdul-Aal , بؼنىان     The Reality of 

Administrative Creativity among the Principals of General 

Secondary Education Schools: A Field Study in Sohag City , Global 

Journal of Management and Business Research: A Administration 

and Management, Volume 18 Issue 13 Version 1.0 Year 2018. 
ابؽدؼ من ىذه الدراسة ىو معرفة حقيقة الإبداع الإداري لإدارات ابؼدارس الثانوية  بسوىاج. لتحقيق ىذا ابؽدؼ 

( استبانة صابغة للتحليل. 50( مدير للمرحلة الثانوية، استًجعت منها )52، أعد الباحث استبانة موزعة على )
ية في سوىاج قد طبقت عناصر وجوانب الابتكار الإداري على وأظهرت نتائج الدراسة أف إدارات ابؼدارس الثانو 

مستوى منخفض. كشفت نتائج الدراسة أيضًا عن أىم العقبات التي بيكن أف برد من الإبداع الإداري لإدارات 
ىذه ابؼدارس للوصوؿ إلذ درجة عالية جدًا. وقدمت توصيات إلذ  مدراء ىذه ابؼدارس لتشجيع الإبداع الإداري 

 رات ىذه ابؼدارسفي إدا
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 . 

 Ibtisam Khalid Yahia Salama Dr, بؼنىان  The Relationship Between 

Organizational Culture and Administrative Creativity in 

Universities, European Scientific Journal February 2018 edition 

Vol.14, No.4 ISSN: 1857 – 7881 (Print) e - ISSN 1857- 7431. 
نظيمية والإبداع الإداري في بؾتمع التعليم السعودي. ابؽدؼ ستحاوؿ ىذه الورقة بناء نظرية خلفية عن الثقافة الت

الرئيسي ىو إظهار أبنية الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري وأيضًا العلبقة بتُ الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري في 
ة العربية السعودية. ابعامعات. وأظهر ىذا العمل البحثي مدى أبنية الثقافة التنظيمية للتعليم ابؼقدـ في ابؼملك

يساىم في مساعدة الفرد في حل ابؼشكلبت وابزاذ القرارات. يساعد على ابزاذ قرار حاسم في وقت قياسي نسبيا 
 ، وبسكتُ لاكتشاؼ ابؼشاكل من أجل حلو

 Massimo Franco ,Nicola D'angelo , Creativity in Work Team: A Case 

Study , In book: Organizations in Changing Environment. Current 

Problems, Concepts and Methods of Management, Publisher: IEA 

Press, Editors: Grudzewski W.M, Hejduk I, Trzcielinski S, pp.707-

722. 

ة فعالة يهدؼ العمل ابغالر إلذ ابؼسابنة في النقاش الدائر حوؿ برديد الأبعاد الرئيسية  من أجل عملية إبداعي
للفرؽ تم تطوير الدراسة من خلبؿ برليل نوعي يتكوف من ثلبث أدوات بحثية عن طريق طريقة التثليث: ابؼقابلبت 
وابؼلبحظة ابؼباشرة لفرؽ العمل وبؾموعات التًكيز. تؤدي نتائج التحقيق إلذ تقدنً دليل على أبنية ابػبرة وعملية 

 تُ عمليات الإبداع ابعماعي.التعلم ، بتُ بصيع ابؼتغتَات الأخرى ، لتمك
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 المطلب الثالث: أوجو التشابو والإختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية

 بيكن بذميع و مقارنة ىده الدراسات التي تطرقنا إليها أعلبه مع دراستنا ابغالية من خلبؿ ما يلي:

 العربية والدراسة الحاليةالفرع الأول:أوجو التشابو والإختلاف بين الدراسات 

 ( يوضح المقارنة بين الدراسات العربية السابقة والدراسة الحالية:2-1الجدول رقم )

 اوجو الاختلاف أو التشابو مع الدراسة الحالية الدراسة السابقة باللغة العربية

  ،احمد صالح ابراىيم حميد
دور ممارسة أسلوب فرق 
العمل في تحسين مستوي 

القرارات بوزارة  أداء واتخاذ
الداخلية والأمن والوطني 
"الشق المدني" بقطاع غزة، 

  .2016جامعة غزة، 

 *أوجو التشابو:

استخدمت ابؼنهج الوصفي التحليلي بالاعتماد على استبياف و برليل 
  SPSSالبيانات المحصلة باستخداـ البرنامج الإحصائي  

 *أوجو الإختلاف:

 ابغدودد الزمانية وابؼكانية. 

  محمد كريم، حسني سعيد
خلف، علاقة القيادة 
التحويلية بالإبداع الإداري 
لدى رؤساء الأقسام 
الأكاديميين في الجامعة 

رسالة مقدمة  الإسلامية بغزة،
لنيل درجة الماجستير في 
إدارة الأعمال/ إدارة الموارد 
البشرية، كلية التجارة، 
الجامعة الاسلامية غزة، 

 . 2010فلسطين، 

 التشابو: أوجو*

 اعتمادىا على ابؼنهج الوصفي التحليلي.

 *أوجو الإختلاف:

تواجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ إجابات ابؼبحوثتُ حوؿ  عدـ
علبقة القيادة التحويلية بالإبداع الإداري لدي رؤساء الأقساـ 
الأكادبييتُ في ابعامعة الإسلبمية تعزى للمتغتَات الدبيوغرافية 

، سنوات ابػبرة وابؼؤىل العلمي(. على عكس )العمروالشخصية 
الدراسة ابغالية حيث كانت ىناؾ دلالة إحصائية تعزى بؼتغتَ العمر 

 بالنسبة للغبداع الاداري. 

 نذكر منها ابغدود الزمانية وابؼكانية
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  ،صفاء حسين إبراىيم يوسف
فرق العمل وأثرىا في الإبداع 
الاداري، بحث تكميلي لنيل 

لعلوم في درجة ماجستير ا
إدارة الأعمال،كلية 
الدراسات العليا، جامعة 
السودان للعلوم والتكنلوجيا، 

1438-2017. 
 

 أوجو التشابو:*

يكمن التشابو في توضيح مفهومي فرؽ العمل والإبداع الإداري 
 واختبار اثر فرؽ العمل على الإبداع الإداري.

 استخداـ ابؼنهج الوصفي التحليلي.

تم استخداـ اساليب الاحصاء الوصفية وأساليب الاحصاء التحليلية  
 (  SPSSلتحميل بيانات الاستبانة عبر برنامج ابغزمة الإحصائية )

 وجود علبقة بتُ فرؽ العمل والإبداع الإداري.

 *أوجو الإختلاف:

 الاطار الزماني وابؼكاني للدراسة

  يوسف علي عيسى أبو
 بناء "واقع ،بعنوان جربوع

 تنمية في ودورىا العمل فرق
 وجهة من الإداري الإبداع

 وزارة العاملين في نظر
 المحافظات الوطني الإقتصاد

الدراسة عبارة عن الجنوبية"، 
 القيادة في ميكرة ماجستير

الإدارة  والإدارة بأكاديمية
العليا  للدراسات والسياسة

،  غزة جامعة الأقصى،
2014. 

 أوجو التشابو:

الباحث للمنهػػػػػج الوصفي مع دراسة حالة متبعا في ذلك استخداـ 
 .أسلوب الإستبياف

التأكيد على أبنية ودور فرؽ العمل كأحد الإستًاتيجيات التي بيكن  
 أف تتبناىا الإدارة لتطوير الإبداع.

 *أوجو الإختلاف:

 الإطار ابؼكاني والزماني
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 الدراسات الأجنبية والدراسة الحاليةأوجو التشابو والإختلاف بين الفرع الثاني: 

 ( يوضح المقارنة بين الدراسات الأجنبية السابقة والدراسة الحالية:3-1الجدول رقم )

 اوجو التشابو والاختلاف مع الدراسة الحالية الدراسة السابقة باللغة الأجنبية

 Dr. Antar Mohamed 

Ahmed Abdul-Aal , 

 The Reality of     بعنوان

Administrative 

Creativity among the 

Principals of General 

Secondary Education 

Schools: A Field Study 

in Sohag City , Global 

Journal of 

Management and 

Business Research: A 

Administration and 

Management, Volume 

18 Issue 13 Version 

1.0 Year 2018. 

 

 *أوجو التشابو:

معرفة حقيقة الإبداع الإداري داخل ابؼؤسسة بؿل الدراسة. 
 الاعتماد على الاستبانة 

 *أوجو الإختلاف:

تطبيق عناصر وجوانب الابتكار الإداري على مستوى منخفض 
 من خلبؿ الدراسة السابقة على عكس الدراسة ابغالية.

 

 Ibtisam Khalid Yahia 

Salama Dr, بعنوان  The 

Relationship Between 

Organizational Culture 

and Administrative 

Creativity in 

Universities, European 

Scientific Journal 

February 2018 edition 

Vol.14, No.4 ISSN: 

1857 – 7881 (Print) e - 

ISSN 1857- 7431. 

 

 *أوجو التشابو:

التنظيمية والإبداع الإداري وأيضًا بؿاولة إظهار أبنية للثقافة 
العلبقة بتُ الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري ما يتوافق مع 
الدراسة ابغالية حيث حاولنا إظهار أبنية الإبداع الإداري وفرؽ 

 العمل ودراسة العلبقة بينهما.

 *أوجو الاختلاف:

 ابغالية.الإطار ابؼكاني والزماني للدراسات السابقة والدراسة 
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 Massimo Franco 

,Nicola D'angelo , 

Creativity in Work 

Team: A Case Study , 

In book: Organizations 

in Changing 

Environment. Current 

Problems, Concepts 

and Methods of 

Management, 

Publisher: IEA Press, 

Editors: Grudzewski 

W.M., Hejduk I., 

Trzcielinski S., 

pp.707-722. 
 

 *أوجو الإختلاف:

التحليل باستخداـ طريقة التثليث: ابؼقابلبت وابؼلبحظة ابؼباشرة 
 لفرؽ العمل وبؾموعات التًكيز. 

الإطار الزماني وابؼكاني للدراسة السابقة إذ لا يتوافق مع مكاف 
 الدراسة ابغالية.
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 خلاصة الفصل:

يعتبر من أكثر ابؼواضيع لفتاً لأنظار من خلبؿ تطرقنا إلذ بعض أساسيات فرؽ العمل و الإبداع الإداري حيث أنو 
العلماء و الباحثتُ ، فوجدنا أف الاىتماـ بفرؽ العمل يعطي طابع تنظيمي للمؤسسة بفا يزيد من ابراز قدرات و 

بؽذا الغرض قمنا بإدراج الدراسات السابقة سواء الأجنبية او العربية  مهارات العاملتُ وذلك لتحقيق الإبداع الإداري ،
او تفنيد ما توصلنا لو نظريا و معرفة الفروؽ بينها و بتُ الدراسة ابغالية .لإثبات   

و سنتناوؿ في الفصل ابؼوالر الدراسة ابؼيدانية و التي كانت على مستوى مؤسسة اقتصادية و ابؼتمثلة في مؤسسة توزيع 
 تنمية  الإبداع الإداري بؽذهفي  الكهرباء و الغاز "سونلغاز"، لدراسة ما إذا كاف ىناؾ تأثتَ لتكوين فرؽ العمل

ابؼؤسسة .



 

 

 الفصل الثاني
   الدراسة الميدانية
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 تمهيد: 

بعد ما تطرقنا في الفصل الأوؿ إلذ الأسس النظرية ابؼتعلقة بدفاىيم حوؿ فرؽ العمل والإبداع الإداري وكذا 
السابقة للموضوع، سنحاوؿ من خلبؿ الفصل الثاني التطرؽ إلذ الدراسة التطبيقية أخذ عينة تتكوف من الدراسات 

 فردا من مؤسسة سونلغاز بكاوؿ من خلببؽا إسقاط ما تم التطرؽ اليو في ابعانب النظري. 50

يوما من أجل الوقوؼ  20بؼدة  -وكالة غرداية–وعليو قمنا بدراسة ميدانية في مؤسسة الكهرباء والغاز )سونلغاز(  
 على مدى تطبيق الوكالة بؼمارسة فرؽ العمل، وأثرىا على الإبداع الإداري. 

ل و الابداع الاداري، ولتحقيق الأىداؼ ابؼرجوة من ىذه الدراسة، قمنا باختبار وجود أثر وعلبقة بتُ فرؽ العم 
من خلبؿ تطبيق الابكدار ابػطي ابؼتعدد بهدؼ بناء بموذج يفسر تأثتَ ابؼتغتَات ابؼستقلة )فرؽ العمل( على ابؼتغتَ 

 التابع )الابداع الاداري(. 

 لذلك تم تقسيم ىذا الفصل إلذ ابؼبحثتُ التاليتُ: 

  وأدوات الدراسة.ابؼبحث الأوؿ: لمحة حوؿ ابؼؤسسة بؿل الدراسة وطرؽ 
 .ابؼبحث الثاني: عرض ومناقشة النتائج ابؼتوصل اليها 
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 المبحث الأول: لمحة حول مؤسسة سونلغاز وطرق وأدوات الدراسة

بصفة عامة ثم الإشارة إلذ فرع   -توزيع الكهرباء والغاز–نقدـ من خلبؿ ىذا ابؼبحث تعريف بؼؤسسة سونلغاز     
الدراسة كما نتناوؿ أىم الوظائف وابؼصالح التي تتضمنها وكذا نشاطها وأىدافها، من ثم نقوـ غرداية والتي ىي بؿل 

بتحديد ابؼنهج العلمي ابؼناسب لدراستنا ابؼيدانية وفقا لطبيعة موضوع بحثنا والأدوات ابؼستعملة وابؼساعدة في إتباع 
 ىذا ابؼنهج.

 " والغاز "سونلغازالمطلب الأول: مفهوم المؤسسة الوطنية للكهرباء 
 الفرع الأول: التعريف بالمؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز "سونلغاز"

قررت ابغكومة الاستعمارية أف توكل بؽذه ابؼؤسسة  1947بعد ابغرب العلمية الثانية وبالتحديد في جواف من 
ع الكهرباء والغاز، في سنة بإنشاء مؤسسة لتوزيع الطاقة ونقل وتوزي بابعزائر تنمية اقتصادية EGAمهمة إنتاج 

أعيد تشكيل الشبكة باعتماد أسلبؾ كهربائية لنقل الكهرباء بهدؼ تزويد ابؼدف، وقدرت الطاقة الإنتاجية  1962
، بالرغم من 1961ميغا واط. أما بخصوص الغاز الطبيعي فلم يتم استغلبلو إلا في سنة  461للكهرباء ب 

ومن أوت  1969جويلية  26من يوـ  6959ابؼرسوـ التنفيذي رقم في حاسي الرمل، ب 1956اكتشافو في سنة 
أنشأت الشركة الوطنية للكهرباء والغاز بؿل كهرباء وغاز ابعزائر، وقد حدد ابؼرسوـ بؽا مهمة رئيسية تتمثل في 

ير الاندماج بطريقة منسجمة في سياسة الطاقة الداخلية للبلبد، اف احتكار انتاج ونقل وتوزيع واستتَاد وتصد
الطاقة الكهربائية ابؼخصصة لسونلغاز قد عزز من مكانة الشركة. كما أف احتكار تسويق الغاز الطبيعي داخل 

 التًاب الوطتٍ بعميع أصناؼ الزبائن تطلب منها ابقاز وتسيتَ قنوات النقل وشبكة التوزيع.

