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علينا بإنجاز هذا العمل ، فإننا نتوجه إليه الله سبحانه وتعالى أولا وأخرا  بجميع ألوان الحمد والشكر بعد أن من الله 
على فضله وكرمه الذي غمرنا به فوفقنا إلى ما نحن فيه راجين منه دوام نعمه وكرمه ، وانطلاقا من قوله صلى الله عليه 

دم بالشكر والتقدير والعرفان إلى الأستاذ المشرف " بن شاعة وسلم :"من لا يشكر الناس لا يشكر الله "،فإننا نتق 
وليد " ،على إشرافه على هذه المذكرة وعلى الجهد الذي بذله معي ، وعلى نصائحه القيمة التي مهدت لي الطريق 

ا الذين رافقونا لإتمام هذه الدراسة، فله مني فائق التقدير والاحترام ، كما نتوجه في هذا المقام بالشكر الخاص لأساتذتن
 طيلة المشوار الدراسي ولم يبخلوا في تقديم يد العون لنا . 

وندين بالشكر أيضا إلى كل عمال مؤسسة الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء و الغاز )بوهراوة( الذين ساعدونا من 
 ا البحث . خلال تقديم جميع التسهيلات ومختلف التوضيحات والمعلومات المقدمة من طرفهم لإنجاز هذ 

وفي الختام نشكر كل من ساعدنا وساهم في هذا العمل سواء من قريب أو بعيد حتى ولو بكلمة طيبة أو ابتسامة 
 عطرة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شــكــر و عــرفــان



 

 

 الحمد لله الذي أعاننا بالعلم وزيننا بالحلم وأكرمنا بالتقوى وأجملنا بالعافية

 من قال فيهما  أتقدم بإهداء عملي المتواضع إلى

 .24واخفض لهما جناح الذل من الرحمة وقل رب ارحمهما كما ربياني صغيرا "سورة الإسراء الآية  "

 الذرع الواقي والكنز الباقي، إلى من جعل العلم منبع اشتياقي، لك أقدم وسام 

 الاستحقاق إلى أبي أطال الله عمرك . 

 لك أجمل حواء ،أنت أمي الغالية أطال الله عمرك .  اء ،رمز العطاء وصدق الإيباء ، إلى ذروة العطف والوف

 زملاء الدراسة الصداقة وحسن العلاقة    وإلى رمز 

 إلى كل من عرفته من قريب أو بعيد، 

 إلى من رفعوا رايات العلم والتعليم أساتذتي الأفاضل 

 إلى كل من سقط سهوا من قلمي ولم يسقط من قلبي. 

 وفي الأخير يا رب .. 

تدعني أصاب بالغرور إذا نجحت ولا أصاب باليأس إذا فشلت بل ذكرني دائما بأن الفشل هو التجربة يا رب لا  
 الذي تسبق النجاح أمين يا رب العالمين 

 

 إهـــــداء 



 الملخص 

 

 

 مستخلص الدراسة

 المستخلص باللغة العربية

البحـــث في  نـــير نوـــام الحـــوافز بأبعـــاده ) الماديـــة ، المعنويـــة ( علـــى الإبـــداع الـــو يفي للعـــاملين في  تهــدف الدراســـة إلى       
حيـث    واعتمـدنا في الدراسـة علـى المـنهو الوصـفي التحليلـي  ،غردايـة    –الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء و الغـاز بـوهراوة  

، حيــث    وذلــك لجمــع البيــانات مــن المبحــونين  .  فــرد  30عــددهم    البــال    المــو فينمــن  عينــة    ســتخدام اســتبيان علــىتم ا
وقـد توصـلت الدراسـة  ،    ي وجانب تطبيقي الذي تم فيه التحقـق مـن صـحة الفرضـياتنور قسمت الدراسة  إلى جانب  
بتوزيــع مكافــ ت  المؤسســة لا تطبــق نوــام الحــوافز الماديــة بشــكل جيــد فهــي تقــوم فقــط    أن   إلى مجموعــة مــن النتــائو أ هــا

وبعـد وصـولنا  ،    نوام الحوافز المعنوية غير مطبق تمامـا في المؤسسـةو    جماعية عند تحقيق الأهداف الإستراتيجية للمؤسسة
جــب علــى إدارة المؤسســة التغيــير مــن  تو ي:  منهــا    نــذكر  و التوصــيات  الاقتراحــاتلهــذه النتــائو وجــب علينــا إعطــاء بعــ   

لتركيــز علــى  او    زيادة حجــم الحــوافز الماديــة و المعنويــة لتحقيــق أهــدافها مســتقبلا  وؤسســة  سياســة الحــوافز المتبعــة داخــل الم
 عنصر الإبداع داخل المؤسسة لتوليد أفكار من شأنها تطوير و زيادة مردودية المؤسسة 

 كلمات مفتاحية:
 نوام؛  إبداع و يفي  ؛  إبداع    ؛وافز  ح

Abstract 
 

The study aims to investigate the impact of the incentive system with its 

dimensions (physical, moral) on the job creativity of workers in the 

Algerian Electricity and Gas Distribution Company in Haraoua - 

Ghardaia. In order to collect data from the respondents, the study was 

divided into a theoretical side and an applied side, in which the validity 

of the hypotheses was verified. And the system of moral incentives is not 

fully applied in the institution, and after we reached these results, we had 

to give some suggestions and recommendations, including: The 

management of the institution must change the incentives policy used 

within the institution and increase the volume of material and moral 

incentives to achieve its goals in the future and focus on the element of 

creativity Within the organization to generate ideas that will develop and 

increase the profitability of the organization 
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 توطئة ❖
تسـاهم    ات الإداريـة لـذا توليـه أ يـة كبـيرة لمـا لـه مـن أدوار عديـدةؤسسـيعتبر المورد البشـري ركيـزة أساسـية داخـل الم    

العنصــر حركيــا    ة، فــدوره محــوري في تطــوير المؤسســة اليــوم لــذا ســعت جاهــدة علــى جعــل هــذاؤسســت المغــاياســيد  تجفي  
     . ةؤسسوفعالا، لكي يقدم أفضل ما لديه لصالح الم

والرفـع مـن مسـتوى كفاءتـه، حضـي التحفيـز باهتمـام كبـير،   ةؤسسـالبشري داخل الم لموردباالارتقاء  وبهدف تحقيق      
والجماعـات، كـل حسـب  الإدارات الناجحة بالحاجات الإنسـانية وضـرورة احترامهـا لافـراد  اعتراف   وما أكد على أ يته

 الكامنة ويولد الرغبة والحماس في العمل ودفعهم فتحفيز العاملين يثير دوافعهم ويحرك طاقاتهم  ،كفاءته وقدراته ومهاراته
  بهــم وحســن المعاملــة والأخــذ وشــاعرهم وطموحــاتهم ورغبــاتهم، وهــذا يعمــل علــى مــا  لــزيادة أدائهــم عــن طريــق الاهتمــام  

ينـــة ومـــن   ضـــمان تفـــانيهم في أدائهـــم والتعامـــل بكفـــاءة وفاعليـــة وإبعـــاد موـــاهر القلـــق والتـــوتر  نفـــوس العـــاملين بالطمأن
 و هذا ما يؤدي الى مرحلة الإبداع الو يفي للعاملين .  وغيرها

ة وهــذا لا ينـتو إلا إذا تـوفرت لـه بيلـة عمـل مناســبة  ؤسسـيأتي الإبـداع الـو يفي للعـاملين كمطلـب أساسـي لأي م     
كلهـــا تحفيـــز، تـــدفع هـــذه الأخـــيرة الأفـــراد العـــاملين علـــى تقـــديم أفضـــل مـــا لـــديهم مـــن مهـــارات وقـــدرات لتو يفهـــا  وآمنـــة  

ات أن تهــتم ووضــوع الإبــداع  ؤسســة. مــن هنــا أصــبا لزامــا علــى المؤسســبشــكل مناســب للوصــول إلى حلــول ملائمــة للم
إلى مسـتويات أداء أفضـل    اتؤسسـلمين للارتقـاء باوإتاحـة الفرصـة للعـامل   الـو يفي للعـاملين وتنميـة روح الإبـداع لـديهم

 .العالمية الحالية  يتيا لها البقاء والصمود في  ل التغيرات
 إشكالية الدراسة ❖
لذلك اصبا واجبا عليها أن تبحـث عـن    ،  للعاملين  الو يفيتشهد المؤسسات الجزائرية ضعف في مجال الإبداع      

حلول من شأنها تغيير هذا الواقع للسعي نحو التطور و زيادة القدرة الإبداعية لدى عامليهـا الـذين يعتـبرون الركيـزة الأهـم  
 :طرح إشكالية الدراسة كالآتي  نايمكنو من خلال هذا في المؤسسة من أجل التأقلم مع التطور الحاصل في العالم  

بوهراوة بتأثير نظام الحوافز على الإبداع الوظيفي للعاملين في الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز  ما مدى 
 ؟ غرداية  ولاية 

 : ةويندرج ضمن هذه الإشكالية الأسللة الفرعية التالي

  لتوزيـع   الجزائريـة  الشـركة  في  للعـاملينيوجد أنـر ذو دلالـة إحصـائية للحـوافز الماديـة علـى الإبـداع الـو يفي   .1
   ؟ %5عند مستوى الدلالة    غرداية ولاية  ببوهراوة والغاز  الكهرباء

  لتوزيـع   الجزائريـة  الشـركة  في  للعـاملين يوجد أنر ذو دلالة إحصائية للحـوافز المعنويـة علـى الإبـداع الـو يفي .2
 ؟ %5عند مستوى الدلالة    غرداية ولاية  ببوهراوة والغاز  الكهرباء



 مقدمة 
 

 ب  
 

 فرضيات الدراسة ❖
 : بغية الإجابة عن التساؤلات السابقة قمنا بصياغة الفرضيات التالية    

  الأساسية: الفرضية  
للعـاملين في الشـركة الجزائريــة لتوزيـع الكهــرباء    يوجـد أنـر ذو دلالــة إحصـائية لنوـام الحــوافز علـى الإبـداع الــو يفي  
   غردايةولاية بوهراوة  بوالغاز 
  . الفرضية الفرعية الأولى  1

  الكهـرباء  لتوزيـع   الجزائريـة  الشـركة  في  للعـاملينيوجد أنر ذو دلالـة إحصـائية للحـوافز الماديـة علـى الإبـداع الـو يفي  
 %5الدلالة  عند مستوى   غرداية ولاية  ببوهراوة والغاز
 الثانية. الفرضية الفرعية  2

  الكهـرباء  لتوزيـع   الجزائريـة  الشـركة  في  للعـاملينيوجد أنر ذو دلالة إحصائية للحوافز المعنوية على الإبـداع الـو يفي  
 %5عند مستوى الدلالة    غرداية ولاية  ببوهراوة والغاز

 أهداف الدراسة ❖
 :تتمثل أهداف هذه الدراسة فيما يلي

  الكهــرباء  لتوزيــع   الجزائريــة  الشــركة  في الحــوافز والإبــداع الــو يفي للعــاملين  نوــام  المفــاهيم الأساســية حــولتوضــيا   -
 .  غرداية ولاية  ببوهراوة والغاز

بــوهراوة  بللعــاملين في الشــركة الجزائريــة لتوزيــع الكهــرباء والغــاز    الــو يفيالتعــرف علــى العوامــل المــؤنرة علــى الإبــداع   -
 .  غردايةولاية 

  لشــركة الجزائريــة لتوزيــع الكهــرباء و الغــازالتعـرف علــى العلاقــة الموجــودة بــين الحــوافز والإبــداع الـو يفي للعــاملين في ا -
 غرداية  -بوهراوة

  غرداية-وهراوةببلشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء و الغاز  المتبع في االحوافز  نوام محاولة التعرف على  -
 أهمية الدراسة  ❖

 :  الدراسة التي نقوم بها في النقاط المواليةتتجلى أ ية 

في التأنير علـى مسـتوى  غرداية  ولاية  بوهراوة  بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز  المتبعة من قبل  الحوافز  أنرإبراز  -
 .الو يفي داء العاملين و دفعهم نحو الإبداعأ



 مقدمة 
 

 ج 
 

لموضــوع التحفيــز باعتبــاره يــؤنر علــى مســتوى الإبــداع الــو يفي  إحاطــة المؤسســة محــل الدراســة بضــرورة إعطــاء أ يــة   -
 .داخلها  للعاملين

 .من تراخي وتقصير للعمال في أداء واجباتهمإبراز أنر غياب الحوافز في المؤسسة و ما يترتب عليه   -
  الدراسةمبررات اختيار  ❖

 تعود أسباب اختيار الموضوع إلى عدة أسباب و من بين أهم الأسباب ما يلي:

 أسباب ذاتية :   •
 .الميول الشخصي لهذا النوع من المواضيع  -
 .إنراء المعرفة الشخصية حول هذا الموضوع -
 أسباب موضوعية :   •

 محاولة التعرف على واقع الحوافز والابداع الو يفي في المؤسسات الجزائرية   -
   محاولة التطرق لموضوع الابداع الو يفي بحكم أنه مصطلا جديد و غير متداول بكثرة  -