بإعادة تشكيل البنية التحتية لقواعدىا  1973وبناء على الطلب ابؼتزايد على خدمات ابؼؤسسة قامت في سنة  
، 1974ميغاواط سنة  1200إلذ  1969ميغاواط سنة  624ومركباتها لتقفز الطاقة الإنتاجية للمؤسسة من 

ابؼولدات الغازية ابؼتواجدة في ابعزائر، أرزيو، بفضل ابؼراكز ابغرارية ابؼوجودة في كل من عنابة، وىراف بالإضافة إلذ 
كلم للضغط ابؼتوسط   850حاسي مسعود، تقرت، غرداية، مستعملة بذلك خطوط لنقل يزيد طوبؽا عن 

 1وابؼنخفض.
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طورت ابؼؤسسة خدماتها لتحقيق أىداؼ ابؼخطط الوطتٍ ابؼتعلق بإعداد تهيئة الكهربائية بغية  1978وفي سنة 
. أما سنة 60000مشتًؾ واستحدثت خطوطا جديدة قدر طوبؽا ب  1200000حوالر  تلبية ابغاجيات

وضمن برنامج إعادة ىيكلة ابؼؤسسات الوطنية لد تفلت سونلغاز ىي الأخرى من إعادة ابؽيكلة  1983
 لتتمخض عنها ستة مؤسسات فرعية وىي: 

  أشغاؿ الكهربة(KAHRIF). 
  تركيب البتٌ التحتية والإنشاءات( الكهربائيةKAHRAKIB والتًكيب الصناعي )(ETTERKIB). 
 ابقاز قنوات النقل وتوزيع الغاز(KANAGAZ). 
 أعماؿ ابؽندسة ابؼدنية(ETTERKIB) . 
  صناعة عدادات الكهرباء وآلات القياس والرقابة(AMC). 

 تالية: تعتبر سونلغاز مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وبذاري برتكر بغساب الدولة النشاطات ال

 .)انتاج ونقل الكهرباء )بؾمع صناعي 
 نقل الكهرباء ابؼنتجةGRTE   ونقل الغازGRTG  وتوزيع الكهرباء والغازSD.1 

 الفرع الثاني: نشاطات المؤسسة
إف شركة سونلغاز تتحكم وبرتكر الإنتاج، النقل والتوزيع كما تقوـ بتزيد زبائنها بالطاقة الكهربائية ابؼنتجة         

 من طرفها كما تزودىم بالغاز الذي تشتًيو من شركة سونطراؾ الذي تتولذ إنتاجو ىذه الأختَة.

ابؼتواجدة في عدة نقاط على القطر تنتج الكهرباء عن طريق ابؼراكز الكهربائية بالنسبة للكهرباء:  -1
الوطتٍ، وتقوـ شركة سونلغاز بإرساؿ ىذه الطاقة الكهربائية ابؼنتجة إلذ الزبائن بواسطة شبكات كهربائية 
وخطوط ومراكز ىذه الطاقة إما أف ترسل إلذ بعض الزبائن الصناعيتُ وإما أف بسر في مراكز التحويل حتى 

 220فولط ، 380تصل إلذ الزبائن ابؼشتًكتُ العاديتُ بدرجة يتم التخفيض من درجات حدتها لكي 
 2فولط.
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: يأتي الغاز في ابؼرتبة الثانية بالنسبة لسونلغاز وىو على العكس بساما بالنسبة للكهرباء بالنسبة للغاز -2
عن حيث أف الغاز يتم شراءه من ابؼؤسسة ابؼنتجة لو سونطراؾ. كما أنو يتم توزيعو أيضا إلذ ابؼشتًكتُ 

طريق القنوات، ىذه الطاقة ترسل ىي الأخرى إما إلذ بعض العملبء الصناعيتُ أو بسر بدراكز بزفض من 
 درجة الضغط ثم توضع في شبكات توزيع الغاز ومنها توصل إلذ ابؼشتًكتُ.

 الفرع الثالث: أىداف المؤسسة: 

مؤىلبت كبتَة لعل أبنها تعمل ابؼؤسسة من أجل برقيق العديد من الأىداؼ بؼا بستلكو من قدرات و 
طموحها في أف تصبح من بتُ ابؼؤسسات ابػمس الأولذ في ابغوض ابؼتوسط في بؾاؿ الكهرباء والغاز، معتمد في 

 ذلك على:

 دعم التنمية الاقتصادية والاجتماعية:  (1
 تهدؼ ابؼؤسسة إلذ استقطاب رؤوس الأمواؿ من أجل برقيق برابؾها الاستثمارية.-

ؾ وتطوير ابؼنشآت الأساسية للكهرباء والغاز التي تفي باحتياجات التنمية الاقتصادية العمل على امتلب-
 والاجتماعية للبلبد.

سونلغاز إلذ برقيق استًاتيجيتها التوسعية داخل وخارج الوطن وحتى تنويع منتجاتها  تهدؼ شركةالتوسع:  (2
نفسها في شركات متفرعة وكذلك نطاؽ العمل من صناعي إلذ بذاري وصناعي كذلك بإعادة ىيكلة 

 مكلفة بالنشاطات الأساسية الآتية:
 سونلغاز إنتاج الكهرباء(SPE). 
 مستَ شبكة نقل الكهرباء(GRTE). 
 مستَ شبكة نقل الغاز(GRTG). 

وطموح سونلغاز ىو اف تغدو مؤسسة منافسة لكي تقوى على مواجهة ابؼنافسة التي تلوح ملببؿها في الأفق 
 1نظور من بتُ أفضل بطسة متعاملتُ التابعتُ للقطاع في حوض البحر ابؼتوسط.وأف تكوف في الأمد ابؼ
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 المطلب الثاني: تقديم مديرية توزيع الكهرباء و الغاز لوحدة غرداية

 الفرع الأول: نبية عن المديرية الجهوية للتوزيع وحدة غرداية 

ابؼعد من طرؼ ابؼديرية العامة  478تم تأسيس ابؼديرية ابعهوية للتوزيع بدقتضى القرار  2007ماي  16في  
وابؼتضمن انشاء ابؼديريات ابعهوية للتوزيع التابعة لفروع التوزيع ابػاصة. حيث تنتمي ابؼديرية ابعهوية لتوزيع 

التي تضم ىذه الأختَة ولايات الوسط التالية:  SDC -البليدة–الكهرباء والغاز بغرداية إلذ شركة توزيع الوسط 
)ولاية البليدة، تيزي وزو، البويرة، ابؼيدية، غرداية، الأغواط، ورقلة، ابعلفة، بسنراست، الوادي، بسكرة وإليزي( 

ة مليار دينار ويتلخص ىدفها الأساسي في تزويد تراب الولاية بالطاقة الكهربائي 15ويقدر راس ماؿ ابؼديرية ب: 
 والغاز، ويبلغ عدد عمابؽا:

 2012 :92  ،عماؿ تنفيذ. 102عوف بركم،  204اطار 
 2012 ُ162432: رقم ابؼتعاملت. 
 2013 :93  ،عماؿ تنفيذ. 98عوف بركم،  215اطار 
 2014 :99  ،عماؿ تنفيذ. 109عوف بركم،  229اطار 
  105291زبائن الكهرباء. 
  57141.1زبائن الغاز 

 
 التنظيمي للمؤسسةالفرع الثاني: الهيكل 

إف مديرية توزيع الكهرباء والغاز ىي شركة تقوـ بعدة وظائف ومهاـ، وبدورىا تنقسم إلذ أقساـ أو مستويات 
 والشكل ابؼوالر يوضح ذلك:
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 (: الهيكل التنظيمي لمديرية التوزيع الكهرباء والغاز بغرداية1-2شكل رقم )

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 : وثائق ابؼؤسسةالمصدر

 :شرح الهيكل التنظيمي لمديرية التوزيع الكهرباء والغاز بغرداية

 1بيكن اختصار أبرز بؿتويات ىيكل مديرية توزيع الكهرباء والغاز في العناصر التالية:     

 *مديرية توزيع الكهرباء والغاز غرداية:

ويعتبر ابؼسؤوؿ الأوؿ على بصيع العمليات ابؼتعلقة بتسيتَ وتنظيم ابؼديرية حيث يقوـ بالسهر على ابؼتابعة،  
كل التابعة للمديرية، ولو بعض الصلبحيات ابؼتعلقة بالعمليات ابؼالية، كإمضاء الإشراؼ والتنسيق بتُ بصيع ابؽيا 

 على الوثائق المحاسبية، التقييم السنوي للميزانية ابػتامية وغتَىا من ابؼهاـ الرئيسية التي تقع على عاتقو.
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والغاز  الكهرباء توزيع مديريةة  

 غرداية

ن الداخلي للمؤسسةمابؼكلف بالأ  

 الأمانة العامة

الكهربائية قسم الأشغاؿ  

 ابؼلحق القانوني

 قسم تسيتَ أنظمة ابؼعلوماتية

قسم الدراسات وتنفيذ الأشغاؿ 
 الكهربائية و الغاز

 قسم ابؼوارد البشرية

 ابؼكلف بالاتصاؿ

 قسم ابؼالية والمحاسبة

 مهندس الأمن الصناعي

 قسم العلبقات التجارية 

 قسم أشغاؿ الغاز

 مصلحة الوسائل العامة

 مصلحة الشؤوف القانونية
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 *الأمانة العامة:

بوظائف الاتصاؿ مستعملة في ذلك كل أجهزة الاتصاؿ تهتم بدتابعة البريد الوارد، والصادر من وإلذ ابؼركز وتقوـ 
 من ىاتف وفاكس...إلخ.

 *المكلف بالاتصال: 
 بورص على توفتَ ابؼعلومات التي تتعلق بالعاملتُ داخل ابؼؤسسة حيث تتمثل مهامو في:

 تسهيل الاتصاؿ بتُ ابؼؤسسة وابؼتعاملتُ معها.-

 تسهيل الاتصالات الداخلية بابؼؤسسة.-
 ابؼؤسسة في ابؼخرجات الإعلبمية والإشهارية.بسثيل -

  *الملحق القانوني:
 ويقوـ بدتابعة ابعوانب القانونية للمؤسسة.

 *مهندس الأمن صناعي:
من مهامها تأمتُ وتوزيع الطاقة الكهربائية وصيانة الشبكات وتسيتَ ابؼشتًكتُ في ابؼلبئمة للنوعية والأمن ومن 

 واجبو:

 رنامج منظم.صيانة الشبكات بواسطة ب-
 برليل ابغوادث التي تصب في الشبكة.-
 تسيتَ ابؼشتًكتُ في حدود ابؼقاطعة.-
 تسيتَ الوسائل )الأفراد والسيارات.....(.-
 بسثيل ابؼؤسسة لدى السلطات المحلية في حدود صلبحياتها.-
 :(DEET)قسم الدراسات وتنفيي أشغال الكهرباء والغاز*

يتكوف ىذا القسم من: مصلحة الدراسات وأشغاؿ الغاز، تستَ الاستثمارات، مصلحة الدراسات وأشغاؿ  
 الكهرباء، شعبة تستَ برامج الدولة ويقوـ ىذا القسم بدا يلي:

 .وضع برنامج إبقاز الأشغاؿ والتحكم فيها 
  دراسة طلبات الزبائن سواء ضمن برنامج توصيل الزبائن ابعددRCN اء الريفية أو التوزيع أو الكهرب

 العمومي للغاز.
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 .بصع ابؼلفات التقنية للؤشغاؿ ابؼبربؾة للئبقاز 
 .تنظيم فتح الورشات للمؤسسات ابؼنجزة ومراقبتها من حيث النوعية والآجاؿ طبقا بؼخطط الإبقاز 
 .ابؼصادقة عل الكشوؼ الكمية وإبقاز تقارير الأشغاؿ 
 ديرية من ابعانب التقتٍ.تسيتَ الاعتمادات ابؼالية ابؼوجهة للم 
 .استقباؿ وتقييد كل فواتتَ ابؼؤسسات 
  وضع برامج الاستثمار على ابؼدى القصتَ وابؼتوسط طبقا لتوجيهات ابؼديرية ابؼركزية وبالتنسيق مع ابؼصالح

 التقنية.
 .ابغرص على استعماؿ التقنيات والعتاد ابغديث في الإبقاز 

 قسم استغلال الغاز (D.T.G) 
ا القسم من عدة مصالح ىي: ابؼصلحة التقنية للغاز، مصلحة صيانة الغاز، مصلحة ابؼراقبة ويتكوف ىذ

 واستغلبؿ الغاز، مصلحة تطوير الشبكة ويهتم ىذا القسم بدا يلي:

  ضماف تسيتَ الشبكة الغازية ومراقبتها وتطويرىا وإعداد برامج الصيانة ومتابعة ابؼقاسات دوريا وبرليل
 الأخطار.

  َالعتاد الغازي على مستوى ابؼديرية.تسيت 
 .إعداد وبرليل ابؼعطيات الإحصائية اللبزمة ووضع بـططات ابغماية العامة وبرليل النتائج 
 .إعداد بـططات قنوات الغاز وبرديثها 
 .إعداد برنامج عملية البحث عن الأعطاب وتفعيلها 
 ابؼواطنتُ عنها. ضماف إصلبح كل الأعطاب سواء النابذة عن عملية البحث أو إبلبغ 
 .ضماف صيانة كل العدادات والعتاد خاصة عتاد البحث عن التسربات الغازية 

 ( قسم استغلال الكهرباءD.T.E) 
وينقسم إلذ عدة مصالح: ابؼصلحة التقنية للكهرباء، مصلحة الصيانة، مصلحة ابؼراقبة واستغلبؿ الكهرباء، 

مصلحة التحكم في الشبكة عن طريق وسائل  ،sous tensionمصلحة تطوير الشبكة، مصلحة أشغاؿ 
 (.tele conduitالاتصاؿ ابؼختلفة )

 ويهتم ىذا القسم إلذ مايلي:

 .إعداد برامج ومقاسات التوتر ابؼنخفض وابؼتوسط ومتابعتها 
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 .إعداد برامج صيانة الشبكة الكهربائية ومتابعتها 
 .برليل ابؼعطيات الإحصائية وبرديث ابػرائط ابػاصة بالشبكة 
 .ضماف تسيتَ المحولات 
 .َإعداد برنامج التجهيز السنوي على ابؼدى القصت 
 .التدخل في حالة وجود عطب أو خطر في الشبكة وإصلبحو 
 ."متابعة ابؼصالح التقنية للكهرباء التابعة بؽا مثل: "غرداية، متليلي، بنورة، القرارة وبرياف، ابؼنيعة 
 .تسيتَ العدادات وإصلبحها 

  ابؼواطنتُ في حالة وجود عطب ما وابزاذ الإجراءات اللبزمة.استقباؿ تدخلبت 
 :(D.R.C) قسم العلاقات التجارية

يتكوف ىذا القسم من الوكالات التجارية، مصلحة تنمية ابؼبيعات، مصلحة التقنيات التجارية، مصلحة  
التغطية والتحصيل، مصلحة ابغسابات الكبرى )الضغط العالر والتوتر العالر والضغط ابؼتوسط والتوتر 

 ابؼتوسط(، ويقوـ ىذا القسم بضماف مهاـ المجالات التالية:

  صيل الزبائن ابعدد وأشغاؿ ابػدمات ابؼعوضةاحتًاـ إجراءات توTPR   بدا في دلك عقود الأشغاؿ و
 طلبات الزبائن إلذ غاية وضعهم بابػدمة.