 حدود الدراسة  ❖
 :وتمثلت حدود الدراسة في

 الحدود الموضوعية 

 إلى :  تم التطرق في هذه الدراسة 

 على الابداع الو يفي للعاملين  الحوافز الماديةتحديد مدى  نير     -
 على الابداع الو يفي للعاملين  عنويةالحوافز المتحديد مدى  نير     -
   على الابداع الو يفي للعاملينككل  الحوافز   نوام تحديد مدى  نير    -

 الحدود المكانية 

 . غرداية-بوهراوةبلشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء و الغاز  ا  دراسة حالة   اقتصرت هذه الدراسة على

 الحدود الزمنية 
 05/2022/ 31 إلى غاية  2022/ 11/01تم إعداد الدراسة الميدانية خلال الفترة الممتدة بين  

 
 
 



 مقدمة 
 

 د 
 

 الدراسة   ية منهج  ❖
في دراســتنا    داعتمــتم الا  ،الفرضــياتصــحة  ل  اواختبــار   مــن الإشــكال المطــروح ســابقالوصــول إلى النتــائو المرجــوة  بغيــة ا

تم الاعتمـاد  ، كمـا  انـب التطبيقـيوذلـك لوصـف الوـاهرة في الجانـب النوـري وتحليـل نتائجهـا في الج على المنهو الوصـفي
 . Spssالاستبيان و معالجته الإحصائية عن طريق برنامو وذلك استنادا على  على منهو دراسة حالة  

 صعوبات الدراسة   ❖

 :الصعوبات التي واجهتني في هذا العمل المتواضع ما يليمن أهم 

 تحفظ العاملين في المؤسسة على تقديم المعلومات الكافية للبحث  -
 ستمارات الاستبيان المقدمة للعمال في المؤسسة عدم التمكن من استرجاع كل ا -
  .قلة المعلومات والمراجع في ما يخص الإبداع الو يفي -

 

  هيكل الدراسة   ❖

لمعالجة موضوع الدراسة تم الاعتماد على فصلين، الفصـل الأول نوـري والفصـل الثـاني تطبيقـي إضـافة الى المقدمـة      
 هداف الموضوع و أ يته ....الخ أالتي تناولت الإشكالية وفرضياتها و 

ــيمه   ــو يفي وتم تقسـ ــداع الـ ــوافز والابـ ــري للحـ ــار النوـ ــل الأول الإطـ ــاول الفصـ ــة مباحـــثحيـــث تنـ تم  ، بحيـــث  الى نلانـ
بينمـا المبحـث الثـاني تم التطـرق    ،أبعـادهتخصيص المبحث الأول للإبداع الو يفي من حيث التعريف ومستوياته ومبادئه و 

ــد   ــا المبحـــث الثالـــث فقـ ــداع الـــو يفي، أمـ ــه بالإبـ ــة والأهـــداف ولعلاقتـ ــوافز مـــن حيـــث التعريـــف والأنـــواع والأ يـ فيـــه للحـ
حـــول الحـــوافز والابـــداع الـــو يفي الـــتي تناولـــت الدراســـات العربيـــة والدراســـات الأجنبيـــة    خصـــص للدراســـات الســـابقة  

  .الدراسات السابقةعلى بعدها التعليق  

غردايـة، تم    –شـركة الجزائريـة لتوزيـع الكهـرباء والغـاز بـوهراوة  علـى الأما الفصل الثاني فقد خصص للجانب التطبيقي  
واقــع التحفيــز بالمؤسســة، أمــا  الهيكــل التنويمــي و حــول المؤسســة و تقــديم عــام  ، تنــاول المبحــث الأول  مبحثــينتقســيمه الى  

 .مناقشة نتائو التحليل واختبار الفرضياتالدراسة و   أدواتعينة و المبحث الثاني فتم التطرق فيه إلى 

 .ة للموضوع وأهم النتائو والتوصيات المتوصل إليها في الدراسةفي الأخير الخاتمة فقد عرضنا من خلالها حوصلو    
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 مهيد  ت

ــوافز و  يعتـــبر    ــداع  موضـــوع    موضـــوع الحـ ــة    الابـ ــام واســـع في الآونـ ــيع الـــتي تحوـــى باهتمـ ــم المواضـ ــن أهـ ــو يفي مـ الـ
ــة للالأخــــيرة مــــن قبــــل   ــاء والمختصــــين في الشــــؤون الإداريــ ــالعلمــ ــية في  ،  اتمؤسســ ــزة أساســ حيــــث يعتــــبر الإبــــداع ركيــ

ة نوــام  ؤسســو لا يمكــن تحقيــق الابــداع الــو يفي بــدون أن يكــون للمات الــتي تســعى نحــو التطــور و التقــدم،  ؤسســالم
 .حوافز فعال أي أن هناك ارتباط بين بعضهم البع  

حيــث تعتــبر مــن    ،خاصــة  بصــفة  العــاملين  عامــة وبصــفة  ت  ؤسســات الممتطلبــاأ يــة الحــوافز في تحقيــق  ز  بر تــو     
  مختلفــة  وجهــات نوــر  بــدورهم لهــم آراء والبــاحثين والمختصــين في الشــؤون الإداريــة، والــذين    المواضــيع الــتي تشــغل بال

ــوافز والإبــــداع ــ  حــــول مفهــــوم الحــ ــوافز  تعــــدد و اســــتمرارية للوجــــود    لواجــــبفقــــد أصــــبا مــــن ا  ولهــــذا  ،و يفيالــ في  حــ
،  مؤسسـةمع كل التطورات الداخليـة والخارجيـة لل  مؤسسات مبدعة بإمكانها التكيف ضمان وخلق المؤسسات قصد 

 الى تحقيقها  ةؤسسالم  ستقبلية التي تسعىلأهداف الماو  العمال متطلباتتوازن بين  يؤدي الى احداث  وهذا ما 

  بهاو و تجديـد أسـل  اتثيبتحـد   القيـامة  ؤسسـعلـى الم  استوجب  حدنت تطورات سواءا داخلية أو خارجية فكلما    
لـى ترسـيث نقافـة  عات  ؤسسـالم  عمـللـذا ت  ،ئهـاوبقا  هاواسـتقرار   يتهااسـتمرار   ما يمكنها من الحفاظ على  المتبع من قبل،

ولتوضـــيا ذلـــك تطرقنـــا في هـــذا  .    ات وبالتـــالي تحســـين أدائهـــاؤسســـالتميـــز عـــن غيرهـــا مـــن الم  مـــا يمكنهـــا مـــنالإبـــداع  
الــو يفي حيــث تم الاعتمــاد في هــذا الفصــل علــى نــلاث    لإبــداعنوــام الحــوافز و ال  نوــريالإطــار ال  إلى عــر   فصــلال

 مباحث و هي : 

  
 للإبداع الو يفي   نوريالإطار الالمبحث الأول :  
 لنوام الحوافزالنوري  الإطار  المبحث الثاني :  

  دراسات سابقةالمبحث الثالث :    
 
 
 
 
 
 
 



                الأدبيات النظرية:   فصل الأولال

 

3 

 الإطار النظري للإبداع الوظيفي المبحث الأول: 

ــعى الم  - ــاتسـ ــبا التميـــز  ت إلى  ؤسسـ ــال أصـ ــالم الأعمـ ــة في عـ ــل المنافسـ ــداع في  ـ ــى الإبـ ــز علـ ــد والتركيـ ــان بالجديـ الإتيـ
السـبيل الوحيــد للبقــاء، وبالتـالي أصــبا الإبــداع الـو يفي مــن بــين تلـك الســبل، وذلــك باعتبـاره مــن الأدوار المهمــة في  

يا ذلــك تطرقنــا في هــذا المبحــث إلى  ولتوضــ  ،ات والعــاملينؤسســالعمــل لمــا لــه مــن نتــائو ا ابيــة تعــود بالنفــع علــى الم
 مبادئه و أبعادهو   للإبداع الو يفي الذي يحتوي على مفهوم الإبداع الو يفي و مستوياته نوريعر  الاطار ال

 المطلب الأول: مفهوم الإبداع الوظيفي 

والتغــيرات الحاصــلة    حيــث أن اشــتداد التنــافس  ،اتؤسســلجميــع الم  ةمــور بالنســبالا  هــما  بــداع الــو يفي مــنالإ  يعــد   -
الاهــداف    ةمقدمـ  ويعتــبر في  ،وتشـجيعه داخــل المؤسسـة  بـداع الــو يفيالإ  يـدفعها الى الارتكــاز علـى عنصــر  باسـتمرار

الـو يفي تنـاول العديـد مـن البـاحثين تعريفـات  الابـداع    ةا يـ  في  ـل ازديادات الى تحقيقها. و ؤسسالم جل التي تسعى
 : له نذكر منها

الفعاليــات و الأســاليب الإداريــة الــتي تتبعهــا المؤسســة بالشــكل الــذي    هــو مجمــل التغــيرات الحاصــلة في الأنشــطة و  -
   1 ؛يتلاءم مع تحقيق أهداف المؤسسة

وسـوقها    ةؤسسـالم  ةلمجـال صـناع  ةو سـلوك جديـد بالنسـبأ  ةجديـد   ةالابداع الو يفي بانه تبني فكـر  Daft و يعرف -
 2؛ةالعاموبيلتها  

و   تطور أصيل للبدائل التي يمكن أن تسهم في مواجهة المشكلات القائمة هوويعرف الابداع الو يفي على أنه   -
 3  ؛المحتملة

أو  ، كل سلوك متعلق بنشاطات المؤسسة والتي ينتو عنها خدمات جديدة أو تغيير في الأسلوب نحو التطوير  -
بتكارية الا  الأفكار   ل توليد مجموعة منمستوى المؤسسة من خلاى لة متميزة علية تسعى إلى إحداث نقلو عمه

  4؛ د العملال أفر با من قهوتنفيذ 

 بداع الو يفي على انه الافكار والممارسات التي يقدمها ومن خلال ما سبق يمكننا اعطاء مفهوما شاملا للإ -

 
الوظيفي كمدخل لتحسين أداء الموارد البشرية في ظل التغيرات البيئية لمنظمات الابداع ، سهيلة بن جبار ، بيا  مصطفى ، طيب سعيدة 1

 133، ص  2019، الجزائر،  02، العدد  03مجلة آفاق علوم الإدارة و الاقتصاد ، المجلد ، الأعمال
   34ص  2010ماجستير(، جامعة الشرق الأوسط، أوت  أطروحة، )أثر القوة التنظيمية على الإبداع الوظيفي للعاملينخالد ذيب أبو زيد،  2
 181، ص  2010 ، الأردن  ،الطبعة الأولى ، دار الحامد لمنشر والتوزيع،الأعمالالسلوك التنظيمي في منظمات شوقي ناجي جواد، 3

 8، ص  2008ماجستير( ، جامعة اليرموك، أطروحة) ،مستوى الابداع الإداري و الوظيفي  بسمة قاسم محمد الدرايسة،  4
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  ،ةهـداف المؤسسـأفي انجـاز    ةوفعالي  ةواساليب اكثر كفاء  ةالمديرين والعاملون والتي تهدف الى ا اد عمليات اداري
 .ةعام  ةوللمجتمع بصور   ةنفع للمؤسسالو  ةصالوان تكون تتصف بالقبول والأ

 الإبداع الوظيفي المطلب الثاني: مستويات 

بحيـث أن الإبـداع الفـردي    ،يوهر الإبداع داخل أي مؤسسة في نلاث مستويات ) الفردي، الجماعي، المؤسسي (   
يعتبر اللبنة الأساسية للإبداع الجماعي الذي يمثل الأساس للإبداع المؤسسي، و إبداع المؤسسة يزيد مـن إبـداع الفـرد  

ع متكاملة و جميعها ضـرورية للمؤسسـات المعاصـرة، و سـنناقس المسـتويات الثلانـة  و الجماعة، إذا فالعلاقة بين الأنوا 
 باختصار :

 الإبداع على مستوى الفرد:   -أولا

بهـا    فطريـة يتمتعـون   وذلـك مـن خـلال خصـائص  ،بحيث يكون لدى العاملين دافعية إبداعية خلاقـة لتطـوير العمـل -
 1موهبته  و  على ذلك ذكاء الفرد  التدرب عليها ويساعد   ينميها  وهذه الخصائص  خصائص مكتسبة،أو من خلال  

و تنــاول الكثــير مــن الكتــاب و البــاحثين هــذا الموضــوع ســعيا لتحديــد الســمات الــتي تميــز الشخصــية المبدعــة عــن    -
  التعليم،المعرفــة  ":فيخصــائص الفـرد المبــدع  باختصـار تكمــن  و    ،غيرهـا مــن حيــث القـدرات و الاســتعدادات و الميــول

 2." لعادات الاجتماعيةا، الشخصية، الذكاء ،

  هإلا انــ  ،ينالبــاحث  ينعــدم اتفــاق علــى قائمــة موحــدة مــن الســمات بــ  ورغــم ذكــرنا هــذه الخصــائص ولكــن هنــاك  
  الـذات   كيـد   كـم،لحا  في  ليةالاسـتقلا  بالـنفس،  الثقـة  ثـابرة،لمع، احب الاسـتطلا  :ات منهاسماع على عدة جمناك إه
  رونةلما  خاطرة،لممل اتح

 الإبداع على مستوى الجماعة:   -ثانيا

إن إبــداع الجماعــة يفــوق كثــيرا الإبــداعات الفرديــة لاعضــاء، وذلــك نتيجــة للتفاعــل فيمــا بيــنهم و تبــادل الــرأي و    -
الخبرة و مساعدة بعضهم البع ، إضافة الى أن الإبداع الجماعي يتأنر سلبا و إ ابا بعدة عوامـل، و أنـه في حالـة لم  

إن الجماعــة لــن تبــدع حــتى و إن كــان جميــع أفــراد الجماعــة مــن  تتــوفر الوــروف و العوامــل المناســبة لإبــداع الجماعــة فــ
 3المبدعين

 
الدولي:   ىلتنمية الإبداع للموظفين داخل المؤسسات الحديثة، الملتقمداخلة بعنوان:الحوافز كأحد الركائز الأساسية نور أسرير، زهية كواش ، م 1

-18حلب، البليدة،يوميدجامعة سعد  –دراسة وتحليل تجارب وطنية ودولية  –الإبداع والتغيير التنظيمي في المؤسسات الحديثة 
 6،ص2011ماي19

 308، ص  ، لأردن  ، طبعة أولى، دار حامد للنشر والتوزيع  حسن حريم ،إدارة المنومات منوور كمي 2

 16ص 2008)رسالة ماجستير(،جامعة اليرموك،،  مستوى الإبداع الإداري و الوظيفي لدى مدرسي التربية الرياضيةبسمة قاسم محمد الدرايسة،  3
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،  م بالتميــز في الأداءاالالتــز ،  المشــاركة الآمنــة،  الرؤيــةباختصــار يتــأنر إبــداع الجماعــة كمــا ونوعــا بالعوامــل الآتيــة: "    -
 1".دعم ومؤازرة الإبداع

تماســـك  ،  تنـــوع الجماعـــة،  جـــنس الجماعـــة"كمـــا وتشـــير الأبحـــاث إلى العوامـــل الآتيـــة الـــتي تـــؤنر في إبـــداع الجماعـــة:    -
 2". حجم الجماعة، عمر الجماعة،  انسجام الجماعة، الجماعة

 الإبداع على مستوى المؤسسة:   -ثالثا

وهنــا تكــون فيــه المؤسســة ككــل متميــزة في عملهــا وأدائهــا، وحــتى تصــل المؤسســات الى الإبــداع لابــد مــن وجــود    -
إبداع فردي وجماعي، الإبـداع الفـردي والجمـاعي هـو المصـدر الرئيسـي للمؤسسـة المبدعـة، وتتميـز المؤسسـات المبدعـة  

 3التالية: بالصفات  

 ؛تجريب المستمرين رغم الفشللاتجاه الميداني والميل نحو الممارسة والا -
 ؛كينهلالاتصال القوي مع حاجات ورغبات المست -
  ؛عمللين في تقديم مقترحات وبدائل للل مشاركة العاملإنتاجية من خلاا -
   ؛اها وتطبيقهماى احتر لون علا الجميع ويعمهعمل يعرفلقيات لتطوير مبادئ وقيم وأخلا -
ة  لارة متأصـهـم مؤسسـةلالمبدعـة وعـدم التحـول إلى مجـالات عمـل لـيس لة  ؤسسـملية للارة الأصـهـم بالماالالتـز  -

 ؛اهفي
 .معا ينلالشدة وال -

 

 المطلب الثالث: مبادئ وأبعاد الإبداع الوظيفي  

حيث اختلف العديد من الباحثين في تحديده وفيما يلي نذكر أبرز  ،للإبداع الو يفي مبادئ وأبعاد عديدة    
 المبادئ وأبرز الأبعاد 

 أولا: مبادئ الإبداع الوظيفي  
 بادئ للإبداع الو يفي نذكر منها: ميوجد العديد من الباحثين الذين حددوا العديد من 

 
 311ص الأردن ، والتوزيع ،، طبعة أولى، دار حامد للنشر إدارة المنظمات منظور كميحسن حريم ، 1

 38ص  2010ماجستير(، جامعة الشرق الأوسط، أوت  أطروحة، )أثر القوة التنظيمية على الإبداع الوظيفي للعاملينخالد ذيب أبو زيد،  2

 381، ص  2013 طبعة أولى،  ، ، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعةإدارة المنظمات منظور كميماجد عبد المهدي مساعدة،   3
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الصحيا وفي خدمة الصالح العام، ولم يقُطع إفساح المجال لأية فكرة لكي تولد وتنمو ما دامت في الاتجاه   -
 ؛بعد بخطلها أو فشل

الاعتنــاء بتنميــة ورعايــة الأفــراد لأنهــم مصــدر قــوة اقتصــادية بشــرية لتنميــة وتطــوير مســار المنشــأة  ــا  علهــا   -
 ؛وربحاً، ولتكن المكافأة على أساس الجدارة واللياقة داعاالأكبر والأفضل والأكثر اب

 1؛ةؤسساحترام وتشجيع وتنمية الأفراد بإتاحة الفرص لهم للمشاركة في القرار، وتحقيق النجاحات للم -
  ؛لــيس الإبــداع أن نكــون نســخة منيــة أو مكــررة في البلــد، بــل الإبــداع أن تكــون النســخة الرائــدة والفريـــدة -

   ؛ارب الآخرين وتقويمها، وأخذ الجيد وترك الرديء، مع وضع التعديلات اللازمةلذلك  ب ملاحوة تج
  لا ينبغـي تـرك الفكـرة الجيـدة الـتي تفتقـد إلى آليــات التنفيـذ، بـل  ـب وضـعها في البـال، وتعُـر  للمناقشــة، -

 2  .تنفيذهاالمتكررة روا تعطي مقدرة على    فكثير من الأفكار الجديدة تتولد مع مرور الزمن، والمناقشة

 ثانيا: أبعاد الإبداع الوظيفي  

وبعد البحث   ، الو يفي واختلفت آراء الباحثين حول أبعاد الإبداع الو يفي  الإبداع   المج الأبحاث في  تعددت      
 الشخصية المبدعة والتيتم استخلاص مجموعة من الأبعاد التي اتفق عليها أغلبية الباحثين وهي على شكل سمات  

 هي كما يلي: ، و لإبداع الو يفيكأبعاد لاعتبارها    يمكن

   ؛وهي القدرة على توليد الأفكار الجديدة النادرة والمفيدة وغير المرتبطة بتكرار أفكار سابقةالأصالة:  -1
 ؛المشكلات النور إلى ة فيير ه، والانطلاق من نقاط مغير تفك  واياز  ييروتعن قدرة المبدع على تغ  لمرونة:ا -2
المتوسـط    وقمـن الأفكـار، تفـ  يري قـدرة الشـخص علـى إنتـاج كميـة كبـهـو الطلاقة والقدرة علىىى التحليىىل:  -3

 3؛زمنية معينةغضون فترة   في  العام
ا، في  لهـ ولديدة والبحث عن حلـلجالأفكار والأساليب ا  نيبادرة في تبلما  ماخذ زما  المخاطرة وروح المجازفة: -4

، ولديــه الاســتعداد  بهــا  مالــتي يقــو   الة عــن الأعمــتجــخــاطر النالملتحمــل ا  قــابلا  هالفــرد فيــ  ن يكــو ه  الوقــت نفســ
   ؛ذلك تبة عنلمتر سؤوليات المواجهة الم

ت أو حاجـات أو عناصـر ضـعف في البيلـة أو  ويقصـد بهـا الـوعي بوجـود مشـكلا  الحساسىىية للمشىىكلات: -5
 4؛لموقفا

 
 42ص  2010ماجستير(، جامعة الشرق الأوسط، أوت  أطروحة، )أثر القوة التنظيمية على الإبداع الوظيفي للعاملينخالد ذيب أبو زيد،  1

 139-137،ص   2008الأردن ، ، دار أسامة للنشر و التوزيع ،الطبعة الأولى،الإبداع الإداريجمال خير الله ،  2
 380، ص  2013 الطبعة الأولى ، ، ة للنشر والتوزيع والطباعةلمسير ، دار ا منظور كلي لمنظماتادارة ا،  مساعدة لمهديماجد عبد ا 3

 11 -10، ص 2018ورقلة  –جامعة قاصدي مرباح )مذكرة ماستر(  ، ، أثر الحوافز على السلوك الإبداعي لدى العاملينإبراهيم ،  بلحبيب 4
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ــبة مـــن  الخيـــارات  واتخـــاذ  البـــدائل  وتحليـــل  لمعلومـــاتع اجمـــي عمليـــة  هـــو حىىىل المشىىىكلات:   -6   حـــل  اجـــل  المناسـ
   ؛شكلةالم

 1.يتمب أن   الذي    يرومقدار التغي ييرعملية معرفة متى يتم إحداث التغ هيو تنفيذ التغيير:  -7

 الإطار النظري لنظام الحوافزالمبحث الثاني: 

يعد نوام الحوافز من أهم الأنومة التي تشغل بال الباحثين والمؤسسات التي تسعى الى تطوير نفسها، حيث   -  
يعد هذا النوام اهم عنصر يدفع بالعامل الى الاجتهاد في عمله أو التكاسل وعدم القيام وهامه على أكمل وجه، 

 يته والاهداف التي يسعى الى تحقيقها  لذا سنتطرق في هذا العنصر الى مفهوم هذا النوام وأنواعه وأ 

 المطلب الأول: مفهوم الـحــوافـز  

ولكنها على الرغم من ذلك تتفق   تعريفاتهم  تعددتو   ،حويت الحوافز بأ ية كبيرة من قبل العلماء والباحثين -
وسوف نستعر  بع   ،جميعها على أ ية الحوافز وما تقوم به من دور رئيسي في تحريك طاقات الأفراد وقدراتهم

 التعريفات على النحو التالي: 

العمـل    مـن التنوـيم المعقـد للتعبـير عـن علاقـات  الحـوافز هـي جـزء بأن  Torrington &Hall  كـل مـن   يعـرف   -
  نمـا مـا يعتقـدهإو   تحقيقيـه    درادارة لمـا يـما تسعى الإ  والعاملين، حيث إنها لروا لا توهر رب العمل والمحافوة عليها بين

 2؛ن تلك العلاقةأبشراء المد 

ــا  علـــى  الحـــوافزمصىىىطفى  يىىى  شىىىاو     بينمـــا عـــرف   - ــائل  أنهـ ــا إدارة    )مكافـــأة،  هـــي فـــرص أو وسـ عـــلاوة( توفرهـ
الأفــراد العــاملين، لتثــير بهــا رغبــاتهم وتخلــق لــديهم الــدافع مــن أجــل الســعي للحصــول عليهــا عــن طريــق  ة أمــام  ؤسســالم

 3؛إلى إشباع الجهد والعمل المنتو والسلوك السليم وذلك لإشباع حاجاتهم التي يحسون ويشعرون بها والتي تحتاج

في الإنسـان الـتي تـؤنر علـى سـلوكه    إمرة القوة المركبـةالتي تعمل على    عرفها بأنها مجموعة العواملي علي السلميأما -
ويحتــاج    وبالتــالي فــإن التعــوي  الــذي يحصــل عليــه الفــرد كمقابــل لأدائــه المتميــز يســمى حــافزا أو مكافــأة،  ،وتصــرفاته
 4؛الأداء المقدمالعاملين لديهم بحيث يكون الحافز على قدر   على قياس أداءقادرة تكون إدارة المؤسسة   ن الأمر أ

 
 383، ص  2013 الطبعة الأولى ، ، ة للنشر والتوزيع والطباعةلمسير ، دار ا منظور كلي لمنظماتادارة ا،  مساعدة لمهديماجد عبد ا  1

 7، ص  2011(، 19)،العدد ي جيمجلة الاقتصادي الخل،  ، تأثير أنماط القيادة الإدارية في مستوى تحفيز العاملين رشا مهدي صالح 2
 9،ص 2018، الطبعة الأولى،دار المثقف للنشر و التوزيع، تحفيز العاملين و بناء الرضا الوظيفيف ، يلكحل من  3

 26،ص 2019سوريا ،ماجستير(،  أطروحة ،)أداء العاملينأثر نظام الحوافز في تحسين ، عمار حسن علوش 4
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التحفيز بأنه شعور داخلي لدى الفرد يولد فيه الرغبة لاتخـاذ نشـاط   Brllson, Stayerر  يبرسلون ستاويعرف    -
 1؛أو سلوك معين بهدف الوصول إلى تحقيق أهداف معينة

  تحقيـــقهـــا ليعلـــى عامل  هـــاير ة  نيـــفيقـــا بالإدارة وكيلنـــا أن الحـــوافز مرتبطـــة ارتباطـــا ون  يتبـــينالســـابقة    يفمـــن التعـــار   -
دت حاجتـه إلى  افكلمـا ز   ،تعلـق بحاجـة ورغبـة العامـل لهـذا الحـافزيتـه  يوفعال  رضاهم وتوضا كذلك درجة تقبل الحـافز

 :التاليالإجرائي  ف ياغة التعر يكن صيمدة الإنتاج، ومن خلال ما سبق  يارضاه عن عمله وبالتالي ز   داهذا الحافز ز 
ولـزيادة آدائهـم وردع العـاملين    هـايعامل  مـن سـلوك  لتغيـير  ةؤسسـإدارة المتعتمدها  وعوامل    وسائلالحوافز هي مجموعة    

 .ق رغباتهميالمسطرة وكذلك من أجل إشباع حاجاتهم وتحق ةؤسسلوصول إلى أهداف المقصد ا المهملين والمقصرين
 المطلب الثاني: أنواع الحوافز 