 .إعداد عقود ابؼشتًكتُ من التوتر والضغط ابؼتوسطتُ وابؼنخفضتُ ومطابقتهم 
 ترة والتحصيل.تسيتَ ابؼشتًكتُ دوي التوتر والضغط ابؼنخفضتُ من خلبؿ عملية التعداد والفو       

 .تسيتَ حسابات الزبائن بدا دلك ابعرد 
  إعداد وتسيتَ الفوترة على أساس ابؼذكراتFSM. 
 .فوترة بـتلف ابػدمات 
 .القياـ بتحريات حوؿ الزبائن 
 .اقتًاح خدمات مقدمة جديدة للزبائن 
 .إعداد فواتتَ الإيصالات ابػاصة بتوصيل الزبائن ابعدد 
 .إعداد ابؼيزانية النهائية 
 .متابعة وبرليل ديوف الزبائن حساب بحساب 
 .التدخل في إعداد بعض دراسات الشبكات 
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 .احتًاـ رزنامة التعداد ونوعية التعداد ومتابعتو دوريا 
 .القطع والوضع بابػدمة للعدادات 
 .التدخل في حالة حدوث عطب خاص بالعداد 

 الفرع الثالث: المخطط الهيكلي لقسم الموارد البشرية
 (: الهيكل التنظيمي لإدارة الموارد البشرية.2-2)الشكل رقم 

 

 

  

 

 

 

 : من وثائق ابؼؤسسة مصلحة ابؼوارد البشريةالمصدر

 شرح ابؽيكل التنظيمي:
يتكوف ىذا القسم من مصلحة تسيتَ ابؼوارد البشرية، مصلحة تنمية ابؼوارد البشرية وتكوين إدارة ابؼوارد 

 البشرية، تنمية ابؼوارد البشرية والتكوين، ويقوـ ىذا القسم بدا يلي: 

 إعداد، توجيو ومراقبة ابؼديرية بؼختلف خطط ابؼستخدمتُ من حيث التوظيف والتكوين والتًقية.-
 وتنسيق وترقية النشاطات الإدارية وتسيتَ ابؼستخدمتُ. ضماف-
 إعداد ومتابعة الأجور.-
 1إعداد احتياجات ابؼديرية فيما بىص تكوين العماؿ حسب برنامج التكوين.  -
 
 
 

                                                           
مه وثائق المؤسسة. 
1
  

رئيس قسم ابؼوارد 
البشرية دلار للبلكحملمابؼو البشرية  

 ابؼوارد البشرية يتَمصلحة تس
 ابؼوارد البشرية

 تنمية ابؼوارد البشرية والتكوين
 البشرية والتكوين

 تنمية ابؼوارد البشرية والتكوين لحةمص
 تنمية ابؼوارد البشرية والتكوين

بشريةإدارة ابؼوارد ال  

 تسيتَ رئيسي للموظفتُ(مساعد رئيس القسم )عوف مساعد 
)عوف تسيتَ رئيسي للموظفتُ(القسم   
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 المطلب الثالث: منهجية الدراسة

في ىذا ابؼطلب سنحاوؿ القاء الضوء على بؾتمع الدراسة والعينة ابؼدروسة وىذا يقدـ في الفرع الأوؿ، أما الفرع    
 الثاني نعرض فيو أداة بصع البيانات وابؼعطيات.

 الفرع الأول: مجتمع وعينة الدراسة

موضوع الدراسة، أما عينة التي تتوفر فيها ابػصائص  فرادبيثل بؾتمع الدراسة بصيع الأ مجتمع الدراسة: -1
يتكوف بؾتمع و  الدراسة فهي ابؼفردات ابؼختارة من بؾتمع الدراسة والكفيلة بتوفتَ البيانات ابؼطلوبة،

الدراسة من بـتلف العاملتُ بدؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بغرداية الذين بؽم علبقة بدوضوع الدراسة 
موزعتُ كالآتي:"رؤساء أقساـ، رؤساء مصالح، مساعدين إداريتُ وموظفتُ موزعتُ على بـتلف ابؼكاتب 

 أما ما بىص العينة فهي عينة عشوائية. و ابؼصالح الإدارية"، 
وابعدوؿ  من مديرية توزيع الكهرباء و الغاز وسط_غرداية مقصوداختتَت العينة بشكل  نة عشوائية:عي -2

 التالر يبتُ ذلك بشكل مفصل:
 (: المعلومات المستوردة من الاستبانة1-2الجدول رقم )

 النسبة المئوية العدد البيانات
 00 00 الاستبيانات الملغات

 %4 2 الاستبيانات الغير مسترجعة
 96% 48 الاستبيانات الصالحة للتحليل

 %100 50 المجموع الكـــــــــلي
 (03)أنظر الملحق رقم بالاعتماد على الاستبيانات الموزعة المصدر: من اعداد الطالبة 

استمارة منها استمارتتُ غتَ مستًجعة بنسبة  50يبتُ ابعدوؿ أعلبه عدد الاستبيانات ابؼوزعة حيث وزعنا 
أي بنسبة  48تكن ىناؾ أي استمارة ملغاة و عدد الاستمارات ابؼستًجعة و القابلة للتحليل بلغ ،  ولد 04%
  ، حيث خضعت بصيعها للتحليل الإحصائي.96%
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 جمع البيانات اختبار الصدق والثبات فرع الثاني: أداة 

 أولا: أداة الدراسة 

وذلك قمنا في ىذه الدراسة باستخداـ طريقة الاستقصاء من خلبؿ الاستبياف في بصع البيانات الأولية 
لتوفتَ ابؼعطيات اللبزمة للتحليل وبهد الإشارة الذ أف صياغة الاستبياف بست بالغة العربية وراعينا في ذلك الشروط 

 التالية: 

 غة الاستبياف.حاولنا قدر الإمكاف مراعات الوضوح والدقة في صيا 
  ابتعدنا عن الأسئلة التي توحي بالإجابة لندع المجيب بهيب عن أسئلة الاستبياف بدوضوعية

 وشفافية.
مستجوبتُ وبعد تعديلو بناء على نتائج ىذا  10بعدىا تم توزيع الاستبانة على عينة أولية اختيارية مكونة من   

 ذة الاختبار ابؼبدئي والتحكيم الذي تم من طرؼ الأسات

 موضوع الأسئلة وأىدافها

قبل أف نقوـ بتقدنً أسئلة للمستجوبتُ حوؿ موضوع الدراسة، كاف علينا التعرؼ على ىؤلاء ابؼستجوبتُ من 
خلبؿ معلومات وبيانات بزصهم كابعنس، العمر، ابؼؤىل العلمي، الأقدمية..... وفيما يلي الأسئلة التي قدمت 

 اشتملت استمارة الاستبياف على جزئتُ وبنا:للمستجوبتُ حوؿ موضوع الدراسة حيث 

، ابؼستوى  ابؼؤىل العلمي ، الأقدمية،  العمر،  ابعنسبوتوي على ابؼتغيتَات الشخصية والوظيفية )الجزء الأول: 
 الوظيفي(

 الجزء الثاني وفيو محورين:

 متعلق بفرؽ العمل بأبعاده القيادة والبيئة الاجتماعية والوظيفية. المحور الأول

 متعلق بالإبداع الاداري. المحور الثاني

 03الصدؽ الظاىري أنظر ابؼلحق رقم:  ثانيا: صدق وثبات أداة الدراسة:

o :ثبات أداة الدراسة 
سيتم التأكد من مدى ثبات أداة الدراسة )الاستبياف( والذي يعتٍ استقرار ىذه الأداة  معامل آلفا كرومباخ:

ابغصوؿ على نفس النتائج في حالة ما إذا أعيد توزيعها على نفس العينة  وعدـ تناقضها مع نفسها أي قدرتها على
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. 23( بالاستعانة ببرنامج Cronbach's Alphaبرت نفس الظروؼ، وقد تم استخداـ معامل ألفا كرومباخ )
SPSS .لقياس الثبات و في ابعدوؿ التالر ما تم ابغصوؿ عليو من نتائج 

( 01( وىي قيمة قريبة الذ )0.864يلبحظ من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه أف معامل " آلفا كرومباخ " الكلي قدر ب)
الدراسة على ىده ما يعتٍ أف الاستبياف كاف يتسم بوضوحو وأف أفراد عينة الدراسة صادقة أي أننا لو أعدنا إجراء 

ومنو فأداة القياس تتمتع  (%86( نسبة )0.864العينة سنتحصل على نفس الاجابات باحتماؿ يقدر )بػػ
عبارة ونسبة بيكن قبوبؽا لأغراض التحليل،  25بالثبات فيما بىص عينة الدراسة،  مع العلم أف عدد العبارات ىو 

إذ أنها بذاوزت ابغد الأدنى ابؼعتمد في مثل ىذه الدراسات، بفا يعتٍ إمكانية الاعتماد على الاستبياف في قياس 

 لقدرتو على إعطاء نتائج متوافقة.ابؼتغتَات ابؼدروسة نظرا 

 

 

 

 

 

 

 
 ار ألفا كرومباخ(: يوضح نتائج اختب2-2جدول رقم )

 ألفا كرومباخ عدد العبارات الأبعاد المحاور
 

 فرق العمل
 08676 5 القيادة

 08878 4 البيئة الاجتماعية
 08754 5 البيئة التنظيمية

 0.830 11 الابداع الإداري الابداع الاداري
 08864 25 مجموع العبارات المحوران ككل

 (03)أنظر الملحق رقم  spss23المصدر: من إعداد الطالبة بناء على مخرجات - 
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 الفرع الثالث: متغيرات الدراسة

 اشتملت الدراسة ثلبث متغتَات مستقلة والتي تتعلق بعناصر فرؽ العمل ومتغتَ تابع يتعلق بالإبداع الاداري

 (: يوضح متغتَات الدراسة3-2الشكل )

 

                                                                    

                         

                                                      
 
 

  
 
 

 IllustratorPortableالمصدر: من إعداد الطالبة باستخدام برنامج تصميم 

 المعتمدةالفرع الرابع: الأساليب والأدوات الاحصائية 
تم اعتماد الإحصاء الوصفي والتحليلي لوصف متغتَات الدراسة ابؼتعلقة بالدراسة وكذا دراسة العلبقة بتُ ابؼتغتَ 

 Excel 2016التابع وابؼتغتَات ابؼستقلة، ومن أجل القياـ بذلك تم الاستعانة بالبرنامج الاحصائي و
spss23وذلك وفق الذ تأييد أو نفي فرضيات الدراسة ، ىذا للقياـ بعمليات التحليل الاحصائي للوصوؿ ،

 الآتي: 
 :من أجل عرض خصائص العينة العامة بؼتغتَات الدراسة سيتم  التحليل الاحصائي الوصفي

 استخداـ بؾموعة مقاييس إحصائية وصفية مثل: التكرارات والنسب ابؼئوية.
 :وىو إلذ أي مدى يعطي الاستبياف نتائج متقاربة  حساب معامل الثبات آلفا كرومباخ

 ومنسجمة حيث يقيس ثبات وانسجاـ العينة في الإجابات
 :اختبار التوزيع الطبيعي One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test  لنرى ما

 اذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أـ لا لتطبيق الاختبارات ابؼعلمية أو اللبمعلمية
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 بظرنوؼ -طبيعة التوزيع بؼتغتَات الدراسة، قمنا بإخضاع ابؼتغتَات لاختبار كوبؼوغوروؼلاختبار 
(One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test)  ،وكانت النتائج كما في ابعدوؿ التالر

 وبتحديد الفرضية الصفرية والبديلة كما يلي:

 البيانات تتبع التوزيع الطبيعي :H0 الفرضية الصفرية

 : البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعيH1الفرضية البديلة 

 متغيرات الدراسة
 سمرنوف-اختبار كولموغوروف

 P. Sigقيمة الاحتمال  Zقيمة 

 08625 08375 فرق العمل 

 08254 08413 الابداع الاداري

 

  -08375بفثلة فيما يلي: )  Kolmogorov-Smirnov Zأظهرت نتائج الاختبار أف قيمة 
، 0.05وكلها جاءت أكبر من ( 08254 -08625(، ومستوى ابؼعنوية بؽا على التوالر: )08413

وبالتالر نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديلة، فالبيانات تتبع التوزيع الطبيعي، وبناءً عليو يتجو 
 برليلنا بكو الطرؽ ابؼعلمية.

 :يتم حساب معامل الارتباط بتُ ابؼتغتَات ابؼستقلة وابؼتغتَ التابع بؼعرفة  حساب معامل الارتباط
 نوع وقوة العلبقة بتُ ابؼتغتَات.

 :الأسلوب الإحصائي ابؼلبئم لتحديد أثر ابؼتغتَات ابؼستقلة  الانحدار الخطي المتعدد القياسي
  على ابؼتغتَ التابع.

 اختباران للفروق في المتوسطات Independent Samples Test  لعينيتين مستقلتين
 بؾموعات 3باعتبار أنو لدينا أكثر من  Anovaوكيا تحليل التباين 
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 المبحث الثاني: عرض ومناقشة النتائج المتوصل اليها

بعد برديد طريقة وأدوات الدراسة سنقوـ من خلبؿ ىذا ابؼبحث بتحليل نتائج الدراسة ابؼيدانية حيث سيحتوي 
النتائج ابؼتوصل اليها وبرليلها ومناقشتها، كما سيشمل ىذا ابؼبحث  اختبار الفرضيات وبالتالر على عرض 

 التعرؼ على مدى تأثتَ فرؽ العمل على الإبداع الإداري.