البــاحثين في   الـبع  للحــوافز، حيـث تعـددت تقســيماتتوجـد تصـنيفات متعــددة ومتنوعـة ومتداخلــة مـع بعضــها     
 كنــة مــن الأداء الإنســاني   مجــال الحــوافز لوســائل وأســاليب يمكــن لــلإدارة اســتخدامها للحصــول علــى أقصــى كفــاءة

 :الأنواع التالية وفقا لمعايير معينة كما يلي ويمكن تقسيمها إلى للعاملين
 :الحوافز المادية -أولا
المادي هو الحافز ذو الطابع المالي أو النقدي أو الاقتصادي، وهي التي تقوم بإشباع حاجات الإنسان الحافز    -

وستوى    والارتفاع ،  الأساسية فتشجع العاملين على بذل قصارى جهدهم في العمل، وتجنيد ما لديهم من قدرات
 2:كفايتهم وتكون الحوافز المادية على أشكال مختلفة منها

 به محدد مقابل الجهد والعمل الذي يقوم على أجر  في حصول الفرد  مثلور فعالية واضحة تتلاج  الأجر: -
 ؛التي يتقاضاها بع  العاملين لقاء أعمال غير عادية يقومون بهاهب   المكافآت: -
   ــا يســتدعي إعطــاءســاعات المعتــاد    أكثــر  العمــل  أوقــات  فيهــا  البعــ  الأعمــ  مكافئىىات العمىىل الإضىىافي: -

 ؛الإضافي  لعملل يحافز ماد
 3 ؛لينلتحفيز العام اي شريكاته ما فهأس هايلت بإعطاء عامرابع  الإدا  ومتق  المشاركة في الأرباح: -
 ؛النفقاتعباء  جيدًا لما فيه من تخفيف لأزا حيث يعتبر في نور العاملين حاف  السكن والمواصلات: -
        وهــــو ضــــمان المســــتقبل بعــــد بلــــوو ســــن التقاعــــد أو للوــــروف  :الضىىىىمان الاجتمىىىىاعي )مكافىىىىأة الخدمىىىىة( -

 4؛الصحية التي قد توقفه عن العمل وفي الحالتين يوفر الضمان الاجتماعي ضمانًا ماديًا لحياة كريمة

 
 19،ص2006الجامعة الأردنية، أوت ،ماجستير(  أطروحة،)أثر نظام الحوافز في زيادة وتحسين الإنتاجية لدى العاملين، محمد مانع محمد الدوسري 1

، ماجستير(،الأكاديمية العربية البريطانية للتعليم العالي  أطروحة، )التحفيز وأثره في تحقيق الرضا الوظيفي محمد الحسن التيجاني يوسف، 2
 23،ص2010

 151، ص 1982 الطبعة الأولى ، ، دار التوزيع و النشر الإسلامية،إستراتيجيات التحفيز الفعال نحو أداء بشري متميزعلي محمد عبد الوهاب،  3

 24ص)مرجع سابق(، ، يوسفمحمد الحسن التيجاني  4
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دخـل    زادالإنتـاج  زاد  وذلك لإ اد علاقـة طرديـه بـين كـل مـن الأجـر والإنتـاج فكلمـا    ربط الأجر بالإنتاج: -
 ؛العامل

ومسـاعدته علـى مواجهـة تكـاليف الحيـاة وتمـنا    تشـجيعا لـهيقصد بها ما زاد عن أجـر العامـل،    :العلاوات   -
 1.وبدفعة واحدة  عادة ووجب النوام المطبق عليهم، ويكون على شكل مبل  مقطوع

   :يةعنو الحوافز الم -ثانيا
  علـى  تعتمـد   مـل، بـلالععلـى    العـاملين  إمرة  في  المـال  علـى  تعتمـد   لا  التي  الحوافز  لكي تهية  و افز المعنو يقصد بالحو  -

 اجتماعيــة  عــاتلتطو مشــاعر    وأحاســيس  ه  حــي لــن  كــائ  هــو  يالــذ   يشــر الب  العنصــر  احــترام  أساســها  معنويــة  وســائل
 2   :ومن الأشكال المختلفة للحوافز المعنوية ما يليعمله في المؤسسة    لخلا نيسعى إلى تحقيقيا م

فلهـذا العامـل    مهـدد بالطـرد بـين لحوـة وأخـرى  غـير  بأنـه  و هي إشعار العامل: الأمن والاستقرار في العمل -
  كان لابد من طمأنته وجعلـه يشـعر علـى أنـه باق في منصـب عملـه    نير كبير على نفسية العاملين، ومن

 3؛كلما أنبت جدارته ومسؤوليته  بل وإتاحة الفرصة لينتقل إلى أعلى المراتب
الــتي لهــا علاقــة  رارات  المــو فين أو العــاملين عنــد اتخــاذ القــك  راويعــني ذلــك إشــ  ت:اراالمشىىاركة في اذىىاذ القىىر  -

 ؛بأعمال العاملين
في الأعبـــاء    حيـــث تعتـــبر حـــافز معنـــوي إلى جانـــب كونهـــا حـــافز مـــادي، إذ أنهـــا تحمـــل معهـــا زيادة  الترقيىىىة: -

 ؛الأجرفي   زيادةو  لية و كيد الذاتؤو والمس
 ؛ممباشره إلى رؤسائه  رائهموآ  مقترحاتهمويعني الباب المفتوح السماح للعاملين بتقديم  الباب المفتوح: -
  شـكل  في  عـادة  وهـي  العـاملين  علـى  الا الأنر الفعـية التي لهو افز المعنو الح  همأ  نيعد مو    التقدير:و  الشكر  -

 4؛الحقيقي  زاهامغ حتى لا تفقد قت المناسب و ال  وجب اختيارتقديرية,  شرفية و  كشهادات  تكريمات
السـليمة و    و الثنـاء علـى الأفـراد عنـد قيـامهم بأداء الأعمـال الصـحيحة  لمدححيث يقدم ا والتأني : لمدحا -

  ؛بأداء واجبات أو أعمال خاطلة  اشخاص عندما يقومون لاللوم و التأنيب  ه توجي
   ـا يزيـد    ؤسسـةالم  الشـرف داخـلج أسمـاء المتميـزين في العمـل في لوحـات  را ويعـني ذلـك إد لوحات الشرف: -

 5.ويدفعهم للمزيد من الجهد  ولائهم 
 
 

 
 22، ص 2018، دار المثقف للنشر و التوزيع، الطبعة الأولى، تحفيز العاملين و بناء الرضا الوظيفيلكحل منيف،  1

 210،ص 1996عمان،الأردن،الطبعة الأولى ،  ، دار الشروق للنشر و التوزيع،إدارة الموارد البشريةشاويس مصطفى نجيب،  2

 40ص  ، 2011 - 2012جامعة قسنطينة ,  ،ماجستير(  أطروحة)،الممرضينالتحفيز و أداء ، الطاهر الوافي  3

 (257-256، ص )2005 ، الأردن  دار وائل، ، الطبعة الأولى،إدارة الموارد البشرية، خالد عبد الرحمان الهيتي،  4
 (211-210)ص ،1996عمان،الأردن،الطبعة الأولى ،  ، دار الشروق للنشر و التوزيع،إدارة الموارد البشريةشاويس مصطفى نجيب،  5
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 المطلب الثالث: أهمية وأهداف الحوافز
 

تحقيــق مســتوى عــالي مــن الأداء    يهــدف  ،تعــد الحــوافز مــن العوامــل المهمــة الواجــب توفرهــا لأي جهــد مــنوم     
 .، والأهداف التي يسعى إلى تحقيقهالمؤسسةعلى مستوى الأداء في ا  ومن خلال هذا سوف نتطرق إلى أ يته

 
 أهمية الحوافز -أولا
 لا  لأن هناك فارق كبير بين أداء الفرد المحفز، وعن أدائه عندما لمؤسسةا غنى عنه داخل التحفيز شيء لايعتبر  -

  ة عمــالؤسســامــتلاك المات الفعالــة، حيــث أن  ؤسســرين في الميكمــا نجــدها تحتــل أســبقية في تفكــير المــد ،  يكــون محفــز
 في هذه النقاط:   أ ية الحوافز نلخصومن هنا هذه الميزة،   يس لهامحفزين يكسبها ميزة تنافسية عن غيرها التي ل

 1؛المعنوياتالعامل وإشباع حاجته الضرورية والنفسية والاجتماعية ورفع  ىتحقيق رض -
المسـؤولية مـن العوامـل البـارزة ذات أنـر كبـير علـى انجـاز  تؤدي الحوافز بالفرد إلى تحمل المسـؤولية، لأن تحمـل   -

 2 ؛الأعمال وتحقيق الأهداف
ر   يضـمن ازدهـا تنمية المهارات فيما بين أفراد الجماعة عن طريق تنمية الطاقات الإبداعيـة لـدى العـاملين وـا -

 3؛ة و تفوقهاؤسسالم
 ؛الإنتاجة  ة من خلال زيادة كمية الإنتاج وسرعؤسسزيادة أرباح الم -
 4؛التكاسلربط الأجر بالإنتاج وتحفيز العمال كل قدر جهده وتقليص مشاكل العمل، كالغيابات و  -
 5.تؤدي إلى خلق التوازن من خلال جعل عناصر نوام العمل تتحرك بانسجام وحيوية تطويرية -
 أهداف الحوافز   -ثانيا
رفـع  والذي يـؤدي الى  تهيلة المناخ التنويمي المناسب  بتهدف الحوافز إلى تحقيق الأهداف المعنوية، وهي ما يتعلق   -  

  6؛تشجيع الإبداع والابتكار الجديد ن و الاحتفاظ بالعاملين الممتازيو   الروح المعنوية للعاملين

 
 155، ص  2006ر، زائالجالطبعة الثانية ،  ع،ي، دار الهدى للطباعة و النشر و التوز ميي السلوك التنظ لوكياء ،الهاشمي  1
،  2008، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ( ماجستير أطروحة) التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدي العاملين،بن ماطل عارف الجريد،  2

 10ص 
 8ص  2015،جامعة مولود معمري تيزي وزو، ماستر( أطروحة )،دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفيقارش نوارة،  ،ينةقميري صبر  3

   257، ص  2017 الجزائر ، ، (17)مجلة اقتصاديات شمال إفريقيا ، العدد علاقة التحفيز بمستوى أداء العاملين، براهيم ، بوري شوقي ،   بلقايد 4
المعهـد الـوطني -، (مـذكرة نيـل شـهادة تقـني سـامي)مدي تطبيىق الحىوافز في المؤسسىة العموميىة ذات الطىابع الاقتصىادي والتجىاري، ،  حرا هية بودزا 5

 21 ، ص 2004المتخصص في التكوين المهني برج البحري، 
 18- 17، ص  2019)مذكرة ماستر( ،جامعة محمد بوضياف المسيلة ،  تأثير الحوافز على الإبداع الإداري للعاملين،مقيرش محمد ،   6
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وتشجيع المنافسـة فـيم    عاملينإمرة حماس الو بالإضافة الى الاعتراف بقيمة ما ينجزه الفرد وإشباع حاجاته للتقدير   -
1  ؛همبين

 

تحسـين جـودة السـلع أو الخـدمات  و   كما تهدف الحوافز إلى تحقيـق الأهـداف الاقتصـادية مـن خـلال زيادة الإنتاجيـة  -
2.بالفائدةة والعاملين ؤسسعلى الم التي تعودواستخدام عناصر الإنتاج بأفضل الطرق  

 

 
   الإبداع الوظيفيب علاقة نظام الحوافز المطلب الرابع: 

 ة  ـب عليهـا أن تتماشـىؤسسـفالمعلـى الإبـداع الـو يفي داخـل المؤسسـة،    تعد الحوافز من أفضل النوم التي تؤنر   
  ينوتـبرز العلاقـة بـين نوـام الحـوافز والإبـداع الـو يفي في عنصـر   والتطورات الحاصلة في بيلتها الداخلية وحتى الخارجيـة

 : أساسين
 : تشجيع وتنمية الإبداع الوظيفيفي  الحوافز  دور  -أولا
  ة وتفوقهـا، ويـتمؤسسـلـدى العـاملين وـا يضـمن ازدهـار الم  الابتكاريـةيساهم التحفيز في تنمية الطاقات الإبداعية و  -

 ل العمــل مــن أجــل الحصــول علــى الحــوافز وتطــوير كفــاءاتهملاالتنــافس بــين العــاملين خــل تشــجيع  لاذلــك مــن خــ
 لحوافز المناسبة، وبهذا يمكن القول إن الحوافزباومهاراتهم مع توفير مناخ التطوير والابتكار لجميع الأفراد وربط ذلك 

 3الفرد لاكتساب المزيد من الكفاءات  عتزيد من اندفا 

 : الحوافز في المنظمات المبدعةدور    -ثانيا

ة الإداريـــة المتميـــزة والـــتي تقـــوم بتبـــني بيلـــة تنويميـــة محفـــزة مـــن شـــأنها تحقيـــق  ؤسســـة المبدعـــة هـــي المؤسســـنجـــد أن الم  -
 4  .وختلف اتجاهاته، وتؤصل ذلك بفضل حوافز وأساليب تعزز نقة العاملين بهذه المبادئ والقيم  عالإبدا  وتجسيد 