 المطلب الأول: عرض النتائج  
 وذلك من خلبؿ خصائصهم نعرض في ىذا ابؼطلب ما جاء من برليلبت حوؿ بيانات ابؼستجوبتُ        

 وابذاىهم العاـ حوؿ متغتَات الدراسة.      
 الفرع الأول: عرض خصائص العينة واتجاىها العام حول متغيرات الدراسة          

 عرض خصائص العينة المبحوثة  -1
 

 (: البيانات المتعلقة بالمستجوبين3-2الجدول رقم )
 %النسبة المئوية  التكرار العامل الديمغرافي

 
 

 الجنس

 95.8 46 ذكر
 4.2 2 أنثى

 100 48 المجموع
 
 

 العمر 

 4.2 2 فأقل سنة 30
 70.8 34 سنة 31-39
 14.6 7 سنة 40-49

 10.4 5 فأكثر سنة  50
 100 48 المجموع

 
 

 المؤىل العلمي

 16.7 8 فأقل ثانوي
 33.3 16 جامعي

 ماجيستً،)العليا دراسات
 (دكتوراه

24 50.0 

Total 48 100 
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 ذكر
96% 

 أنثى
4% 

 الجنس

 
 الأقدمية

 20.8 10 سنوات 5 من أقل
 41.7 20 سنوات 10 الذ5  من

 37.5 18 سنوات 10 من أكثر
Total 48 100 

 29.2 14 مصلحة رئيس المستوى الوظيفي
 62.5 30 موظف

 8.3 4 إداري عوف
Total 48 100 

 (03)أنظر الملحق رقم (   spss23المصدر: من إعداد الطالبة مخرجات )
 الجنس:-1

الشكل التالر التوزيع النسبي لعينة الدراسة حسب اختلبؼ جنسهم بتُ الذكور والإناث في مؤسسة سونلغاز  يبن
 غرداية وىذا فيما يلي:

 :الدائرة النسبية لتوزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس(4-2الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 

  spss23من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسة والبرنامج الإحصائي  المصدر:
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‌سنة‌فأقل‌30
4%‌

‌سنة‌31-39
71%‌

‌سنة‌40-49
15%‌

‌سنة‌فأكثر‌‌50
10%‌

 العمر

 
 
 
 
 
 
 
 العمر:-2

أدناه يتضح لنا توزيع النسب حسب متغتَ العمر لأفراد العينة بؼؤسسة سونلغاز غرداية وىدا في من خلبؿ الشكل 
 ما يلي:

 (: الدائرة النسبية لتوزيع أفراد العينة حسب متغير العمر5-2الشكل )
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 spss23من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسة والبرنامج الإحصائي  المصدر:
 
 
 
 
 

( فردا بنسبة 46أغلب مفردات الدراسة من الذكور في ابؼؤسسة بؿل الدراسة ) اف الشكل اعلبه خلبؿ من نلبحظ
( من العينة الكلية %2.9( بنسبة ضئيلة قدرت بػػػ )19بينما كاف عدد الأفراد الإناث ) ،( من العينة95.8%)

للمؤسسة. وعليو بيكن إرجاع ىدا التفاوت في العدد إلذ أف طبيعة العمل تتوافق مع مؤىلبت وقدرات فئة الذكور 
التي بذرى وذلك بشكل أكبر من بالإضافة إلذ كوف ىده الفئة تتسم بنوع من ابعرأة والتعاوف مع بـتلف الدراسات 

لذلك وجدنا نسبة الذكور تغطي ابعانب الأكبر من العينة الكلية  للمؤسسة إلا أف العينة شملت الفئتتُ  ،فئة الإناث
 إناث( دوف اقتصار واحدة على الأخرى و ىدا ما بىلق نوعا ما تنوع في أجوبة الاستبياف. ،)ذكور

‌
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‌ثانوي‌فأقل
17%‌

‌جامعً
33%‌

دراسات‌
ماجٌستر،‌)العلٌا

‌(دكتوراه
50%‌

 المؤهل العلمي

 
 
 

 
 
 
 
 
 المؤىل العلمي:-3

من خلبؿ الشكل أدناه يتضح لنا توزيع النسب حسب متغتَ ابؼؤىل العلمي لأفراد العينة بؼؤسسة سونلغاز غرداية 
 وىدا في ما يلي:

 أفراد العينة حسب متغير المؤىل العلمي(: الدائرة النسبية لتوزيع 6-2الشكل )
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 spss23من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسة والبرنامج الإحصائي  المصدر:

 
 
 
 

فرد قدرت  34سنة بتكرار  39إلذ  31الشكل أعلبه أف الفئة العمرية الغالبة للمتقصى منهم كانت من  خلبؿ من نلبحظ
أما فئة الذين تتجاوز أعمارىم  ،%15أفراد قدرت بنسبة  07سنة بتكرار  49إلذ  40تليها الفئة العمرية من  %71بنسبة 

 30. وأختَا فئة الذين تقل أعمارىم عن أفراد 05بتكرار  (%10تقدر )بػػ سنة فكانت نسبة تواجدىم مكاف الدراسة  50
منو يتضح أف أغلبية أفراد العينة شباب ىدا ما يدؿ على أف ابؼؤسسة فتية و . %04فرد بنسة  02سنة جاءت بتكرار 

رفت ارتفاع في فتًة إضافة إلذ أنو بيكن القوؿ بأف السبب في ارتفاع ىذه الفئة قد يعود إلذ سياسة التوظيف التي ع
 .في ظل البحبوحة ابؼالية التي عرفتها البلبد 9111-9172
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‌سنوات‌5أقل‌من‌
21%‌

‌10الى‌5من‌‌
‌سنوات

42%‌

‌سنوات‌10أكثر‌من‌
37%‌

 الاقدمية

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 الاقدمية:-4

وىدا  ،من خلبؿ الشكل أدناه يتضح لنا توزيع النسب حسب متغتَ الاقدمية لأفراد العينة بؼؤسسة سونلغاز غرداية
 في ما يلي:
 (: الدائرة النسبية لتوزيع أفراد العينة حسب متغير الاقدمية7-2الشكل )

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 spss23من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسة والبرنامج الإحصائي  المصدر:
 
 
 

 ،% 50فرد من العينة بلغت نسبتها  24اف أغلب ابؼستجوبتُ ذوي الدراسات العليا بسثل  الشكل أعلبه خلبؿ من نلبحظ
وحل في الأختَ أصحاب مستوى الثانوي فأقل بتكرار  ،%33 فرد من العينة بنسبة 71تليها فئة ابعامعيتُ ابؼكونة من 

ومنو فإف نشاط ابؼؤسسة يتطلب كفاءة عالية ودرجات كبتَة من ابؼؤىلبت  .%17 أفراد حيث وصلت نسبتها  10
كما أنو لا بيكن بذاىل أي   ،العلمية الامر الذي يبرر تواجد فئة ابؼتحصلي على شهادات الدراسات العليا بشكل كبتَ

حتى ولو كاف  فئة لأف أي عمل يتطلب أيضا فئات لا برمل شهادات عليا فلب يوجد عمل بىلو من ابعهد العضلي
ما يفسر وجود نسبة لا بأس بها من فئة الذين بوملوف شهادات ثانوي فأقل.  ،يعتمد في بؾملو على ابعهد الفكري

 وىدا راجع لإستًاتيجية ابؼؤسسة في التوظيف و اختيار أفرادىا.

 .ى الفهم والتحليلالعينة لديهم القدرة علأفراد وىذا ما بهعل الدراسة قوية من ناحية التحليل كوف اغلبية  
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‌رئٌس‌مصلحة
29%‌

‌موظف
63%‌

‌عون‌إداري
8%‌

 المستوى الوظيفي

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 المستوى الوظيفي: -5

ة سونلغاز من خلبؿ الشكل أدناه يتضح لنا توزيع النسب حسب متغتَ ابؼستوى الوظيفي لأفراد العينة بؼؤسس
 وىدا في ما يلي: ،غرداية

 (: الدائرة النسبية لتوزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى الوظيفي8-2الشكل )
 
 
 
 
 
 
 
 

 spss23من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسة والبرنامج الإحصائي  المصدر:
 
 
 
 

اف ابؼؤسسة تشجع عمابؽا على الاستمرار بالعمل داخلها حيث أف الأقدمية كانت على  أعلبه الشكل خلبؿ من نلبحظ
سنوات فتمثل  71أما الفئة أكثر من  ،أفراد من العينة 71متمثلة في  %21سنوات بلغت  5الفئة أقل من  التوالر:
 %42سنوات ىي الغالبة على العينة بنسبة  10إلذ  05. في حتُ أف الفئة من %71فرد من العينة بنسبة  70

 فرد من العينة. 91وبسثل 

وىدا يرجع لكوف ابؼؤسسة توفر ظروؼ تسمح لعمابؽا بالإستمرار في مزاولة العمل داخلها لسنوات عديدة  
نظاـ ابغوافز ابعيد...الخ وعليو فإف أغلب ابؼوظفتُ ذو ثقة وولاء للمؤسسة ولديهم ابػبرة  ،يدةكالأجور ابع

 الكافية وىدا ما ينعكس على الدراسة من ناحية التحليل.
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 :فرق العملالاتجاه العام لعينة الدراسة حول متغير _ 2
الدراسة حوؿ ابؼتغتَ ابؼستقل على تم اختيار عينة ( فرق العملالابذاه العاـ لعينة الدراسة حوؿ ابؼتغتَ ابؼستقل )

      ، العمر، ابؼؤىل العلمي، الأقدمية وأختَا ابؼستوى الوظيفي.أساس ابعنس
بالنسبة للمجاؿ كما ىو معلوـ استخدمنا مقياس ابؼوافقة ابػماسي في كافة عبارات الاستبياف وابعدوؿ يوضح 

 ذلك:

 (: مقياس ليكارت الخماسي 4-2الجدول رقم )
 المجال الموافقة الترميز

 (1879 -1) غير موافق بشدة 01
 (2859 -1880) غير موافق 02
 (3839 -286) محايد 03
 (4819 -384) موافق 04
 (5 -482) موافق بشدة 05

 
 على العبارات وفق سلم ليكارت ابػماسي 5_1حيث تم اعتماد النظرة الابهابية في برديد درجة الأبنية من 
 (1_5)  ابغد الأعلى _ابغد الأدنى                                                               

 1879ػػػػػػػػػػػػػػػػػػ =ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ =ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػحيث تم اعتماد ىذا ابؼقياس على أساس: طوؿ الفئة=ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
    4عدد ابؼستويات                                                                              

لولا باستخداـ التًتيبي وذلك كما تم التبسيط ووضع مقياس ترتيبي بؽذه الأرقاـ لإعطاء الوسط ابغسابي مد      
 للبستفادة منها فيما بعد في برليل النتائج.

فرد من العينة، أما  30متمثلة في  %63ابؼوظفوف بنسبة نلبحظ من خلبؿ الشكل أعلبه اف أغلب أفراد العينة ىم 
فردا من عينة الدراسة، في حتُ بسثلت فئة عوف إداري في  14متمثلة في  %29فئة رئيس مصلحة فبلغت نسبتها 

وعليو يتضح بفا سبق أف فئة ابؼوظفتُ طغت على الفئات الأخرى )فئة  ،%08أفراد من عينة الدراسة ينسبة  04
نصف العينة( ويعود السبب إلذ طبيعة النشاط الإداري الذي تزاولو ابؼؤسسة إذ يتطلب ىدا التقسيم >ابؼوظفتُ

 وتواجد ابؼوظفتُ بشكل كبتَ.
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 (: مقياس تحديد الأىمية النسبية5-2الجدول رقم )

 

 من إعداد الطالبةالمصدر: 
 (1_5ابغد الأعلى _ابغد الأدنى        )                                                           

 1833ػػػػػػػػػػػػػػ  =ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ=الفئة=ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػحيث تم اعتماد ىذا ابؼقياس على أساس: طوؿ 
    3عدد ابؼستويات                                                                              

 
( فيكوف مستوى منخفض )يعتٍ موافقة 2833_1وبناءاً عليو فإذا كانت قيمة ابؼتوسط ابغسابي للفقرات من )

( فيكوف مستوى 3866_2834منخفضة لأفراد العينة على العبارة( أما إذا كانت قيمة ابؼتوسط ابغسابي من )
 ( فيكوف مستوى مرتفع أي موافقة عالية لأفراد العينة للعبارة.5_3867ابؼتوسط ابغسابي من )متوسط، وإذا كاف 

 فرق العملعرض وتحليل نتائج المتوسطات والإنحراف المعياري لمحور  -أ 
 

 المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات(: تحليل وجهة نظرة أفراد العينة حول 6-2الجدول رقم )
 محور فرق العمل بفقرات الخاصة

 مرتفع متوسط منخفض الأىمية
 5  -3867 3866 – 2834 2833_1 الدرجة

  المؤشرات الإحصائية 
المتوسط  العبارة فرؽ العمل

 الحسابي
الاتجاه  الانحراف المعياري

 العام
 موافق 69586. 3.9625 ابؼتوسط العاـ في فرؽ العمل المتوسط العام 

 (03الملحق رقم )أنظر  spss23المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسة والبرنامج الإحصائي 
 

وفقا بؼا جاء في ابعدوؿ أعلبه من نتائج تبتُ لنا الابذاه العاـ لعينة الدراسة الذي يتمركز حوؿ ابؼوافقة على جل 
( بابكراؼ 3.9625العبارات التي تنصب في بؿور فرؽ العمل فكاف ابؼتوسط ابغسابي العاـ في فرؽ العمل بدقدار )

 وفيما يلي يتم توضيح ما يتضمنو المحور من فروع:( بدرجة موافق 0.69586معياري )
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 القيادة:-1

 المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات(: تحليل وجهة نظرة أفراد العينة حول 7-2جدول رقم)
 القيادة بفقرات الخاصة

  المؤشرات الإحصائية 
المتوسط  العبارة فرؽ العمل

 الحسابي
الاتجاه  الانحراف المعياري

 العام
 
 

 القيادة

يشجعتٍ مسؤولر ابؼباشر عادة 
 .على برمل مسؤولياتي

3.9792 .668110 
 موافق

عادة ما يتم تفويض جزء من 
السلطات من قادة فرؽ العمل 

 للبعضاء.
3.8750 .732960 

 موافق

الفرصة  العمل فرؽ قادة يتيح 
 وابداء افكارىم لطرح ابؼوظفتُ

 وانفتاح. ابهابيةب آراىم
3.8542 .714280 

 موافق

 ابؼشاركة باف العمل فرؽ قادة يؤمن
 اساس في عملية صناعة القرار

 يم.القرار السل ابزاذ
3.8542 .683840 

 موافق

المجموعة  اعضاء الفرؽ قادة يعطي
 بؼمارسة الكاملة ريةابغ

رونها  يالتييقة بالطر  اعمابؽم
 مناسبة.

3.6667 .858830 

 موافق

 موافق 0.56319 3.9292 ابؼتوسط العاـ للقيادة
 (03)أنظر الملحق رقم  spss23المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسة والبرنامج الإحصائي 
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( بابكراؼ معياري 3.9292من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه قدرت قيمة ابؼتوسط ابغسابي العاـ لمحور القيادة )
( إلذ 3.6667كانت بدرجة موافق على ىدا المحور من )( وعليو فاف إجابات أفراد العينة  0.56319)
، حيث بلغت أعلى قيمة للمتوسط في ىدا المحور العبارة الأولذ )يشجعتٍ مسؤولر ( بدرجة موافق3.9792)

( بدرجة موافق، 0.66811( وابكراؼ معياري قدره )3.9792ابؼبالاىشر عادة على برمل مسؤوليتي( بقيمة )
لمتوسط ابغسابي في المحور العبارة ابػامسة ) يعطي قادة الفرؽ أعضاء المجموعة ابغرية بينما جاءت أدنى قيمة ل

( بدرجة 0.85883( بابكراؼ قدره )3.6667الكاملة بؼمارسة أعمابؽم بالطريقة التي يرونها مناسبة( بقيمة )
بل ويشجعانهم على الأداء  موافق، وىدا ما يدؿ على اف القيادة وعمل فرؽ العمل يتماشياف وآراء أفكار العاملتُ

 وابؼشاركة في عمل ابؼؤسسة ما يتوافق وطموحاتهم.

 البيئة الاجتماعية:-2

 المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات(: تحليل وجهة نظرة أفراد العينة حول 8-2جدول رقم)
 البيئة الاجتماعية بفقرات الخاصة

  المؤشرات الإحصائية 
المتوسط  العبارة فرؽ العمل

 الحسابي
الاتجاه  الانحراف المعياري

 العام
 

البيئة 
 الاجتماعية

 أعضاء ليدو التقا العادات بسكن
 ابغلوؿصياغة   من العمل فرؽ

 تظهر عندما ببراعة ابؼناسبة
 ابؼشكلبت

4.0417 .617420 

 موافق

يزيد أسلوب فرؽ العمل من شعور 
الاعضاء ابؼنتمتُ بؽده الفرؽ بروح 

 ابؼشاركة.ابعماعة و 
4.0000 .684170 

 موافق

 يشجعتٍ على العمل فرؽ أسلوب
 العمل خارج رينالآخ مع التفاعل
 الربظي.

3.9167 .539240 
 موافق

 موافق 617420. 3.9583 فرؽ اعضاء بتُ لياتابؼسئو   زيعتو 
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 العلبقات تقوي بعدالة العمل
 جزءا العمل من وبذعل الاجتماعية

 الاعضاء. حياة اصيلب في
 موافق 426700. 3.9167 البيئة الاجتماعيةابؼتوسط العاـ في 

)أنظر الملحق رقم  spss23المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسة والبرنامج الإحصائي 
03) 

 
 ( بابكراؼ3.9167نلبحظ من خلبؿ ابعدؿ أف قيمة ابؼتوسط ابغسابي العاـ لمحور البيئة الاجتماعية قدرت )

( إلذ 3.9167( وعليو فاف إجابات أفراد العينة كانت بدرجة موافق على ىدا المحور من )0.42670معياري )
، حيث بلغت أعلى قيمة للمتوسط في ىدا المحور العبارة السادسة )بسكن العادات ( بدرجة موافق4.0417)

( 4.0417هر ابؼشكلبت( بقيمة )والتقاليد أعضاء فرؽ العمل من  صياغة ابغلوؿ ابؼناسبة ببراعة عندما تظ
( بدرجة موافق، بينما جاءت أدنى قيمة للمتوسط ابغسابي بؽدا المحور في 0.61742وابكراؼ معياري قدره )

( 3.9167العبارة الثامنة )أسلوب فرؽ العمل يشجعتٍ على التفاعل مع الآخرين خارج العمل الربظي( بقيمة )
ما يعتٍ أف البيئة الاجتماعية للعماؿ تشجعهم على زيادة الشعور ( بدرجة موافق، 0.53924بابكراؼ قدره )

 بالانتماء للمؤسسة بؿل الدراسة وتزيد من ولائهم بؽا.

 البيئة الوظيفية-3

 المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات(: تحليل وجهة نظرة أفراد العينة حول 9-2جدول رقم)
 اليئة التنظيمية بفقرات الخاصة

  المؤشرات الإحصائية 
المتوسط  العبارة فرؽ العمل

 الحسابي
الاتجاه  الانحراف المعياري

 العام
 
 

 البيئة الوظيفية

يستفيد قادة ابؼؤسسة من تدريبات 
و تكوينات متعلقة بتشكيل فرؽ 
العمل تسهل تطوير و برستُ 

 العمل.

4.0000 .65233 

 موافق
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تسعى الادارة العليا للمؤسسة 
للتعرؼ على  بشكل دوري

ابؼشكلبت التي يواجهها ابؼوظف 
 و تعمل على حلها.

3.5417 .71335 

 موافق

 فرؽ اعضاءليا الع الادارة تشجع
الافكار ابعديدة  دنًتق عل العمل

  مستوياتهم عن النظر بصرؼ
 ريةالادا

3.6042 .81839 

 موافق

 فرؽ اعضاءيا العل الادارة تكافئ
 كتَ التف ذوي العمل

 ابؼشكلبت حل في وابؼبدع ميزابؼت
 ويا.ومعن دياما

3.5625 .96550 

 موافق

عادة ما يتم الاعتماد على عامل 
الكفاءة و الابداع في ترقية أعضاء 

 فرؽ العمل في مؤسستي.
4.2083 1.23699 

 موافق

 موافق 48146. 3.9167 الوظيفية البيئةابؼتوسط العاـ في 
 (03رقم  )أنظر الملحق spss23المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسة والبرنامج الإحصائي 

( بابكراؼ 3.9167من خلبؿ ابعدوؿ قيمة ابؼتوسط ابغسابي العاـ لمحور البيئة الوظيفية حيث قدرت )يتبتُ 
( إلذ 3.5417موافق على ىدا المحور من )( وعليو فاف إجابات أفراد العينة كانت بدرجة 0.48146معياري )

، حيث بلغت أعلى قيمة للمتوسط في ىدا المحور العبارة الرابعة عشر )تشجع الادارة ( بدرجة موافق4.2083)
( 4.2083العليا اعضاء فرؽ العمل عل تقدنً الافكار ابعديدة بصرؼ النظر عن مستوياتهم  الادارية( بقيمة )

( بدرجة موافق، بينما جاءت أدنى قيمة للمتوسط ابغسابي بؽدا المحور في 1.23699)وابكراؼ معياري قدره 
العبارة العاشرة )يستفيد قادة ابؼؤسسة من تدريبات و تكوينات متعلقة بتشكيل فرؽ العمل تسهل تطوير و برستُ 

ة التي يعمل بها ( بدرجة موافق ، أي أف البيئة التنظيمي0.71335( بابكراؼ قدره )3.5417العمل( بقيمة )
 ابؼتقصى منو بيئة بزدـ العمل والعاملتُ على حد سواء فهم راضوف كل الرضى عنها.
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 عرض وتحليل نتائج المتوسطات والإنحراف المعياري لمحور أداء فرق العملب_ 
 

 المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات(: تحليل وجهة نظرة أفراد العينة حول 10-2الجدول رقم )
 محور الابداع الاداري بفقرات الخاصة

  المؤشرات الإحصائية 
الابداع 
 الاداري

المتوسط  العبارة
 الحسابي

 الاتجاه العام الانحراف المعياري

 شياءالا ؤيةر  على القدرة لدي 
 بـتلفة  زوايا من

4.1042 .55504 
 موافق

 بيعيةط ظاىرة غيتَالت باف ارى
 امعه كيفالت الكل على

4.7708 .51528 
 موافق بشدة

 غتَاتت احداث على احرص
 فتًة كل اساليب العمل في

4.0625 .52212 
 موافق

 بزالف التي الاىتماـ بالآراء
 من الاستفادة من أجل آراءنا 

 ينالاخر  اراء
4.6458 .66811 

 موافق بشدة

 عندما موقف غيتَت في اتردد لا
 صحتو بعدـ اقتنع

4.0833 .61310 
 موافق

 ليباسا اقتًاح على احرص
 علمنا رغم العمل لأداء ديدةج

 ذلك على ابؼتًتبة بابؼخاطر
4.4583 .94437 

 موافق بشدة

أبتعد عن الاساليب الروتينية و 
 النمطية في اداء عملي.

3.7292 .86884 
 موافق بشدة

 بدائل تطوير على القدرة لدي
 ابؼشكلبت مع للتعامل دةيعد

4.4167 .84635 
 موافق بشدة
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ابؼوافقة بشدة على جل العبارات من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه يظهر ويتبتُ لنا الابذاه العاـ لعينة الدراسة يتمركز حوؿ 
التي تنصب في بؿور الابداع الاداري فكاف حيث قدرت قيمة ابؼتوسط ابغسابي العاـ الإبداع الاداري 

( وعليو فاف إجابات أفراد العينة كانت بتُ درجة موافق وموافق 0.76467( بابكراؼ معياري )4.2156)
، حيث بلغت أعلى قيمة للمتوسط بدرجة موافق بشدة (4.7708( إلذ )3.7292بشدة على ىدا المحور من )

( وابكراؼ 4.7708بقيمة )في ىدا المحور العبارة الثانية )أرى باف التغيتَ ظاىرة طبيعية على الكل التكيف معها( 
( بدرجة موافق بشدة، بينما جاءت أدنى قيمة للمتوسط ابغسابي بؽدا المحور في العبارة 0.51528معياري قدره )

( بابكراؼ قدره 3.7292عة )أبتعد عن الاساليب الروتينية و النمطية في اداء عملي( بقيمة )الساب
( بدرجة موافق بشدة، ىدا ما يبرز اف الابداع الاداري بوظى باىتماـ أفراد عينة الدراسة بل ويتعداه 0.86884)

 الذ سعيهم للئتصاؼ بهدا ابؼفهوـ وبذسيده في أرض الواقع.

  

 إختبار الفرضياتالفرع الثاني: 

 التي تواجهتٍ.
 للحصوؿ للتعرؼ و أسعى
 بحل تساىم التي الافكار على

 العمل مشاكل
4.0208 .66811 

 موافق

 لاكتشاؼ قةيرؤية دق امتلك
منها  يعاني التي ابؼشكلبت
 الاخروف.

4.4792 .92229 
 موافق بشدة

 الكافية على القدرات امتلك 
 قبل العمل مشكلبت توقع

 حدوثها.
3.9792 .48332 

 موافق بشدة

للابداع   المتوسط العام 
  الادراي

4.2156 .76467 
 موافق بشدة

)أنظر الملحق  spss23المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسة والبرنامج الإحصائي 
 (03رقم 
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 من أجل الإجابة على الإشكالية وحلها اعتمدنا على بؾموعة من الوسائل الإحصائية منها:

سنقوـ بحساب معاملبت الارتباط بتُ ابؼتغتَات ابؼستقلة وابؼتغتَ التابع بؼعرفة مدى ارتباط  أولا: معامل الارتباط:
 ابؼتغتَات 

الاجتماعية، البيئة الظيفية( مع ابؼتغتَ التابع )الابداع الاداري(، وابعدوؿ التالر فرؽ العمل في )القيادة ، البيئة 
 يوضح نتائج برليل الإرتباط لعينة الدراسة:

 (: مصفوفة معاملات الإرتباط لمتغيرات الدراسة11-2الجدول رقم )

القيـــــــــــــــــــــــــ فرق العمل 
 ادة

 البيـــــــــــــــــــــئة
 الاجتماعية

 البيــــــــئة
 التنظيمية

الابداع 
 الاداري

Correlati فرق العمل
on 

1 
0.728*

* 
0.757** 0.832** 0.479** 

Sig. (1-
tailed) 

 .000 .000 .000 .001 

 القيـــــــــــــــــــــــــادة

Correlati
on 

0.728** 1 0.586** 
0.271 .513** 

 
Sig. (1-

tailed) 
.000  .000 0.062 .000 

 البيـــــــــــــــــــــئة
 الاجتماعية

Correlati
on 

0.757** .586** 1 0.431** 0.182 

Sig. (1-
tailed) 

.000 .000  .002 .217 

Correlati التنظيمية البيــــــــئة
on 

0.832** .0.271 
0.271 

 
1 0.360* 

Sig. (1-
tailed) 

.000 0.062 0.062  .012 
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Correlati الاداريالابداع 
on 

0.479** 
0.513*

* 
0.182 .360* 1 

Sig. (1-
tailed) 

.001 .000 .217 .012  

)أنظر الملحق  spss23المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسة والبرنامج الإحصائي 
 (03رقم 

، وعليو بيكن فرؽ العمل والإبداع الإداريوفقا بؼا جاء في ابعدوؿ أعلبه من نتائج يتبتُ لنا الارتباط ما بتُ عناصر 
اختبار الفرضيات ابؼتعلقة بابؼتغتَات ابؼذكورة، حيث نلبحظ أف الارتباط بتُ بؿور فرؽ العمل وبؿور الابداع 

أما الارتباط بتُ بؿور القيادة وبؿور الابداع الاداري فكاف  ( وىو ارتباط ضعيف معنوي0.479الاداري يقدر )بػػ 
( وىو ارتباط معنوي )حقيقي(، أما عن العلبقة بتُ بؿور البيئة الاجتماعية وبؿور 0.513ارتباط متوسط بقيمة )

( وىي 0.217كاف )  sig( وغتَ معنوية لأف 0.182الابداع الاداري فكانت العلبقة )الارتباط( ضعيفة بقيمة )
 .0.05قيمة أكبر من مستوى ابؼعنوية 

( وىو ارتباط ضعيف 0.360أما بالنسبة للبرتباط بتُ بؿور البيئة التنظيمية وبؿور الابداع الاداري فقدر )بػػ 
 معنوي. ومنو بيكن القوؿ اف القيادة ىي ابؼتغتَ الوحيد الذي لو ارتباط وعلبقة بتجسيد مفهوـ الابداع الإداري،

وىدا أمر طبيعي فالقيادة ىي ابؼوجو الاوؿ والأختَ للعماؿ وىي التي تتحكم بهم فاف كانت تؤيد الابداع الاداري 
. أما باقي بؿاور الدراسة فلم يتبتُ ارتباطها بالإبداع الاداري داخل  فسيعمل العاملوف على بذسيد ىدا ابؼفهوـ

 ابؼؤسسة بؿل الدراسة.
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 معالجة الفرضية الرئيسة الأولى:  -1
H0 –  0805لا تؤثر فرؽ العمل على الابداع الاداري في ابؼؤسسة عند مستوى معنوية ∞=. 

H1 -  0805تؤثر فرؽ العمل على الابداع الاداري في ابؼؤسسة عند مستوى معنوية ∞=. 

بؼعرفة تأثتَ فرؽ العمل على الابداع الاداري، بؼعابعة ىذه الفرضية استعملنا اختبار الابكدار ابػطي القياس وذلك 
 وسنعرض أسفلو جدوؿ يوضح ابؼتغتَات ابؼستقلة الداخلة )فرؽ العمل( وابؼتغتَ التابع )الابداع الاداري(

 One way ANOVA  ( تحليل التباين الأحادي12-2جدول رقم )

ANOVA
a 

درجات  بؾموع ابؼربعات بمودج
 ابغرية 

متوسط 
 ابؼربعات

قيمة  
  Fالمحسوبة 

Sig. 