ــدا   - ــع إبـ ــالم  عيرجـ ــو ؤسسـ ــة ل  عة إلى مجمـ ــة والجماعيـ ــود الفرديـ ــلالجهـ ــاء الم  كـ ــأعضـ ــدا ؤسسـ ــوير والإبـ ــال التطـ   ،عة في مجـ
 5عأفرادها  يزين في عملية الإبدا  يكون ات التي ؤسسات المبدعة على المؤسسيمكننا أن نطلق صفة الم  لتاليباو 
 عتبرحيث تات العادية والبسيطة،  ؤسستها من الملاات المبدعة ليست كمثيؤسسحظ هنا أن الملانومن هنا   -

مــن    لمجــالوتنميتــه في هــذا ا  الــو يفي  ات المبدعــة، بــل وركيــزة أساســية لوجــود الإبــداعؤسســرئيســيا في الم  الحــوافز مقومــا
 أهدافها وكذا تلبية حاجيات أفرادها  أجل تحقيق

 

 221ص  1997 الأردن،، الطبعة الأولى ،  زهران للنشر والتوزيعدار ، الاتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية، دة هر محمود كلال ا   1 

 7، ص  2003، الجزائر  ، الطبعة الأولى ، دار المحمدية العامة ،إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي عدون،  داديناصر  2

 119ص   2007/2008، )مذكرة ماستر(، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، التحفيز ودوره في تفعيل أداء الأفراد في المنظمةمقدود، وهيبة  3

  - تبسة-جامعة العربي التبسي )مذكرة ماستر(،، دور الحوافز في تفعيل الإبداع الإداري لدى العاملين،علي عبيد سليم طق، 4
 66ص2015/2016،الجزائر

 47،ص2018/2019، الجزائر  -جامعة محمد بوضياف المسيلة، ،) مذكرة ماستر (   للعاملينتأثير الحوافز على الإبداع الإداري مقيرش محمد ،  5
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 المبحث الثالث: دراسات سابقة 

الدراسـة،      تاوتغـير ا علاقـة  الـتي لهـ  (عربيـة وأجنبيـة) م الدراسات السـابقةهالتعر  لأ  بحثذا المهسنحاول في  
 الدراسة الحالية   ينوالاختلاف بينها وب  هالتشاب م نقاطهذه الدراسات وإبراز أهبعد ذلك التعقيب على 

 
 المطلب الأول: دراسات عربية  

التربيىىة    : )بسمة قاسم محمد الدرايسة( بعنوان مستوى الإبداع الإداري والىىوظيفي لىىدى مدرسىىيولىالدراسة الأ
   2008الرياضية من وجهة نظر مدراء المدارس في محافظة إربد  

نوـر    لتعرف الى مستوى الإبداع الإداري والو يفي لدى مدرسـي التربيـة الرياضـية مـن وجهـةلهدفت الدراسة       
  والو يفيالمستويات الإبداعية الإدارية    الى مدى  نرالتعرف بالإضافة الى  مدراء المدارس التي ينتمون إليها 

خـبرة للمـدير و المــدرس و    ،الجـنس    في ضـوء متغـيرات )  مـن وجهـة نوـر مـدراء المـدارس  لمدرسـي التربيـة الرياضـية
ــة الىو    (المؤهـــل العلمـــي ــو يفي لـــدى    توصـــلت الباحثـ ــلوك الإبـــداعي الإداري و الـ ــتوى السـ ــائو وهـــي أن مسـ نتـ

مدرسي التربية الرياضية و من خلال وجهة نور مدراء المدارس جـاء في مسـتوى عـال حسـب التصـنيف المعتمـد  
 ا يشير إلى أن مدرسي التربيـة الرياضـية يقومـون بأداء الأعمـال الموكلـة إلـيهم علـى خـير وجـه في المـدارس الـتي تم  
استقصــاء آراء مــديريها  و أن لمــدرس التربيــة الرياضــية دور هــام في تنميــة و تطــوير الإبــداع المؤسســي مــن خــلال  
الأعمال الإدارية و الو يفية التي يقدمها للمدرسـة و الطـلاب و البيلـة المحيطـة و توصـلت أيضـا انـه توجـد فـروق  

كـــل بـــين الجنســـين و لصـــالح الـــذكور  ـــا يـــدعم  ذات دلالـــة إحصـــائية في الجانـــب الإداري و الـــو يفي و الأداة ك
 بع  الآراء المرتبطة بتحمل أكبر لاعباء الإدارية و الو يفية من قبل الذكور  

ة: )ميرفىىىو توفيىىىق ابىىىراهيم عىىىو  ث( بعنىىىوان: أثىىىر التحفيىىىز ودوره في تحقيىىىق الرضىىىا الىىىوظيفي  ثانيىىى الدراسىىىة ال
 2011/2012حسابات المشتركين في بلدية غزة   للعاملين في إدارة

الوقـوف علــى أنـواع الحـوافز الماديــة والحـوافز المعنويــة المقدمـة للعـاملين ومعرفــة مـدى رضــا  هـدفت هـذه الدراســة الى  
العاملين في إدارة حسابات المشتركين عن بيلة العمل الو يفية إضافة الى أن من بين أهدافها معرفة العلاقـة بـين نوـم  

 وافز المطبقة على العاملين وبين الرضا الو يفي لهؤلاء أهم النتائو المتوصل اليها هي: الح

 ؛أن الحوافز المادية تقدم بدرجه قليلة للعاملين في الإدارة -1
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  ؛أن الحوافز المعنوية لا تستخدم اطلاقا مع العاملين إلا في حالات نادرة جدا -2
 ؛افراد البحث راضون الى حد ما عن بيلة العمل الو يفيإن  . -3
والمعنويــة والرضــا الــو يفي عــن    هنــاك علاقــة ارتباطيــة طرديــة ذات دلالــة احصــائية بــين تطبيــق الحــوافز الماديــة -4

 .بيلة العمل الو يفية
 
 حالة جامعة المسيلةدراسة  العاملين  أثر الحوافز في تحسين أداء( بعنوان: دغفل نعيمة: )ثالثةالدراسة ال

2014 /2015   

التعرف على حقيقة نوام الحـوافز المعمـول بـه في الجامعـة والى علاقـة الحـوافز الماديـة بأداء    تهدف هذه الدراسة الى
ــال والتعـــرف علـــى معيقـــات   ــو يفي للعمـ ــتقرار الـ ــة بالاسـ ــوافز المعنويـ ــة الحـ ــة علاقـ ــا تهـــدف لمعرفـ ــافة الى أنهـ العمـــال إضـ

 ، وتوصلت الباحثة الى هذه النتائو: يز في الجامعةومشكلات نوام التحف

 ؛في الأجر مثلا  كالزيادة المقدمة من طرف الجامعة    الماديةقلة الحوافز   ✓
 ؛وجوائز للعمال  شرفيةالمقدمة من طرف الجامعة كمنا لوحات   المعنويةقلة الحوافز   ✓
 ؛قليلبشكل    الماديةوالحوافز    معنوية الحوافز المطبقة فعليا في الجامعة حوافز   ✓
 ؛ت(اي الجامعة )الإطار  لخر   التو يفة في  ير كب  أ يةلة يتولي جامعة المس ✓
 ؛ روف العمل في الجامعة ملائمة بالنسبة إلى العمال ✓
 ؛  مناسبة للعمال في الجامعةير في الجامعة غ  الترقيةفرص   ✓
 .تب المقدم لهماالعمال على الر   عدم رضا بع  ✓

دراسىىة حالىىة المركىى     مقىىير  محمىىد( بعنىىوان: تأثىىير الحىىوافز علىىى الإبىىداع الإداري للعىىاملين: )رابعىىةالدراسىىة ال
   2019/  2018الصناعي التجاري الحضنة بالمسيلة  

ب الصـناعيالملدى العـاملين في    تهدف هذه الدراسة للبحث في  نير الحوافز على الإبداع الإداري    التجـاري    ركّـب
حيـث    التعرف على العلاقة الموجودة بين الحوافز والإبداع الإداريو براز أ ية الحوافز وتهدف أيضا لإ الحضنة بالمسيلة

 وتم التوصل الى النتائو التالية:   عاملا  46تمت دراسة عينة قدرت ب  
مـنخف  قلـيلا    الحوافز المادية والمعنوية للعاملين لديه لكـن مسـتواهايقدم المركب الصناعي التجاري الحضنة  ✓

 ؛وهذا ما أنر على مستوى الإبداع الإداري لدى العاملين
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فـراد  ال  لا يعتبر المركب الصناعي التجاري مؤسسة مبدعة ورائدة إذ أنـه لا يهـتم بالتشـجيع المناسـب الكـافي ✓
  ؛الماديــة  يمــنا لهــم الأجــور المناســبة لجهــودهم إذ أن الأجــور والحــوافزالعــاملين، ولا يهــتم بتطــوير مهــاراتهم ولا  

الطاقــات    والمعنويــة المقدمــة للعــاملين غــير كافيــة، بــل يهــتم بالرفــع مــن الإنتاجيــة فقــط علــى حســاب مصــالح
 ؛البشرية

 ــا    ينالاهتمــام بتقــديم وتطــوير الحــوافز وختلــف أنواعهــا يســاهم في تجســيد أهــداف المنومــة والأفــراد العــامل ✓
 ؛يساهم في تحقيق الإبداع الإداري لديهم

يـؤنر سـلبا    توجد علاقة بين مستوى الحوافز والإبداع الإداري إذ أن له  نير ومسا ة فانعدامه بالمؤسسة قد  ✓
أكثـر وترفـع    على انخفا  مستوى الإبـداع الإداري للعـاملين ويؤكـد العمـال أن الحـوافز الماديـة هـي الـتي تـؤنر

 .عهم الإداريمن مستوى إبدا
أثىىر القىىوة التنظيميىىة علىىى الإبىىداع الىىوظيفي للعىىاملين  : )بن بردي مباركة، سلمي عبير( بعنىىوان امسةالخالدراسة 

البنىىىت الخىىىارجي، بنىىىت  ،  CNEP في البنىىىوك التجاريىىىة، مجتمىىىع الدراسىىىة )بنىىىت البركىىىة، بنىىىت التنميىىىة، بنىىىت
   2020/2021 الفلاحة والتنمية الريفية(

  قــوة  برة،لخــيــة، قــوة اسمة }القــدة الر نــا الثلاهــر القــوة التنويميــة بأبعادنــعلــى ا  التعــرف  إلى  الدراســةه  هــذ دفت  هــ    
ديـدة {ومعرفـة دور القـوة  ج  أفكـار  توليد   ،  تشكلالم، حل ايربأبعاده }تنفيذ التغي يفي  الو  الإبداع على{  كافأةلما

في    ينذه الدراســة عينــة مــن العــاملهــاســتهدفت    ،  يفي وتبعــا لطبيعــة موضــوع الدراســة  التنويميــة في خلــق الإبــداع الــو 
  هببعديـــ  التنويميــة  القــوة  مفهـــوم  نىتتبــ  البنكيــة  ؤسســـاتلما  صـــلت الباحثتــان الى نتيجــة أن تو و ،    بنــوك التجاريــةخمســة  
  هـتتجا  كافـأةلما  وةقـ  بعـد   ماعدا  عالية  توسطاتوو  الأبعاد  كل  على وافقةلما ات إجابات العينة إلىتجاها انتك  حيث

 فقد  يفي.  قيق الابداع الو تحالقوة التنويمية بكل أنواعها على   نيتب نيربالضرورة    نيذا لا يعهإلا أن  المحايدة ونح

  رنـا  لا  برةلخـا  قوة  بعد   بينما  يفي،و  ال  الابداع  على  يةسمالر   القوة  وبعد   كافأةلمبعد قوة ا  اران و نفقط يؤ  بعدين واوجد 
 .يفي  الو  الإبداع على له
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 المطلب الثاني: دراسات أجنبية   

 :  بعنوان Delbecq & Mills, 1986 :ولىالدراسة الأ

Managerial Practices That Enhance Innovation 

ات عاليـــة الإبـــداع ومـــدى  ؤسســـكـــان الهـــدف منهـــا إلقـــاء الضـــوء علـــى بعـــ  الخصـــائص الرئيســـية المميـــزة للم     
ــة لـــثلاث ســـنوات و شملـــت الملـــات مـــن  ات لممارســـات تـــدعم الإبـــداع ،  ؤسســـتطبيـــق هـــذه الم اســـتمرت هـــذه الدراسـ

نمــوذج هربــرت ســيمون لاتخــاذ  ات خدميــة و صــحية و اعتمــد الباحــث علــى  ؤسســتكنولوجيــة و م  مــديري الشــركات
( أساسا لتقسيم المراحل الإبداعية ) توليـد الفكـرة ، الدراسـة الأوليـة للفكـرة ، اتخـاذ القـرار ، التنفيـذ (  1957القرار )

الإبداعيــة ، المرحلــة الأولى ) توليــد الفكــرة (    اتؤسســالموحــددت الدراســة لكــل مرحلــة مجموعــة  ارســات إداريــة تميــز  
المبدعــة بتخصــيص ميزانيــة مســتقلة للبحــث و التطــوير كمــا يتلقــى العــاملون التشــجيع لتقــديم    اتسســؤ المتتميــز فيهــا  

مـن الخـبراء    أفكارهم ومقترحـاتهم و في المرحلـة الثانيـة ) الدراسـة الأوليـة للفكـرة ( تعـر  الفكـرة علـى لجنـة متخصصـة
جـدوى الفكـرة و مـدى العائـد المجـني منهـا  و الاستشاريين وشاركة صاحب الفكرة الجديدة ، و تقـوم اللجنـة بدراسـة  

، و هــذا يولــد انطباعــا لــدى العــاملين أن أفكــارهم محــل تقــدير الإدارة و اهتمامهــا أمــا المرحلــة الثالثــة ) اتخــاذ القــرار (  
فتتضــمن رفــ  الفكــرة او قبولهــا ، و في حــال قبولهــا يــتم تــوفير الاحتياجــات اللازمــة لتنفيــذها ، كمــا يعطــى صــاحب  

 لحرية الكافية لتنفيذ فكرته  الفكرة ا

المبدعة بجو يدعم الابداع ويشيد بالمبـدعين، كمـا يـتم إعطـاء    اتؤسسالمأما المرحلة الأخيرة )التنفيذ( فتتميز فيها      
 العاملين القدر الكافي من التدريب والوقت والمال لتنفيذ مشاريعهم على الوجه الأكمل

 :  بعنوان Tierney, P.; Farmer, S.M . & Graen ,G.B 1999: دراسة ةنيثاالدراسة ال

An Examination of Leadership and Employees Creativity 

تهدف هذه الدراسة الى بحث علاقـة الابـداع مـن جهـة وكـل مـن خصـائص العـاملين )التحفيـز الـداخلي، أسـلوب  
مو فـا يعملـون    191 لفـت العينـة مـن    خـرىالتفكير( وخصـائص القـادة والعلاقـة بـين القائـد والمرؤوسـين مـن جهـة أ

مــديري أبحــاث   في قســم البحــث والتطــوير مــن شــركة كيميائيــة كبــيرة تعمــل في الــولايات المتحــدة الأمريكيــة، وضــمت
وخبراء وقادة مشاريع وتقنيـين. ويـرى القـائمون علـى الدراسـة أن دراسـتهم هـي الأولى مـن نوعهـا الـتي شملـت جوانـب  

 ومن أهم نتائو الدراسة:  العلاقة بين القيادة والابداعمتعددة في دراسة  

   ؛وجود علاقة تفاعلية بين القيادة والأفراد، وعنى أن للقيادة  نير إ ابي على حافزية وإبداع العاملين ✓
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ــديهم نفـــس القـــدر مـــن التحفيـــز الـــداخلي، فقـــد أشـــارت ✓   ؛يزيـــد ابـــداع العـــاملين عنـــد العمـــل مـــع مشـــرفين لـ
ــة إلى أن ا ــة  الدراســ ــديهم حافزيــ ــرفين لــ ــع مشــ ــد العمــــل مــ ــداعاتهم عنــ ــل ابــ ــة تقــ ــة العاليــ ــاملين ذوي الحافزيــ لعــ

   ؛منخفضة
 .يزيد الابداع في حال كان للقادة والأفراد نفس أسلوب التفكير ✓

   بعنوان: MUOGABO 2013 :ةثالثالدراسة ال

the Impact of Employee Motivation On Organizational performance 

تــارة مــن ولايــة  مخعلــى الأداء التنويمــي لشــركات التصــنيع    ينو فلتعــرف علــى أنــر تحفيــز المــلالدارســة    تدفهــ      
ــبرا ــون    انامـ ــع مجكـ ــن    تمـ ــة مـ ــن    120الدراسـ ــل مـ ــفي  17عامـ ــاء الوصـ ــة الإحصـ ــتخدمت الدراسـ ــركة. اسـ ــرت    شـ وأ هـ

نــاك، وتكشــف  هوالأداء التنويمــي موجــود    ينو فتحفيــز المــ  ينأن العلاقــة بــ  النتيجــة الــتي حصــل عليهــا مــن التحليــل
ذا يتماشـى مـع  هـ. و ينعلـى أداء العـامل  يركبـ  يرلـديها  نـ  ؤسسـةالم  في  يننا للعـاملالدراسة أن الدوافع الخارجية الـتي تمـ

 أعلى من العمال  أداء إنتاج إلى يليمنورية العدالة التي تؤكد على أن الإنصاف في الأجور 

 Anamtha Raj A. Arokiasamy,huamhon tat and AbdulGhani :رابعىىةالالدراسىىة  

kanesan bin Abdullah 2013 بعنوان : 

The Effects of Reward System and Motivation on job satisfaction 

  ع العينـةجمـتم    ة التـدريسهيلـويو مـع الرضـا الو يفـة لأعضـاء  التعـوي  والتحفيـز والـتر  ينلدراسة العلاقة بـهدفت 
 ذه باستخدام التحليلهتحليل  بشكل عشوائي من خلال استبيان يوزع على نلاث كليات خاصة في بينان ، تم 

ابيــة   نــاك علاقــة ذات دلالــة إحصــائية إهأشــارت النتــائو إلى أن  ين و كتر شــمــن الم  يمغرافيالوصــفي لوصــف الوضــع الــد 
ب أن تنوــر  و ــ  ذه الكليــاتهــيلــة التــدريس في  هأعضــاء  ين  والرضــا الــو يفي بــ  لــهويو  التعــوي  والتحفيــز والــتر   ينبــ
 التنويمية واطنمن أجل تعزيز الم  ينو فالم  ينت في تعزيز رضا بيراغتذه المهة إلى ؤسسالم

 المطلب الثالث: تعليق حول دراسات السابقة 

ــنا للدراســـات الســـابقة العربيـــة و الأجنبيـــة       لنـــا أن هنـــاك أوجـــه تشـــابه و أوجـــه اخـــتلاف بـــين  اتضـــابعـــد تعرضـ
 الدراسات السابقة و الدراسة الحالية و من خلال ما سبق سنحاول ذكر أبرز هذه الأوجه فيما يلي:  
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 ابقة والدراسة الحالية: أوجه التشابه بين الدراسات الس

 استخدمت المنهو الوصفي لب الدراسات  غأ •
 Spssاستخدمت البرنامو الإحصائي  لب الدراسات  غأ •
 اعتمدت على منهو دراسة حالة لب الدراسات  غأ •
 اعتمدت على الاستبيان لجمع المعلومات من المؤسسات التي تمت الدراسة عليها   لب الدراساتغأ •

 

 أوجه الاختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية: 

 دراستنا تمت على مستوى مؤسسة واحدة    ماأغلب الدراسات تمت في عدة مؤسسات بين •

 عدد العينة مختلف في كل الدراسات وعددها متباعد عن بعضها البع   •
 المكان والزمان لا يوجد من الدراسات السابقة أي دراسة أقيمت في نفس المكان أو نفس السنة   •
 ةفكل دراسة أسقطت دراستها على عينة معينالدراسة،   وعينة  مجتمع  في الدراسات فختلاا •
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 خلاصة الفصل الأول: 

لنا الدور الكبير للحوافز في التـأنير علـى سـلوك العـاملين و الـدفع بهـم نحـو الإبـداع    اتضا  الفصل  هذا  للامن خ  
الـتي تواجـه المؤسسـات و التطـور    تزايـد التحـديات  ن فـإكانـت هـذه الحـوافز ماديـة، معنويـة،     سـواءا، و تحسين آدائهم
 اسـتخدام نوـام الحـوافز  ات إلىؤسسـذه المبهـمباشر على الأفـراد وكفـاءة الشـركة يـدفع   نير  لهاوالتي الحاصل في العالم 

كوســـيلة لمواجهـــة هـــذه التحـــديات و الســـعي نحـــو مواكبـــة التطـــور الحاصـــل و الـــدفع بالعـــاملين نحـــو المبـــادرة في طـــرح  
   .و السعي نحو تحقيقهاأفكارهم الإبداعية  

 بعد دراستنا لكلا المتغيرين في اطار ا النوري تحصلنا على بع  النتائو نذكر منها:   
لا يوجد مفهوم موحد لنوام الحوافز وللإبداع الو يفي، مفاهيم متعددة للباحثين كل واحـد مـنهم لـه وجهـة   -

   ؛نور
  ؛الحوافز بالشكل السليم لتحقيق مختلف اهداف المنومة كيد الباحثين بالإجماع على ضرورة تطبيق نوام   -
  . المبادرة في طرح أفكارهم الإبداعية والسعي نحو تحقيقهانوام الحوافز يدفع بأفراد المنومة الى   -

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني
 دراسة حالة 
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 تمهيد: 

 

بعـــد التطـــرق في الفصـــل الســـابق إلى الجـــزء النوـــري المتعلـــق بأنـــر الحـــوافز علـــى الإبـــداع الـــو يفي والدراســـات الســـابقة  
لتجسيد هذه المفـاهيم قمنـا بإسـقاط الجانـب النوـري علـى الجانـب التطبيقـي وتم القيـام بدراسـة حالـة في الشـركة الجزائريـة  

وللتحقــق مــن أنــر الحــوافز علــى الإبــداع الــو يفي  تفصــيل  ولدراســة أعمــق وأكثــر  غردايــة  -لتوزيــع الكهــرباء والغــاز بــوهراوة
 : او  مبحثينهذا الفصل الى   تم تقسيم  للعاملين

 

 تقديم عام للشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز غرداية المبحث الأول:  

 نتائو ومناقشة ال تفسيرالمبحث الثاني:  
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 المبحث الأول: تقديم عام للشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء و الغاز غرداية  

والفاعلــة في الاقتصــاد  ث تقــديم وعــر  وؤسســة ســونلغاز المختصــة في توزيــع الكهــرباء والغــاز  حــســنتناول في هــذا المب     
هـا وأهـدافها والهيكـل التنويمـي  التعريـف واللمحـة التاريخيـة عـن المؤسسـة ومهام  من خـلالوهذا ما سنتعرف عليه   الوطني
 لها. 

   لمحة تاريخية وتعريف حول المؤسسة المطلب الأول: 

مـن بـين أهـم المؤسسـات الاقتصـادية الوطنيـة، وذلـك    المؤِسسـة الوطنيـة للكهـرباء و الغـاز  تعتبر  تعريف المؤسسة:  -أولا
لأنهـا تملـك العديـد مـن الامتيـازات الـتي جعلتهـا تتفـوق بشــكل كبـير في هـذا المجـال، حيـث تحتكـر إنتـاج الكهـرباء ونقلهــا  

  كثـرالـبلاد بأفي الجزائر، وكذلك نقل وتوزيع الغاز الطبيعي كما أنها سا ت في رفع مستوى توزيـع الكهـرباء في   وتوزيعها
ــالفــق  ار الماكــبر    مــن  كمــا تعــد مؤسســة ســونلغاز   1969٪ منــذ يــوم  سيســها عــام  50مــن   علــى صــعيد العــالم    ةكهربائي

العربي ككل، كمـا أنهـا تحتـل المرتبـة الرابعـة بعـد الشـركات السـعودية والمصـرية والكويتيـة، فهـي تمثـل رقمـا صـعبا في السـوق  
ــ ــل أعمالهـــا أكثـ ــن  الاقتصـــادية إذ بلـــ  مجمـ ــار جزائـــري )حـــوالي    43ر مـ ــنة    600بليـــون دينـ ــون دولار أمريكـــي( في سـ مليـ

بالنســبة لقطــاع الكهــرباء، أمــا بالنســبة لقطــاع الغــاز فقــد وصــل رقــم  أعمالهــا فيــه أكثــر مــن ســبعة بلايــين دينــار    1999
ز بأسـعار منخفضـة و  مليـون دولار أمريكـي ،زيادة علـى كـل هـذا فإنهـا تتميـز ببيـع الكهـرباء والغـا  97جزائري ما يعـادل  

ذلك بدعم من الدولـة الـتي تبقـى المسـتثمر الوحيـد إلى حـد الآن ، و رغـم فـتا رأس مـال الشـركة علـى شـكل أسـهم فقـد  
ألــف عامــل مــن بيــنهم حــوالي نلانــة آلاف  مو ــف وســبعة    21وصــلت اليــد العاملــة في مؤسســة ســونلغاز إلى أكثــر مــن  

 1ألف عامل  11آلاف رئيس فريق و  

 

 :ومرت المؤسسة في دورة حياتها بالمراحل الموالية لمحة تاريخية عن المؤسسة:-ثانيا

الجزائريـون مجـرد    من طرف المستعمر الفرنسي الـذي كـان يسـيرها ،حيـث كـان    1944  سنة في هذه المؤسسة نشأت -  
  SAEلقـــانون التـــامين الـــذي اصـــدرته الدولـــة الفرنســـية   خضـــعت1946  ســـنة  في،  عمـــال بســـطاء مقابـــل اجـــر زهيـــد 

"المعرفـة باختصـار    تم انشاء المؤسسة العمومية "كهرباء وغـاز الجزائـر1947  سنة  في؛ و الجزائرية للكهرباء والغاز( )الشركة
  05بتـاريث    47/1002وكـذلك الغـاز و هـذا ووجـب المرسـوم رقـم  المؤسسات السابقة لإنتاج التوزيع    EGAبالحروف 

تكلفـــــت الدولـــــة    1962في  ؛ و  و شـــــركائهLEBONوهـــــي تنتمـــــي الى قـــــانون اساســـــي خـــــاص للزبـــــون  06/1947/
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مجهـــود معتـــبر في ســـبيل التكـــوين سمـــا    ومـــا ان انقضـــت بضـــع ســـنوات و بفضــل بـــذلEGAالجزائريــة المســـتقلة وؤسســـة  
ــأطير ــة  التـ ــاملون الجزائريـــون مـــن تـــولي تســـيير المؤسسـ ــا  و العـ ــنة  في؛ أمـ الى ســـونلغاز ) الشـــركة    EGAتحولـــت  1969  سـ