1 
Regression 244.630 1 244.630 13.684 .001b 

Residual 822.370 47 17.878   
    48 1067.000 المجموع

 spss23المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسة والبرنامج الإحصائي 
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ANOVA من خلبؿ جدوؿ برليل التباين
a   أف لنموذج الابكدار معنوية وذلك من خلبؿ درجة ابؼعنوية نستنتج

 في ما بىص كامل ابؼتغتَات وابعدوؿ أسفلو يوضح ويفسر ذلك. 0805أو  %95أو مستوى الثقة عند 

 ( الانحدار الخطي المتعدد القياسي13-2جدول رقم )

المتغير 
 المستقل

معامل 
 الانحدار

معامل 
التحديد 

R² 

معامل 
 Rالارتباط 

 Fاختبار 

 sigالمعنوية  Fقيمة 

 0.479a 13.684 0.229 0.401 فرق العمل
0.001

b 

a. Dependent Variable: فرؽ العمل ابؼتغتَ ابؼستقل 

 

% من التباين في 23يتضح كذلك أف ابؼتغتَ ابؼستقل يفسر حوالر و  0.401 نلبحط أف معامل الارتباط يقدر 
 R²كما يوضحها معامل التحديد   مستوى الابداع الاداري

أثر وعلبقة ما بتُ فرؽ العمل ومتغتَاتو ابؼتداخلة فيو )ابؼتغتَات ابؼستقلة( ككل من خلبؿ ابعدوؿ نقوؿ أف ىناؾ 
وعليو نقبل الفرضية البديلة ونرفض ، 0.001والابداع الاداري، ومن خلبؿ درجة ابؼعنوية للجدوؿ أعلبه 

   الفرضية الصفرية
H0 –  0805لا تؤثر فرؽ العمل على الابداع الاداري في ابؼؤسسة عند مستوى معنوية ∞=. 

H1 -  0805تؤثر فرؽ العمل على الابداع الاداري في ابؼؤسسة عند مستوى معنوية ∞=. 
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 معالجة الفرضيات الفرعية:  -2

 01أولا : معالجة الفرضية الفرعية رقم 

 0805ىناؾ علبقة ذات دلالة احصائية بتُ القيادة والابداع الاداري عند مستوى معنوية  - H1الفرضية  
∞=. 

 0805ذات دلالة احصائية بتُ القيادة والابداع الاداري عند مستوى معنوية لا توجد علبقة   -  H0الفرضية
∞=. 

حيث  sig=,000 ولديتا مستوى ابؼعنوية 0.513من خلبؿ جدوؿ الارتباط اف معػػػػػػػامل بتَسوف يساوي  لدينا
القيادة و الابداع بتُ  متوسطة ذات دلالة احصائيةوعليو نقوؿ إف ىناؾ علبقة طردية  0.05أقل من    sig اف

بتُ القيادة  متوسطة اف ىناؾ علبقة التي تقوؿH1 ومنو نقبل الفرضية 0.05عند مستوى معنوية تساوي  الاداري
 .H0ونرفض الفرضية  و الإبداع الإداري 

 02ثانيا : معالجة الفرضية الفرعية رقم 
عند مستوى معنوية  توجد علبقة ذات دلالة احصائية بتُ البيئة الاجتماعية والابداع الاداري  - H1الفرضية 

0805 ∞.= 

عند مستوى معنوية  توجد علبقة ذات دلالة احصائية بتُ البيئة الاجتماعية والابداع الاداري  لا-H0الفرضية  
0805 ∞.= 

 الابداع الاداري / القيادة (: يوضح نتائج تحليل معامل الارتباط بين 14-2الجدول رقم )
 البيان القيادة الابداع الاداري

 القيادة 18000000 **0.513
.000  sig مستوى المعنوية 

 الابداع الاداري **0.513 18000000
 مستوى المعنوية 000. 

المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسة والبرنامج الإحصائي 
spss23 
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 حيث sig=,217 ولديتا مستوى ابؼعنوية 0.182من خلبؿ جدوؿ الارتباط اف معػػػػػػػامل بتَسوف يساوي  لدينا
و الابداع  البيئة الاجتماعيةبتُ  ذات دلالة احصائيةوعليو نقوؿ إنو لا توجد علبقة  0.05من  اكبر   sig اف

 .H0ونقبل الفرضية  H1ومنو نرفض الفرضية  0.05عند مستوى معنوية تساوي  الاداري

 03: معالجة الفرضية الفرعية رقم  ثالثا
عند مستوى معنوية  بتُ البيئة الوظيفية والابداع الاداري توجد علبقة ذات دلالة احصائية - H1الفرضية 

0805 ∞= . 

عند مستوى معنوية  توجد علبقة ذات دلالة احصائية بتُ البيئة الوظيفية والابداع الاداريلا  – H0الفرضية 
0805 ∞=. 

 

 

 

 

 

 

 / البيئة الاجتماعية (: يوضح نتائج تحليل معامل الارتباط بين 15-2الجدول رقم )
 الابداع الاداري

 البيان حوادث العمل عبئ العمل
 البيئة الاجتماعية 18000000 0.182

.2170  sig مستوى المعنوية 
 الابداع الاداري 0.182 18000000

 مستوى المعنوية 2170. 
المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسة والبرنامج الإحصائي 

spss23 
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حيث  sig=.012 ولديتا مستوى ابؼعنوية 08360من خلبؿ جدوؿ الارتباط اف معػػػػػػػامل بتَسوف يساوي  لدينا
بتُ البيئة الوظيفية  ضعيفة ذات دلالة احصائيةوعليو نقوؿ أف ىناؾ علبقة طردية  0.05أقل من    sig اف

 .H1ونرفض الفرضية  H0ومنو نقبل الفرضية  =∞ 0805عند مستوى معنوية  والابداع الاداري

 Anovaلعينيتين مستقلتين وكيا تحليل التباين  Independent Samples Testرابعا : اختبار 
 بؾموعات. 3باعتبار أنو لدينا أكثر من 

 (: ملخص نتائج فحص الفرضيات والاختبار المستخدم والقرار17-2الجدول رقم )
الإختبار  نص الفرضية الفرضية

 المستخدم
معيار  النتيجة

 القرار
 القرار

 
Ho 

لا توجد فروقات ذات دلالة 
احصائية بتُ اجابات افراد 
العينة حوؿ فرؽ العمل و 
الابداع الاداري تعزى بؼتغتَ 

 ابعنس .

 
 

 برليل
Test 

 
Sig = 

0.606 
F= 3.178 

 
 

الدلالة 
 الاحصائية

 Hoنقبل الفرضية 
والتي تقوؿ لا يوجد 
فروؽ حوؿ فرؽ 
العمل و الابداع 
الاداري تعزى بؼتغتَ 

 ابعنس
 
 

 
لا توجد فروقات ذات دلالة 

 
 برليل

 
Sig =

 
الدلالة 

  H1نقبل الفرضية 
والتي تقوؿ توجد 

الابداع  / البيئة الوظيفية (: يوضح نتائج تحليل معامل الارتباط بين 16-2الجدول رقم )
 الاداري

 البيان البيئة الوظيفية الابداع الاداري
 البيئة الوظيفية 18000000 *360.
.012  sig مستوى المعنوية 

 الابداع الاداري *360. 18000000
 مستوى المعنوية 012. 

المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسة والبرنامج الإحصائي 
spss23 
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Ho  احصائية بتُ اجابات افراد
العينة حوؿ فرؽ العمل و 
الابداع الاداري تعزى بؼتغتَ 

 العمر .

Anova 0.002 
3.326F= 

فروقات ذات دلالة  الاحصائية
احصائية بتُ 
اجابات افراد العينة 
حوؿ فرؽ العمل و 
الابداع الاداري 

 تعزى بؼتغتَ العمر .
 

Ho 
 

لا توجد فروقات ذات دلالة 
احصائية بتُ اجابات افراد 
العينة حوؿ فرؽ العمل و 
الابداع الاداري تعزى بؼتغتَ 

 ابؼؤىل العلمي .

 
 برليل

Anova 

 
 

Sig =
0.074 
1.844F= 

 
الدلالة 

 الاحصائية
 

 Hoنقبل الفرضية 
والتي تقوؿ لا توجد 
فروقات ذات دلالة 
احصائية بتُ 
اجابات افراد العينة 
حوؿ فرؽ العمل و 
الابداع الاداري 
تعزى بؼتغتَ ابؼؤىل 

 العلمي
Ho  لا توجد فروقات ذات دلالة

احصائية بتُ اجابات افراد 
العمل و العينة حوؿ فرؽ 

الابداع الاداري تعزى بؼتغتَ 
 الأقدمية.

 برليل

Anova 
 

Sig = 
0.362 
1.142F= 

الدلالة 
 الاحصائية

 

 Hoنقبل الفرضية 
لا توجد  والتي تقوؿ

فروقات ذات دلالة 
احصائية بتُ 
اجابات افراد العينة 
حوؿ فرؽ العمل و 
الابداع الاداري 
 تعزى بؼتغتَ الأقدمية

Ho  ذات دلالة لا توجد فروقات
احصائية بتُ اجابات افراد 
العينة حوؿ فرؽ العمل و 

 برليل
Anova 

Sig = 
08647 

.816F= 

الدلالة 
 الاحصائية

 

 Hoنقبل الفرضية 
لا لا  والتي تقوؿ

توجد فروقات ذات 
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الابداع الاداري تعزى بؼتغتَ 
 ابؼستوى الوظيفي

دلالة احصائية بتُ 
اجابات افراد العينة 
حوؿ فرؽ العمل و 
الابداع الاداري 
تعزى بؼتغتَ ابؼستوى 

 الوظيفي
 spss23المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسة والبرنامج الإحصائي 

من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه اتضحت لنا العلبقة بتُ ابؼتغتَات الشخصية )العمر، ابؼؤىل العلمي، الأقدمية وابؼستوى 
الوظيفي( ومتغتَ الابداع الإداري، إذ يتبتُ لنا أف العمر ىو ابؼتغتَ الوحيد الذي لو تاثتَ موجب ومعنوي على 

، أما باقي ابؼتغتَات فليس بؽا 0.05وىي اقل من مستوى ابؼعنوية  sig=0.02متغتَ الابداع الاداري حيث أف 
تاثتَ على متغتَ الابداع الاداري وىدا بيكن تفستَه بكوف فئة الشباب تكوف أكثر ابداعا من نظتَاتها من الفئات 

  الاخرى بؼا بؽا من مواىب وأفكار وطموحات فتية وآملة.

 المطلب الثاني: تفسير ومناقشة النتائج   

والبحث فيما إذا  فرق العمل على الابداع الاداري في المؤسسة  سعت ىذه الدراسة إلذ معرفة مدى تأثتَ 
 الابداع الاداري تؤثر في فرق العمل كانت 

من موظفي مؤسسة توزيع  48وعليو تم استخداـ التحليل الاحصائي لاختبار فرضيات الدراسة لعينة قوامها 
الابداع على فرق العمل والذي قمنا بو ىو برليل التأثتَ ابؼنصب من الكهرباء و الغاز غرداية "سونلغاز". 

 اسي.باستخداـ معامل الارتباط وكذا الابكدار ابػطي ابؼتعدد القيالاداري 

بفا يعتٍ   (07479قدر ب )فرق العمل و الابداع الاداري وأوضحت نتائج الارتباط إلذ وجود تأثتَ وعلبقة بتُ 
 كل ما اىتمت ابؼؤسسة بتكوين فرؽ العمل كلما ارتفعت نسبة الإبداع الإداري .

الإبداع الإداري قدرت ب  حيث توصلنا إلذ وجود علبقة إبهابية متوسطة و تأثتَ إبهابي حقيقي بتُ بؿور القيادة و
( بفا يعتٍ كلما توفر العامل القيادي في فرؽ العمل كلما ارتفعت نسبة الإبداع الإداري ، أما من ناحية 0.513)

البيئة التنظيمية والاجتماعية  فتبتُ أنو لا توجد علبقة وتأثتَ على الإبداع الإداري حيث قدرت قيمتها على 
ما بالنسبة للعوامل الشخصية فوجدنا أف العمر ىو ابؼتغتَ الوحيد الذي لو ( ، أ0.182( و)0.360التًتيب )



 انذراسة انميذانية                                                                     : ثانيانفصم ان

80 

وفاء حسين إبراىيم يوسف،  تأثتَ موجب و معنوي على الإبداع الإداري. وقدمت ىذه النتائج دعما لدراسة
ة فرق العمل وأثرىا في الإبداع الإداري، بحث تكميلي لنيل درجة ماجستير العلوم في إدارة الأعمال،كلي

 . 2017-1438الدراسات العليا، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا، 
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 ملخص الفصل :

إذ  من خلبؿ  ىذا الفصل حاولنا الإجابة على إشكالية البحث، من خلبؿ الاعتماد على دراسة حالة،
تطرقنا إلذ  تقدنً عاـ حوؿ مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  تناولنا في ىذا الفصل مبحثتُ ،ابؼبحث الأوؿ

إذ تم إظهار "سونلغاز" بغرداية من حيث التعريف وابؽيكلة الإدارية التي تستَ وفقها ، وكذا وطرؽ وأدوات الدراسة 
والذي بوتوي  بؾتمع وعينة ومنهجية الدراسة  بالإضافة إلذ إثبات صدؽ وثبات أداة الدراسة وابؼتمثلة في الاستبياف

الذي تمم استخدامو كأداة لتحقيق أغراض الدراسة، ومن ثم على متغتَين وبنا فرؽ العمل والإبداع الإداري ، و 
عرض نتائج الدراسة وبرليلها ومناقشتها، بالإضافة إلذ معرفة أراء ابؼستجوبتُ وذلك من خلبؿ حساب ابؼتوسط 

الدراسة، كما أنو توصلنا إلذ إثبات بعض الفرضيات ونفي أخرى  ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري لإجابات أفراد عينة
منها، وىذا بالاعتماد على نتائج برليل الاستبياف وذلك بالاعتماد على برنامج ابغزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 

SPSS  و برنامجEXCEL  َين وقمنا باستخداـ معامل الارتباط بتَسوف للتحقق من وجود العلبقة بتُ ابؼتغت
 Independent Samples ،كما أنو تم التطرؽ إلذ دراسة الفروؽ باستخداـ اختبارات للفروؽ في ابؼتوسطات 

Test   الاختبار الإحصائي للعينتتُ ابؼستقلتتُ و كذاOne Way ANOVA وذلك بؼعرفة أثر ابؼتغتَات ،
نتائج وتوصيات بيكن الاعتماد عليها وخلصت الدراسة بالوصوؿ إلذ الشخصية والوظيفية على متغتَات الدراسة، 

 في دراسات لاحقة.
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 خاتمة

يعُد العنصر البشري أىم ركائز ابؼنظمة و بقاح ابؼؤسسة و فشلها مرتبط ارتباط وثيق بفاعلية أفرادىا و بغية 
استغلبؿ أمثل اللكامل قدرات افراد ابؼؤسسة وجب الاىتماـ بتشكيل فرؽ العمل إذ تعُد طريقة من طرقالوصوؿ 