  6000الوطنية للكهـرباء والغـاز( ومـا لبـث ان اصـبحت مؤسسـة ذات حجـم معتـبر حيـث بلـ  عـدد العـاملين فيهـا نحـو  
سسة عموميـة ذات طـابع صـناعي   : تحولت سونلغاز إلى مؤ 1991  سنة  في؛  زبون  7000عون وكانت تلبي  حاجيات 

( وإعادة النور في قانونها الأساسي الـذي يثبـت أن للمؤسسـة خدمـة عموميـة فإنـه يطـرح ضـرورة التسـيير  epicو تجاري)
ــادي ــة شــــركة مســــا ة2002وفي ســــنة؛  والتكفــــل بالجانــــب التجــــاري  الاقتصـ ه الترقيــــة منحتهــــا  ذ هــــ  ،: اصــــبحت المؤسسـ

عتبارها شركة مسا ة فانه ينبغي عليهـا حيـازة حافوـة اسـهم و قـيم اخـرى منقولـة مـع  امكانية التدخل حدود الجزائر و با
تطــــــورت ســــــونلغاز حيــــــث اصــــــبحت مجمعــــــا او شــــــركة    2004في ســــــنة  امكانيــــــة امــــــتلاك اســــــهم في شــــــركات اخــــــرى؛

نفسـها في شـكل شـركات متفرعـة مكلفـة بالنشـاطات    هيكلـةوذلـك بإعـادة   Hldingde Sociétésقاب )هولدين (  
 خصائص لديها أربع نشاطات أساسية وهي:وحسب  

 (. SPإنتاج الكهرباء وهو مجمع صناعي )-1

 (؛GRTEنقل الكهرباء المنتجة ) -2

 ( GRTGنقل الغاز ) -3

 SOCITE DU DISTREEBUTION .  1(SDتوزيع الكهرباء والغاز) -4

 

يستدعي رفـع التحـديات يعكـس تعـزز  برزت الشركة في هده السنة من خلال نشاطها الكثيف  ا  : 2005في سنة     
، لــذلك  ــب تحقيقــه الى مهمــة  ه الســنةذ ي يشــكل الرهــان الاكــبر لهــانجــازات المجمــع وذلــك بإعــادة هيكلــة التوزيــع الــذ 

 الخدمة
 ، لتوزيع في اربع شركات فرعية هم ك تياو يفة    هيكلةتمت  :    2006في سنة      

 . SDAالجزائر العاصمة .1
 . SDCمنطقة الوسط .2
 . SDEالشرقمنطقة   .3
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 . SDOمنطقة الغرب .4
نهايــة الهيكلــة )التجديــد(تميزت ســونلغاز خــلال الســنوات الاخــيرة بإعــادة التنوــيم مــن اجــل نمــو  :  2007.2008في      

هــده هــي الخطــوة المتبعــة حيــث كــان الرهــان يتمثــل في نوعيــة الخدمــة المقدمــة للــزبائن مــن وراء هــذا التطــور يبقــى    افضــل
ضمان الخدمة العمومية هي الجوهرية لسونلغاز ذلـك ان توسـيع مجـال انشـطتها و تحسـين نمـط تسـييرها الاقتصـادي يفيـد  

 1ها كمؤسسةان في المقام الاول هذه المهمة التي تشكل الاساس لثقافت

 
 المطلب الثاني: الهيكل التنظيمي للمؤسسة ومهامها وأهدافها  

 أهداف المؤسسة: -أولا

تســعى شــركة ســونلغاز مــن خــلال الو ــائف الــتي تمارســها إلى تحقيــق مجموعــة مــن الأهــداف والنتــائو ولقــد حــددت  
 :أهداف تسعى إلى بلوغها وهي كما يلي  سونلغاز

 الاستثماريةرؤوس الأموال من أجل تحقيق برامجها    استقطابتهدف المؤسسة إلى   -

  الاقتصـادية والاجتماعيـةالتنمية    باحتياجاتالتي تفي    وتطوير المنش ت الأساسية للكهرباء والغاز  امتلاكالعمل على  -
 للبلاد

 ن وحتى تنويع منتجاتها  تهدف شركة سونلغاز إلى تحقيق إستراتيجيتها التوسعية داخل وخارج الوط  -

 التحكم مع الاستعمال الأمثل للوسائل والتقنيات -
 تلبية الحاجات الوطنية -
 تهاتوصيل التكامل الوطني بتقوية الدعم للقواعد الصناعية وتنويع منتجا -
 المشاركة في الإنجازات الصناعية والتجارية في الخارج حتى تكون أقرب من الزبون النهائي    -
 .استقلالية التسيير وإدخال قواعد ذات طابع تجاري -
 الحصول على حصة السوق العالمي    -

 وعموما فإن هدفها هو أن تصبا أكثر تنافسية والتمكن من مواجهة المنافسة المحتملة في المستقبل حيث تعتبر شركة
 سونلغاز من أحسن خمس مؤسسات الكهرباء والغاز في حو  البحر الأبي  المتوسط
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 لتوزيع غرداية:اديرية  متقديم -ياثان

  لهــذه  بســيطا  عرضــا  فســنقدم  بغردايــة  للتوزيــع   الجهويــة  المديريــة  ستســتهدف  بعــد   فيمــا  ســيأتي  كمــا  دراســتنا  لكــون   نوــراً 
 .الجهوية للتوزيع   هذه المديرية  تتبع   و ائفها،  ختلفلم  ووصف الوكالة

 الجهوية للتوزيع لوحدة غرداية: بذة عن المديرية  ن     
المعد من طرف المديريـة العامـة والمتضـمن    478تم  سيس المديرية الجهوية للتوزيع وقتضى القرار 2007ماي 16في  -

إنشــاء المــديريات الجهويــة للتوزيــع التابعــة لفــروع التوزيــع الخاصــة .حيــث تنتمــي المديريــة الجهويــة لتوزيــع الكهــرباء و الغــاز  
، تيــزي  )ولايــة البليــدةالــتي تضــم هــذه الأخــيرة ولايات الوســط التالية:  SDC  -البليــدة  -بغردايــة إلى شــركة توزيــع الوســط

بــ  و يقـدر رأس مـال المديريـة  ، الـوادي، بسـكرة و إيليـزي(، البويرة، المدية، غرداية، الأغواط، ورقلة، الجلفة ، تمنراستوزو
و يبلــــ  عــــدد    ،  ئيــــة و الغــــازدينــــار و يــــتلخص هــــدفها الأساســــي في تزويــــد تــــراب الولايــــة بالطاقــــة الكهربا  مليــــار  15:  

 1عمالها:

 ؛ عمال تنفيذ  109عون تحكم،   229ار،ايط  99: 2014*

 ؛ عمال تنفيذ   98عون تحكم،  215يطار،ا  93: 2013*

 ؛ عمال تنفيذ 102عون تحكم،  204طار،  اي92: 2012*

 ؛ 162432 المتعاملينرقم   :2012*

 ؛ 105291زبائن الكهرباء  *

 57141زبائن الغاز *
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 الهيكل التنظيمي لمديرية توزيع الكهرباء والغاز غرداية (:  1-2الشكل رقم ) 

 

 

 

    

 

 

 

 

 سكرتيرة 

 المكلف بالاتصال 

 مساعد الأمن الداخلي  

 مهندس الأمن  

والشؤون القانونية  زعاتانمالمكلف بال  

استغلال  قسم  

 الغاز 

استغلال قسم   

 الكهرباء
العلاقات   قسم

 التجارية  

 قسم الدراسات  
 وتنفيذ الأشغال 

قسم الموارد  

 البشرية 

المالية   قسم

 والمحاسبة 

قسم تسيير نظام  

 الإعلام الآلي

 مدير التوزيع  
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 التنظيمي:   الهيكل   شرح

مـــا  ويمثـــل المديريـــة علـــى المســـتوى المحلـــي الســـيد المـــدير وتوـــم المديريـــة    478 سســـت المديريـــة الجهويـــة وقتضـــى القـــرار     
 :1 ييل

 المتصلون مباشرة به وهم:  الأعوان والمصالح و   مكت  المدير:   -

 ؛ التنفيذيتير  سكر -

 ؛ العون المكلف بالاتصال على المستوى المديرية-

 ؛بالشؤون القانونية على المستوى المديريةالعون المكلف -

 على مستوى المديرية.  الأشخاصالعون المكلف بالوقاية وامن  -

 مهام المؤسسة: -ثالثا

 يلي:  ة وا ؤسسونلخص مهام الم    

 ؛الديون تحصيل    المبيعات، تعويم  المقدمة،  الخدمات المسا ة في سير سياسة المديرية العامة للتنويع وسط مجال: -   

 ؛وجه  أكملتطبيق السياسات التجارية للشركة على -   

 ؛وتوعيتهم إرشادهمو   أيضاتوفير كل الشروط الملائمة للتكفل بطلبات الزبائن في المواعيد المحددة بالتكاليف المحددة -   

 ؛ضمان التسيير المحكم لشبكات الكهرباء والغاز وتطويرها ومختلف عمليات الصيانة بها-   

 ؛برنامو الأشغال وضمان تنفيذها  وضع -   

 ؛المادية الضرورية لسير مهامهم الإمكاناتتسيير الموارد البشرية وتوفيرهم بكل -

 الضرورية. الأمنيةوالممتلكات التي لها علاقة بالتوزيع وتوعية المواطنين بالقواعد   الأشخاصضمان امن  -   

 تمثيل للشركة على المستوى المحلي.  أحسنضمان    -  
 

 2022، الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء و الغاز غرداية ، ماي ،    قسم الموارد البشرية -1
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 واقع التحفيز بالمؤسسة  المطلب الثالث: 

وقصـــد    يرتكـــز نوـــام مـــنا الحـــوافز بالمؤسســـة علـــى بعـــ  القـــوانين الداخليـــة الأساســـية الـــتي تتماشـــى بهـــا المؤسســـة    
السـيد: أولاد  مع إطار دراسـات في قسـم المـوارد البشـرية  التعرف على واقع التحفيز بالمؤسسة قمت بإجراء مقابلة صغيرة  

حيمودة لخضر حيث قمت بطـرح بعـ  الأسـللة عليـه للتعـرف الى سياسـة الحـوافز المتبعـة في المؤسسـة وتم الحصـول علـى  
لاسللة وفيما يلي سيتم عر  الأسللة التي طرحـت والأجوبـة الـتي تم تقـديمها إضـافة الى تعليـق شخصـي حـول  إجابات 

  جابات ويتم ختامها بالاستنتاج عام حول واقع الحوافز في المؤسسة.الإ

التعليق الشخصي والاستنتاج يتم بعد المقارنة بـين أجوبـة أسـللة المقابلـة وأجوبـة العمـال علـى الإسـتبيان المقـدم   ملاحظة:
 لهم  

 الجيد؟   لأدائهمهل سبق وأن قدمت المؤسسة تحفيزات للعمال نتيجة    الأول:السؤال  

 نعم يتم تقديم تحفيزات للعمال من قبل رئيس القسم أو المدير نتيجة آدائهم الجيد   الإجابة الأولى:

 تعليق شخصي حول الإجابة: 

كتعليق شخصي يمكن القول ان الحوافز المقدمـة مـن طـرف المؤسسـة تكـون جماعيـة وعنـد تحقيـق الأهـداف الإسـتراتيجية  
 فقط أما الحوافز الفردية والتشجيعية على تقديم آداء جيد فهي منعدمة  

 هل تقدم المؤسسة حوافز مادية؟ وفي أي شكل تقدم؟    السؤال الثاني:

 تقدم المؤسسة حوافز مادية تتمثل في رفع قيمة منحة المردودية للعامل  ا ترجع عليه إ ابا في الترقيات   الإجابة الثانية:

 تعليق شخصي حول الإجابة:

 الرفع و الخصم من منحة المردودية للعمال   يمكن القول أن المؤسسة فعلا تطبق هذا النوع من الحوافز و الذي يتمثل في 

 متى تقوم المؤسسة بخصم نقاط منحة الآداء من العاملين؟   السؤال الثالث:

للعمـل عنـد تقصـيره في العمـل   (PRI)المكافلـات الفرديـة  تقـوم المؤسسـة بخصـم نقـاط منحـة المردوديـة    الإجابىىة الثالثىىة:
  ا يطبق عليه القانون الداخلي للمؤسسة وتقييم الخطأ يكون حسب درجات 

 تعليق شخصي حول الإجابة:
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 إجابات العمال وإطار الدراسات كانت في اتجاه واحد حيث تقوم المؤسسة بالخصم من منحة المردودية عند الخطأ  

 هل تعترف المؤسسة بكفاءات مو فيها وتقدم لهم المدح والثناء عند قيامهم بواجباتهم؟    السؤال الرابع:

 م بواجباتهم ويكون المدح والثناء من رؤسائهم طبعا نعم تعترف المؤسسة بكفاءات مو فيها عند قيامه الإجابة الرابعة:

 تعليق شخصي حول الإجابة:

كتعليق شخصي يمكنني القول ان المؤسسة تعترف بكفاءات مو فيها وتقدم المدح والثناء ولكن لـيس بالشـكل الكـافي    
 الذي يرضي جميع الأطراف والعاملين 