ليدية والقدبية للوصوؿ بابؼنظمات إلذ برقيق فهو يساىم في التخلص من طرؽ التسيتَ التقالذ بقاح ابؼنظمة، 
يد، و في ظل العصر الراىن الذي يطلب من ابؼؤسسة تقدنً خدمات جديدة و أفاؽ واسعة من التطور والتجد

مبدعة حيث أننا نلبحظ أف ابؼنظمة الأكثر طرحا لأفكار إبداعية ىي ابؼؤسسة ابؼسيطرة على سوؽ العمل و 
كل فرد من أفراد ابؼؤسسة بيلك أفكار ابداعية خاصة بو و لا تكفي لوحدىا   الأبرز على الساحة و بدا أف

لابد من  وتفعيلو بالشكل ابؼطلوب بتُ العاملتُ ككل  وبغيت بذسيد الإبداع داخل ابؼنظمةللنهوض بابؼؤسسة   
مدى ولقد حاولت ىذه الدراسة تسليط الضوء على  التعاوف و بذميع القدرات لتحقيق التكامل الإبداعي،

لعبو في التحستُ من مستويات الإبداع داخلها. تبابؼنظمة بؿل الدراسة والدور الكبتَ الذي فاعلية فرؽ العمل 
وذلك سعياً لإبهاد ابهابات عن التساؤلات التي كانت بؿور ىذه الدراسة وابؼتمثلة في معرفة طبيعة العلبقة ودرجة 

 ؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز "سونلغاز" غرداية ب الإداري الإبداع فرؽ العمل على تنميةالتأثتَ ل

 نتائج الدراسة 

(. 3.9625أف ىناؾ مستوى مرتفع لأداء فرؽ العمل في ابؼؤسسة بؿل الدراسة حيث بلغ ابؼتوسط ابغسابي )
وتوصل برليل الدراسة إلذ أف ىناؾ مستوى مرتفع لتطبيق دور فرؽ العمل في تنمية الإبداع الإداري ابؼؤسسة بؿل 

(  إذ أف القيادة كانت الأكثر 4.2156الدراسة بدستوى مرتفع حيث بلغ ابؼتوسط ابغسابي للئبداع الإداري ))
(،  ثم تليها البيئة الاجتماعية 3.9292إسهاما في تشكيل ىذا ابؼتغتَ وبدستوى مرتفع إذ بلغ ابؼتوسط ابغسابي )

 ( 3.9167و التنظيمة بدتوسط حسابي متساوي قدر ب )
 تائج الارتباط إلذ:وأوضحت ن

بفا يعتٍ كل ما اىتمت ابؼؤسسة  (07479قدر ب ) الاداري الابداع فرق العمل ووجود تأثتَ وعلبقة بتُ -
 بتكوين فرؽ العمل كلما ارتفعت نسبة الإبداع الإداري .

( 0.513)وجود علبقة إبهابية متوسطة و تأثتَ إبهابي حقيقي بتُ بؿور القيادة و الإبداع الإداري قدرت ب -
 بفا يعتٍ كلما توفر العامل القيادي في فرؽ العمل كلما ارتفعت نسبة الإبداع الإداري.



 خاتمة

84 

لا توجد علبقة وتأثتَ للبيئة الاجتماعية و التنظيمية على الإبداع الإداري حيث قدرت قيمتها على التًتيب  -
 (.0.182( و)0.360)
 وجب و معنوي على الإبداع الإداري.العمر ىو ابؼتغتَ الشخصي الوحيد الذي لو تأثتَ م -

 التوصيات :
 بعد الإطلبع على أىم النتائج التي توصلت إليها الدراسة نقدـ أىم التوصيات : 

 .كيل فرؽ عمل داخل ابؼنظماتتش ضرورة-
 .في ابؼنظمة تهتم بانتقاء الأفراد بغية تشكيل فرؽ عمل متكافئةخاصة  بعنة إنشاء  -
 إبهابية أثار من العلبقات لتلك بؼا فريق العمل  بتُ إبهابية عمل علبقات نسجاـ وبناءتعزيز الإ -

 .أداء فريق العمل في مستويات
وأف يتم تقسيم العمل وتوزيع ابؼهاـ  ،الفريق أعضاء ختيارلإ موضوعية معايتَ وضع -

 الفريق.والذي ينعكس إجابا على أداء  وابؼسؤوليات بغية الإستغلبؿ الأمثل للمواىب الإبداعية 
 .لتحقيق أفضل إبداع بتُ فرؽ العمل الإبهابي التنافس ينبغي على إدارة ابؼؤسسة تشجيع -
بزاذ القرارات اتأىيل وتدريب فريق العمل ليكوف قادرا على سونلغاز ي على مؤسسة ينبغ -

 لتحقيق الأىداؼ. ووضع ابػطط ابؼناسبة
از "سونلغاز" وتعميق فهمهم بؼبدأ ضرورة زيادة وعي العاملتُ في مؤسسة توزيع الكهرباء والغ -

 التعاوف وضرورة تقدنً أفكار إبداعية.
في  برققها التي النتائج على الفرؽ مكافأةو  الدعم ابؼستمر من الإدارة العليا لفرؽ العمل، -

 ابؼؤسسة.
 آفاق الدراسة : 

من خلب الإطلبع على موضوع الدراسة فإننا نقتًح بؾموعة من ابؼواضيع في الدراسػات ابؼستقبلية من بينها ما 
 يلي: 

 دور طريقة تشكيل فرؽ عمل في برستُ الكفاءات الإبداعية.-
 أساليب إدارة فرؽ العمل وأثرىا على التطوير التنظيمي.-
 أثر التسيتَ بفرؽ العمل على أداء العاملتُ؛ -
 .دور أسلوب فرؽ العمل في برستُ الأداء -
 .ابؼؤسسػات في خلق الإبداع في العمل فرؽ دور -
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 الملحق رقم )01(
 

ةجامعة غرداي  
 كلية العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية

 قسم: علوم التسيير
إدارة الأعمالتخصص: ماستر   
 

 

 
 أخي الفاضل...أختي الفاضلة .... السلبـ عليكم

أرجو التكرـ منكم بالاطلبع وتعبئة الاستبانة ابؼرفقة واختيار الإجابة التي تتناسب ووجهة نظركم حيث أنها أعدت بغرض إعداد 

" من وجهة نظر ابؼوظفتُ في مؤسسة سونلغاز بغرداية،  الابداع الاداريدور فرق العمل في تنمية بحث علمي حوؿ" 

وذلك استكمالا بؼتطلبات نيل شهادة ابؼاستً بزصص إدارة أعماؿ  بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة 

 غرداية.

العلمية ابؼنشودة، وإننا على ثقة تامة بأف مشاركتكم إف لاستجابتكم الكربية الأثر البالغ في مساندة مساعنا بكو برقيق الغاية 

 ابعدية في تعبئة الاستبياف ستساىم بشكل كبتَ في برقيق أىداؼ ىذه الدراسة.

 كما أننا نؤكد بغضرتكم بأف ابؼعلومات التي سوؼ تقدمونها ستستخدـ بسرية تامة ولأغراض البحث العلمي فقط.
 وشكرا لكم على حسن تعاونكم

لطالبة:من إعداد ا  
 بن جدو رحيل

 :المناسبة الخانة في  xعلامة بوضع الإجابة يرجى
 الجزء الأول: المتغيرات الشخصية والوظيفية

الجنس: -1  

أنثى                        ذكر    

العمر: -2  

 سنة فأكثر  50سنة                    49-40            سنة 39-31سنة فأقل                30

  الموظفين ستبيان موجهة إلىإاستمارة 
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   :المؤىل العلمي  -3 
ثانوي فأقل             جامعي          دراسات العليا)ماجيستً، دكتوراه(                  أخرى              

 أذكرىا..............................
      :الأقدمية -4

 سنوات 5 -1من                                واتسن5أقل من  

 اتسنو 10سنوات                                  أكثر من 10 الذ6من 

 المستوى الوظيفي: -5

 مدير              رئيس مصلحة                    موظف               عوف إداري 

  

معارض 
 بشدة

وافق م معارض
بدرجة 
 متوسطة

موافق 
 بشدة

 الرقم العبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارات              موافق

 المحور الأول: فرق العمل
 أولا:القيــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــادة

.يشجعتٍ مسؤولر ابؼباشر عادة على برمل مسؤولياتي       01 
 عادة ما يتم تفويض جزء من السلطات من قادة فرؽ     

 العمل للبعضاء.
02 

ابؼوظفتُ الفرصة العمل فرؽ قادة يتيح        افكارىم لطرح 
ابهابيةب آراىم وابداء .وانفتاح   

03 

 في عملية صناعة القرار ابؼشاركة باف العمل فرؽ قادة يؤمن     
.يمالسل القرار ابزاذ اساس  

04 

ريةابغالمجموعة  اعضاء الفرؽ قادة يعطي       بؼمارسة الكاملة 
رونها مناسبة. يالتييقة بالطر  اعمابؽم  

05 

 ثانيا: البيــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــئة الاجتماعية
ليدالتقا و العادات بسكن      عضاءأ   صياغة  من العمل فرؽ 

 ابؼشكلبت تظهر عندما ببراعة ابؼناسبة ابغلوؿ
06 

الاعضاء ابؼنتمتُ بؽده يزيد أسلوب فرؽ العمل من شعور      
 الفرؽ بروح ابعماعة و ابؼشاركة.

 

07 
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سلوبأ      رينخالآ مع التفاعل يشجعتٍ على العمل فرؽ   
الربظي. العمل خارج  

08 

زيعتو        لياتابؼسئو     تقوي بعدالة العمل فرؽ اعضاء بتُ 
الاجتماعية لعلبقاتا  اصيلب في جزءا العمل من وبذعل 

 الاعضاء. حياة

09 

 ثالثا: البيـــــــــــــــــــــــــــــــــــئة التنظيمية
يستفيد قادة ابؼؤسسة من تدريبات و تكوينات متعلقة      

 بتشكيل فرؽ العمل تسهل تطوير و برستُ العمل.
10 

تسعى الادارة العليا للمؤسسة بشكل دوري للتعرؼ على      
حلها.ابؼشكلبت التي يواجهها ابؼوظف و تعمل على   

11 

اعضاءليا الع الادارة تشجع      دنًتق عل العمل فرؽ  الافكار  
ريةالادا  مستوياتهم عن النظر ابعديدة بصرؼ  

12 

اعضاءيا العل الادارة تكافئ      كتَ التف ذوي العمل فرؽ   
ميزابؼت دياما ابؼشكلبت حل في وابؼبدع  ويا.ومعن   

13 

الكفاءة و الابداع في عادة ما يتم الاعتماد على عامل      
 ترقية أعضاء فرؽ العمل في مؤسستي.

14 

 المحور الثاني: الابداع الاداري
ؤيةر  على القدرة لدي      شياءالا   01 بـتلفة  زوايا من 
غيتَالت باف ارى      بيعيةط ظاىرة  كيفالت الكل على  امعه   02 
غتَاتت احداث على احرص       03 فتًة كل اساليب العمل في 
من أجل  آراءنا بزالف التي الاىتماـ بالآراء      لاستفادةا   من 

ينالاخر  اراء  
04 

غيتَت في اتردد لا       05 صحتو بعدـ اقتنع عندما موقف 
ليباسا اقتًاح على احرص      ديدةج   رغم العمل لأداء 

بابؼخاطر علمنا  ذلك على ابؼتًتبة 
06 

النمطية في اداء عملي.أبتعد عن الاساليب الروتينية و        07 
يرتطو  على القدرة لدي      دةيعد بدائل   مع للتعامل 

التي تواجهتٍ. ابؼشكلبت  
08 

للتعرؼ و أسعى       بحل تساىم التي الافكار على للحصوؿ 
 العمل مشاكل

09 

قةيرؤية دق امتلك       منها يعاني التي ابؼشكلبت لاكتشاؼ 
 الاخروف.

10 

قدراتال امتلك       علىالكافية    قبل العمل مشكلبت توقع 
.حدوثها  

11 
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 الملحق رقم 02:

  الدكتورة: شرع مريم 
 

 الأساتية  المحكمين للاستبيان
 الدكتور : خنيش يوسف
 الأستاذ: ىتهات المهدي
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 03الملحق رقم:

 انذراسة ػينة نخصائص SPSSمخرجات انـ 

 انجنس 

 

 

 

 

 

 

 انؼمر

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.2 4.2 4.2 2 فأقل سنة 30

 75.0 70.8 70.8 34 سنة 31-39

 89.6 14.6 14.6 7 سنة 40-49

 100.0 10.4 10.4 5 فأكثر سنة  50

Total 48 100.0 100.0 
 

 

      

 انمؤهم انؼهمي

 

 العلمي المؤهل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16.7 16.7 16.7 8 فأقل ثانوي

 50.0 33.3 33.3 16 جامعً

 100.0 50.0 50.0 24 (دكتوراه ماجٌستر،)العلٌا دراسات

Total 48 100.0 100.0  

 

 

 الألذمية

 الأقدمية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 20.8 20.8 20.8 10 سنوات 5 من أقل 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 95.8 95.8 95.8 46 ذكر

 100.0 4.2 4.2 2 أنثى

Total 48 100.0 100.0  
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 62.5 41.7 41.7 20 سنوات 10 الى5  من

 100.0 37.5 37.5 18 سنوات 10 من أكثر

Total 48 100.0 100.0  

 

 انمستىي انىظيفي

 الوظيفي المستوى

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 29.2 29.2 29.2 14 مصلحة رئٌس

 91.7 62.5 62.5 30 موظف

 100.0 8.3 8.3 4 إداري عون

Total 48 100.0 100.0  

 

 الاستبيان ترالعبا ألفاكرونباخ ثبات حساب 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.802 14 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.830 11 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.864 25 

 

 الاستبيان محاور راتػبا كرارت جذاول

 ػبارات محاور الاستبيان:1 

 فرق انؼمم: 1.1

 

 القيادة: -أ 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
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 على عادة المباشر مسؤولً ٌشجعنً

 .مسؤولٌاتً تحمل
48 2.00 5.00 3.9792 .66811 

 السلطات من جزء تفوٌض ٌتم ما عادة

 .للاعضاء العمل فرق قادة من
48 2.00 5.00 3.8750 .73296 

 الموظفٌن الفرصة العمل فرق قادة  ٌتٌح

 باٌجابٌة آراهم وابداء افكارهم لطرح

 .وانفتاح

48 2.00 5.00 3.8542 .71428 

 فً المشاركة بان العمل فرق قادة ٌؤمن

 القرار اتخاذ اساس القرار صناعة عملٌة

 .السلٌم

48 2.00 5.00 3.8542 .68384 

 المجموعة اعضاء الفرق قادة ٌعطً

 لممارسة الكاملة الحرٌة
48 1.00 5.00 3.6667 .85883 

 69586. 3.9625 5.00 1.00 48 العمل فرق :الأول المحور

القٌــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ــــادة
48 1.00 5.00 3.9292 .56319 

Valid N (listwise) 48     

 
 الإجتماعية:البيئة  -ب 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 فرق أعضاء التقالٌد و العادات تمكن

 المناسبة الحلول صٌاغة  من العمل

 المشكلات تظهر عندما ببراعة

48 2.00 5.00 4.0417 .61742 

 شعور من العمل فرق أسلوب ٌزٌد

 بروح الفرق لهده المنتمٌن الاعضاء

 .المشاركة و الجماعة

48 2.00 5.00 4.0000 .68417 

 التفاعل على ٌشجعنً العمل فرق أسلوب

 .الرسمً العمل خارج الآخرٌن مع
48 2.00 5.00 3.9167 .53924 

 فرق اعضاء بٌن المسئولٌات  توزٌع

 الاجتماعٌة العلاقات تقوي بعدالة العمل

 حٌاة فً اصٌلا جزءا العمل من وتجعل

 .الاعضاء

48 2.00 5.00 3.9583 .61742 

 البٌــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــئة

 الاجتماعٌة
48 2.00 5.00 3.9167 .42670 

Valid N (listwise) 48     

 
 البيئة الوظيفية -ج 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 و تدرٌبات من المؤسسة قادة ٌستفٌد

 تسهل العمل فرق بتشكٌل متعلقة تكوٌنات

 .العمل تحسٌن و تطوٌر

48 2.00 5.00 4.0000 .65233 
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 بشكل للمؤسسة العلٌا الادارة تسعى

 التً المشكلات على للتعرف دوري

 .حلها على تعمل و الموظف ٌواجهها

48 2.00 5.00 3.5417 .71335 

 العمل فرق اعضاء العلٌا الادارة تشجع

 النظر بصرف الجدٌدة الافكار تقدٌم عل

 الادارٌة  مستوٌاتهم عن

48 1.00 5.00 3.6042 .81839 

 العمل فرق اعضاء العلٌا الادارة تكافئ

 التفكٌر ذوي
48 1.00 5.00 3.5625 .96550 

 و الكفاءة عامل على الاعتماد ٌتم ما عادة

 فً العمل فرق أعضاء ترقٌة فً الابداع

 .مؤسستً

48 1.00 5.00 4.2083 1.23699 

 48146. 3.9167 5.00 2.00 48 التنظٌمٌة البٌـــــــــــــــــــــــــــــــــــئة

Valid N (listwise) 48     

 

 الإبذاع الإداري: 1.1

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 زواٌا من الاشٌاء رؤٌة على القدرة لدي

 مختلفة 
48 2.00 5.00 4.1042 .55504 

 على طبٌعٌة ظاهرة التغٌٌر بان ارى

 معها التكٌف الكل
48 3.00 5.00 4.7708 .51528 

 اسالٌب فً تغٌرات احداث على احرص

 فترة كل العمل
48 3.00 5.00 4.0625 .52212 

 من آراءنا تخالف التً بالآراء الاهتمام

 الاخرٌن اراء من الاستفادة  أجل
48 3.00 5.00 4.6458 .66811 

 اقتنع عندما موقف تغٌٌر فً اتردد لا

 صحته بعدم
48 2.00 5.00 4.0833 .61310 

 لأداء جدٌدة اسالٌب اقتراح على احرص

 على المترتبة بالمخاطر علمنا رغم العمل

 ذلك

48 1.00 5.00 4.4583 .94437 

 النمطٌة و الروتٌنٌة الاسالٌب عن أبتعد

 .عملً اداء فً
48 1.00 5.00 3.7292 .86884 

 عدٌدة بدائل تطوٌر على القدرة لدي

 .تواجهنً التً المشكلات مع للتعامل
48 2.00 5.00 4.4167 .84635 

 الافكار على للحصول و للتعرف أسعى

 العمل مشاكل بحل تساهم التً
48 1.00 5.00 4.0208 .66811 

 المشكلات لاكتشاف دقٌقة رؤٌة امتلك

 .الاخرون منها ٌعانً التً
48 2.00 5.00 4.4792 .92229 

 توقع على الكافٌة القدرات  امتلك

 .حدوثها قبل العمل مشكلات
48 3.00 5.00 3.9792 .48332 

 76467. 651254 5.00 1.00 48 الاداري الابداع :الثانً المحور

Valid N (listwise) 48     
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 انفروق اختبار نتائج تحهيم

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 فرق :الأول المحور 

 العمل

 الابداع :الثانً المحور

 الاداري

N 48 48 

Normal Parameters
a,b

 
Mean 54.0625 46.7500 

Std. Deviation 5.69586 4.76467 

Most Extreme Differences 

Absolute .343 .348 

Positive .220 .214 

Negative .343 .348 

Kolmogorov-Smirnov Z .375 .413 

Asymp. Sig. (2-tailed) .415 .156 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

 

Correlations 

 فرق :الأول المحور 

 العمل

القٌـــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ـــــــــــــــــــــــــــادة

البٌـــــــــــــــــــــــــــــــــ

 الاجتماعٌة ـــــــــئة

البٌـــــــــــــــــــــــــــــــــ

 التنظٌمٌة ــئة

 المحور

 :الثانً

 الابداع

 الاداري

 العمل فرق :الأول المحور

Pearson Correlation 1 .728
**

 .757
**

 .832
**

 .479
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .001 

N 48 48 48 48 48 

القٌـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ـــــادة

Pearson Correlation .728
**

 1 .586
**

 .271 .513
**

 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .062 .000 

N 48 48 48 48 48 

 البٌــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــئة

 الاجتماعٌة

Pearson Correlation .757
**

 .586
**

 1 .431
**

 .182 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .002 .217 

N 48 48 48 48 48 

 التنظٌمٌة البٌـــــــــــــــــــــــــــــــــــئة

Pearson Correlation .832
**

 .271 .431
**

 1 .360
*

 

Sig. (2-tailed) .000 .062 .002  .012 

N 48 48 48 48 48 

 الاداري الابداع :الثانً المحور

Pearson Correlation .479
**

 .513
**

 .182 .360
*

 1 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .217 .012  

N 48 48 48 48 48 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

One-Sample Statistics 



 انملاحك

100 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 82213. 5.69586 54.0625 48 العمل فرق :الأول المحور

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 52.7164 49.4086 51.06250 000. 47 62.110 العمل فرق :الأول المحور

 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 68772. 4.76467 46.7500 48 الاداري الابداع :الثانً المحور

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 45.1335 42.3665 43.75000 000. 47 63.616 الاداري الابداع :الثانً المحور

 

 

Variables Entered/Removed
a

 

Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Method 

1 
 فرق :الأول المحور

العمل
b

 
. Enter 

a. Dependent Variable: الاداري الابداع :الثانً المحور 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .479
a

 .229 .213 4.22819 

a. Predictors: (Constant), العمل فرق :الأول المحور 
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Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 244.630 1 244.630 13.684 .001
b

 

Residual 822.370 46 17.878   

Total 1067.000 47    

a. Dependent Variable: الاداري الابداع :الثانً المحور 

b. Predictors: (Constant), العمل فرق :الأول المحور 

 

 

Coefficients
a

 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 25.096 5.886  4.264 .000 

 001. 3.699 479. 108. 401. العمل فرق :الأول المحور

a. Dependent Variable: الاداري الابداع :الثانً المحور 

 

 

Variables Entered/Removed
a

 

Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Method 

1 

البٌـــــــــــــــــــــــــــــــ

 ,التنظٌمٌة ــــئة

القٌــــــــــــــــــــــــــــــ

ــــــــــــــــــــــــــــــادة

, 

البٌـــــــــــــــــــــــــــــــ

الاجتماعٌة ـــــــــــئة
b

 

. Enter 

a. Dependent Variable: الاداري الابداع :الثانً المحور 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .613
a

 .376 .333 3.89146 

a. Predictors: (Constant), التنظٌمٌة البٌـــــــــــــــــــــــــــــــــــئة, 

 الاجتماعٌة البٌــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــئة ,القٌــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــادة

 

 

ANOVA
a

 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 400.689 3 133.563 8.820 .000
b
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Residual 666.311 44 15.143   

Total 1067.000 47    

a. Dependent Variable: الاداري الابداع :الثانً المحور 

b. Predictors: (Constant), القٌــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــادة ,التنظٌمٌة البٌـــــــــــــــــــــــــــــــــــئة, 

 الاجتماعٌة البٌــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــئة

 

 

Coefficients
a

 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 31.469 6.465  4.867 .000 

القٌـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ـــادة
1.232 .297 .611 4.153 .000 

 البٌــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــئة

 الاجتماعٌة
-1.069- .524 -.320- -2.040- .047 

 015. 2.519 333. 181. 455. التنظٌمٌة البٌـــــــــــــــــــــــــــــــــــئة

a. Dependent Variable: الاداري الابداع :الثانً المحور 

 

 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس 

 العمل فرق :الأول المحور
 85577. 5.80409 54.1522 46 ذكر

 00000. 00000. 52.0000 2 أنثى

 

 

Independent Samples Test‌

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means‌

F Sig. T Df‌ Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Differen

ce‌

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower Upper‌

 المحور

 :الأول

 فرق

‌العمل

Equal variances 

assumed 
3.178 .081 .519 46 .606 2.15217 4.14656 -6.19442- 10.49877 

Equal variances not 

assumed 

  
2.515 45.000 .016 2.15217 .85577 .42857 3.87578 
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ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 العمر

Between Groups 14.229 14 1.016 3.326 .002 

Within Groups 10.083 33 .306   

Total 24.312 47    

 العلمً المؤهل

Between Groups 11.704 14 .836 1.844 .074 

Within Groups 14.963 33 .453   

Total 26.667 47    

 الأقدمٌة

Between Groups 18.898 14 1.350 1.142 .362 

Within Groups 39.019 33 1.182   

Total 57.917 47    

 الوظٌفً المستوى

Between Groups 4.093 14 .292 .816 .647 

Within Groups 11.824 33 .358   

Total 15.917 47    

 

 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس 

 الاداري الابداع :الثانً المحور
 68780. 4.66485 46.8043 46 ذكر

 6.50000 9.19239 45.5000 2 أنثى

 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of 

Variances 

t-test for Equality of Means‌

F Sig. T df Sig. 

(2-

taile

d) 

Mean 

Differen

ce 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 الابداع :الثانً المحور

 الاداري

Equal 

variances 

assumed 

1.931 .171 .376 46 .709 1.30435 3.47348 -5.68741- 
8.2961

1 

Equal 

variances not 

assumed 

  

.200 
1.02

3 
.874 1.30435 6.53629 

-

77.54764- 

80.156

34 
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ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 العمر

Between Groups 6.979 12 .582 1.174 .338 

Within Groups 17.333 35 .495   

Total 24.313 47    

 العلمً المؤهل

Between Groups 11.370 12 .948 2.168 .037 

Within Groups 15.296 35 .437   

Total 26.667 47    

 الأقدمٌة

Between Groups 13.287 12 1.107 .868 .585 

Within Groups 44.630 35 1.275   

Total 57.917 47    

 الوظٌفً المستوى

Between Groups 7.176 12 .598 2.395 .022 

Within Groups 8.741 35 .250   

Total 15.917 47    
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 الصفحة التعيين
 I الإهداء
 II الشكر

 III قائمة المحتويات
 IV الجداولقائمة 

 V قائمة الأشكال
 V قائمة الملاحق

 VI الممخص
 أ  مقدمة 

 الفصل الاول : الاطار النظري و الدراسات السابقة
 7 تمهيد

 8  المبحث الأول:الاطار النظري
 8 المطمب الأول: مدخل إلى فرق العمل

 8 الفرع الأول: تعريف فرق العمل و أهميتها
 84 الفرع الثاني: أهداف وخصائص فرق العمل 
 85 الفرع الثالث: أنواع  ومراحل بناء فرق العمل

 88 الفرع الرابع: المعوقات والصعوبات التي تواجه فرق العمل 
 89 المطمب الثاني: مدخل الى الإبداع الإداري 

 89 الفرع الأول : مفهوم الإبداع الإداري واهميته 
 55 الفرع الثاني: مبادئ الابداع الاداري ودوافعه 
 50 الفرع الثالث: أنواع الابداع الاداري و مراحمه

 57 الفرع الرابع : معوقات الإبداع الإداري 
 59 المبحث الثاني : الدراسات السابقة

 44 المطمب الأول: الدراسات العربية
 44 الفرع الأول: دراسات سابقة متعمقة بفرق العمل

 48 الفرع الثاني: دراسات سابقة متعمقة بالإبداع الإداري
 45 الفرع الثالث: دراسات سابقة متعمقة بعلاقة فرق العمل بالإبداع الإداري

 44 المطمب الثاني: الدراسات الأجنبية
 42 المطمب الثالث: أوجه التشابه والإختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية
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 42 الأول:أوجه التشابه والإختلاف بين الدراسات العربية والدراسة الحاليةالفرع 
 47 الفرع الثاني: أوجه التشابه والإختلاف بين الدراسات الأجنبية والدراسة الحالية

 04 خلاصة الفصل

 الفصل الثاني : الدراسة الميدانية  
 05 تمهيد

 04 وأدوات الدراسةالمبحث الأول: لمحة حول مؤسسة سونمغاز وطرق 
 04 المطمب الأول: مفهوم المؤسسة الوطنية لمكهرباء والغاز "سونمغاز"
 04 الفرع الأول: التعريف بالمؤسسة الوطنية لمكهرباء والغاز "سونمغاز"

 00 الفرع الثاني: نشاطات المؤسسة
 02 الفرع الثالث: أهداف المؤسسة: 

 08 الكهرباء و الغاز لوحدة غردايةالمطمب الثاني: تقديم مديرية توزيع 
 08 الفرع الأول: نبذة عن المديرية الجهوية لمتوزيع وحدة غرداية 

 08 لفرع الثاني: الهيكل التنظيمي لممؤسسةا
 28 الفرع الثالث: المخطط الهيكمي لقسم الموارد البشرية

 25 المطمب الثالث: منهجية الدراسة
 25 الدراسةالفرع الأول: مجتمع وعينة 

 24 فرع الثاني: أداة جمع البيانات اختبار الصدق والثبات 
 22 الفرع الثالث: متغيرات الدراسة

 22 الفرع الرابع: الأساليب والأدوات الاحصائية المعتمدة
 27 المبحث الثاني: عرض ومناقشة النتائج المتوصل اليها

 27 المطمب الأول: عرض النتائج  
 27 عرض خصائص العينة واتجاهها العام حول متغيرات الدراسةالفرع الأول: 

 78 الفرع الثاني: إختبار الفرضيات
 79 المطمب الثاني: تفسير ومناقشة النتائج 

 88 ممخص الفصل
 84 الخاتمة

 88 قائمة المصادر و المراجع
 98 الملاحق
 848 الفهرس

 