 قدمتها الإدارة للمو فين؟فيما تكمن التحفيزات التي  السؤال الخامس:

الزيادة في راتب العمال النشطين، الترقيـات، منحـة  تتمثل التحفيزات التي قدمتها الدارة للمو فين في   الإجابة الخامسة:
 ، توفير الجو الأكثر ملائمة لعملهم تحفيزا لهم   (PRI ) المكافلات الفردية  المردودية مرتفعة

 تعليق شخصي حول الإجابة: 

صحيا أن المؤسسة توفر الجو الملائم للعمل وتطبق الحوافز على شكل منحة المردوديـة ولكـن الـزيادة في الراتـب ونوـام     
 الترقيات ليس مناسب مع طبيعة العمل 

 : الاستنتاج

تبــين أن المؤسســة تقــوم بنوــام الحــوافز مــن خــلال منحــة    الاســتبيان ى مــا ســبق و علــى إجــابات العمــال في  بنــاءا علــ   
المردوديــة بالرفــع أو الخصــم إضــافة تــوفير الجــو الملائــم للعمــل و تقــدم حــوافز جماعيــة عنــد تحقيــق الأهــداف الإســتراتيجية  

ــالعلاوات و زيادة الراتـــب   ــوافز الأخـــرى كـ ــا يخـــص الحـ ــا في مـ ــاق  في  فقـــط أمـ ــاك تنـ ــوافز الأخـــرى لاحوـــت أن هنـ و الحـ
  غـير مناسـب لأنـه لا  لإجابات بين إطار الدراسات و بقية العمال و من هنا يمكننا القـول أن نوـام الحـوافز في المؤسسـةا

و يمنــــع المؤسســــة مــــن الوصــــول الى أهــــدافها  يرضــــي جميــــع العمــــال و هــــو مــــا يأنــــر ســــلبا علــــى مردوديــــة و آداء العمــــال  
 الإستراتيجية  
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 المبحث الثاني: تفسير ومناقشة النتائج  

مـن وجهـة  أنر نوـام الحـوافز علـى الإبـداع الـو يفي للعـاملين  تتمحور الدراسة الميدانية بشكل أساسي على دراسة          
ردايــة , حيــث اشــتمل هــذا  غشــركة توزيــع الكهــرباء والغــاز بولايــة    فين العــاملين فيورؤســاء المصــالح, والمــو    ،نوــر المــدراء

 مناقشة نتائو التحليل و اختبار الفرضيات  الدراسة إضافة الى  الأدوات المتبعة فيعينة و بحث على الم

 المطلب الأول: عينة و أدوات الدراسة  

 أولا: عينة الدراسة  

الاســـتبيان  وــا أنـــه تم الاعتمــاد علـــى أســلوب الاســـتبيان في جمـــع المعلومــات والبيـــانات فقــد ار ينـــا توزيــع وإجـــراء       
, وهــذا راجــع لطبيعــة الأســللة المطروحــة في الاســتمارة تتطلــب أشـــخاص ذوي  القصــدية    الطريقــة  هــده    بالاعتمــاد علــى

شــركة   تحديــد العينــة في  د تم وقــ،  نــر نوــام الحــوافز علــى الإبــداع الــو يفي للعــاملينأ  خــبرة عاليــة ولــديهم درايــة كافيــة حــول
  30مـن مجتمـع الدراسـة وتمـت الإجابـة علـى    مبحـوث  40هـذه العينـة تتكـون مـن    بولاية غردايـة ،  توزيع الكهرباء والغاز

بهــا أخطــاء    وأالإجابــة واضــحة    لم تكــن فيهــا  أخــرى  و  أتمكــن مــن اســترداد بعــ  الاســتمارات  لمحيــث  اســتبيان    ةاســتمار 
 .  فتم إلغائها

 
 ثانيا: أدوات الدراسة   
 

 : الاستبيانتصميم   -1
تمثـــل اســـتمارة الاســـتبيان الأداة الرئيســـية الـــتي تم الاعتمـــاد عليهـــا في الدراســـة لجمـــع البيـــانات والمعلومـــات مـــن           

و لقد راعينـا في إعـداد الأسـللة مـا  ،  حول مشكلة الدراسة  المؤسسة  جهات نور مو فيو الواقع، والمتمثلة في أراء و  
ــة ســــليمة"    يلـــي ــللة بســــيطة و غــــير  ،  اســــتعمال لغـ ــة للتأويــــلصــــياغة أسـ ــللة وتسلســــلها و ربطهــــا  ،  قابلـ ترتيــــب الأسـ

 "  بالأهداف المرجوة من الدراسة الميدانية
 

وذلـك    قمنـا بتصـميم وتوزيـع اسـتبيان كـأداة لجمـع البيـانات والمعلومـات المتعلقـة بالدراسـة، تقسيم الأبعىىاد: ❖
 ويتكون هذا الاستبيان من قسمين على النحو التالي:  على فرضيات الدراسة ومتغيراتها المستقلة،  بناءا
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وهــو عبــارة عــن الســمات الشخصــية عــن المســتجيب )الجــنس، العمــر، المســتوى العلمــي، ســنوات  القسىىم الأول:  
 .(الحالة الاجتماعية، الخبرة

فقــرة موزعــة علــى محــورين رئيســيين  ــا    30الاســتبانة مــن    وهــو عبــارة عــن محــاور الدراســة وتتكــون   القسىىم الثىىاني:
 )الاستمارة(  1الملحق رقم  كما هو موضا في   الإبداع الو يفي، والمحور الثاني :   نوام الحوافزالمحور الأول: 
 

 :جزئيينوينقسم إلى الأول: نظام الحوافز  المحور  
 ( فقرات. 10ويتكون من ),الحوافز المادية  الأول:بعد  ال -
 ( فقرات.10, ويتكون من ) الحوافز المعنوية  الثاني:    بعد ال -

 ( فقرات . 10الإبداع الو يفي ،ويتكون من ) المحور الثاني:  
 

و تقســــيم أبعــــاده و اختيــــار فقراتــــه كــــان مــــن الواجــــب علينــــا عــــر     بعــــد تصــــميم الإســــتبيان التحكىىىىيم :   ❖
للقيـام بتحكيمـه و إعطـاء    ( أعضاء في هيلة التدريسية3على مجموعة من المحكمين  لفت من )الاستبيان 
ــم و ــا  آرائهـ ــاء  لـ ــاتهم في بنـ ــذ ولاحوـ ــتبيان خـ ــتبيان لتحقيـــق    ،   الاسـ ــرات الاسـ ــة فقـ ــدق وملائمـ ــن صـ ــد مـ والتأكـ
البحثيــة المتوخــاة مــن الدراســة، حيــث تم إجــراء مــا يلــزم مــن حــذف وتعــديل، وبــذلك خــرج الاســتبيان  الأهــداف  

   03في الملحق رقم    قائمة الأساتذة المحكمين  توجد و  ،   في صورته النهائية 
 
نــر نوــام الحــوافز علــى الإبــداع  امعرفــة    علــى  هــذه الدراســة  ارتكــزت:    نمىىوذج الدراسىىة المتغىىيرات المسىىتقلة ❖

كمتغـــير  نوـــام الحـــوافز  ،    غاردايـــةشـــركة توزيـــع الكهـــرباء والغـــاز بولايـــة  . امـــا العينـــة فهـــي  الـــو يفي للعـــاملين
 الإبداع الو يفي  كمتغير تابع مستقل ،أما  
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( يبين نموذج الدراسة 2-2الشكل رقم )   
 

 

                                         

 

01H 

02H 

  

 
 
 
 
 
 

 ال  من إعداد الط  المصدر :
 

 
 
 
 
 

 المتغير التابع  المتغير المستقل 

 

 

  الابداع الوظيفي  

 

 

 

 المتغيرات الشخصية:  
،  الخبرة المهنية،المستوى التعليمي ،   عمرالجنس، ال

،    جتماعيةة ، الحالة الإالوظيف  
 

 

 نظام الحوافز

 الحوافز المادية

 الحوافز المعنوية 
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 ثالثا : مقياس ليكرت و درجة الموافقة 
 
وقــد كانــت إجــابات كــل فقــرة    في شــركة توزيــع الكهــرباء والغــاز بولايــة غردايــةبعــد توزيــع الاســتمارات علــى العينــة       

موافـق  : )التاليـة الخماسـي، بحيـث يقابـل كـل عبـارة قائمـة تحمـل الاختيـاراتLikert Scale) )وفـق مقيـاس ليكـرت
 :( على التوالي1،2،3،4،5وتمثل رقميا ) (موافق بشدة موافق، محايد، غير موافق، غيربشدة، 

 
 (: توزيع درجات مقياس ليكرت الخماسي2-1رقم )  جدول

 موافق بشدة  موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة  بدائل القياس 
 05 04 03 02 01 الدرجة/الترميز 

 (Likert Scale)على مقياس ليكرت  بالاعتماد من إعداد الطال  :المصدر
 

تم اعتمـاد علـى أدوات    الاسـتبيان: فانـهالموافقـة لتحليـل إجـابات أفـراد العينـة الدراسـة علـى عبـارات   لإعـداد دليـل
المعيــاري حيــث: المــدى: لتحديــد مجــالات ل مقيــاس ليكــرت   الإحصــائية التاليــة: المــدى، المتوســط الحســابي، الانحــراف

أدني درجـة في    -الدراسـة حيـث تم حسـاب المـدى و يسـاويل )أعلـى درجـة في مقيـاس الخماسـي المسـتخدم في اسـتبيان 
بـين المجـالات الموافقـة نقـوم بقسـمة المـدى علـى عـدد دراجـات   للتنقـل  وللحصول علـى طـول الفلـة 4=(1-5) (مقياس

وبإضـافة هـذه   0.8=4/5=  الفلـة طـول  الفلـة ل المـدى / عـدد درجـات المقيـاس، طول :التالي الموافقة وذلك على نحو
 1.80=0.8+1 : مـثلا  لكـل مجـال   مـرة للحـد الأدل لدرجـة الموافقـة نحصـل علـى الحـد الأعلـى القيمـة في كـل

وهكـذا مـع كـل مجـالات الموافقـة، وتفيـد   . وهو مجال موافقـة بدرجـة منخفضـة جـدا  [1.80  -1] فنحصل على مجال
لإجمـالي أفـراد العينـة علـى كـل عبـارة وعلـى كـل محـور حيـث نحصـل علــى   هـذه العمليـة في التعـرف علـى موقـف الُمشـترك

 :المجالات كما يلي
 الحساب  حس  قيم المتوسط المستجوبين  (: تحديد الاتجاه2-2رقم )  جدول

 الاتجاه)التقييم(  الموافقة  درجة المتوسط الحساب مجال
 درجة منخفضة جدا  غير موافق بشدة  درجة   1.80إلى    01من  
 درجة منخفضة  غير موافق درجة   2.60إلى    1.81من  
 درجة متوسطة  محايد درجة   3.40إلى    2.61من  
 درجة عالية موافق درجة   4.20إلى    3.41من  
 درجة عالية جدا  موافق بشدة  درجة   5إلى    4.21من  

 ل  اإعداد الط من  :المصدر
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 رابعا : اختبار ألفا كرونباخ 
   

، وقـد قـدر  الاسـتبانة مـن أفصـل المقـاييس للدلالـة علـى نبـات  (  Cronbach's Alpha)   معامـل ألفـا كرونبـاخ   يعـد    
الـذي يوضـا    و   الجـدول التـالي    حيث قيمتـه موضـحة لكـل بعـد ومحـور كمـا في  ،  (  SPSSهذا المقياس بواسطة برنامو ) 
 اختبار نبات لمحاور الدراسة 

 اختبار ألفا كرونباخ(: نتائج اختبار 2-3جدول رقم ) 
 Alpha عدد العبارات   الأبعاد   المحاور  

 %55.2 10 الحوافز المادية   المحور الأول  
 %53.5 10 الحوافز المعنوية 

 %65.3 20   نظام الحوافز  إجمالي محور 
 %76.6 10 الإبداع الوظيفي  إجمالي محور 

 %77.1 30 الإجمىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىالي
 Spssبناءا على مخرجات   ال المصدر: من إعداد الط

 
علــى قــدرة  وهــذا يــدل    %50فــوق  ثبــات  ال عامــل  نوــرا لان م بصــورة عامــة    نبــات المحتــوى تــدل معــاملات الثبــات علــي  

هــو    بنوــام الحــوافز  ن أعلــى معامــل نبــات فيمــا يتعلــق  في تحقيــق أغــرا  الدراســة، حيــث يتضــا مــن الجــدول الســابق أ   ة الأدا 
ببعـــد الحـــوافز  ( ويتعلـــق    %53.5, بينمـــا نلاحـــظ أن أقـــل معامـــل نبـــات قـــدر ب )  ببعـــد الحـــوافز الماديـــة  (  ويتعلـــق  55.2%) 

( . ــا يــدل علــى نبــات وصــدق المحتــوى  %77.1حيــث بلــ )    ا , بينمــا كــان معامــل الثبــات لإجمــالي المحــاور عــال جــد المعنويــة   
 . لاستمارة الأسللة 

 
 اختبار التوزيع الطبيعي خامسا :  

 
نـت البيـانات تتبـع توزيعـا  كا  قبل اختبار الفرضـيات وتطبيـق الادوات الاحصـائية والاختبـارات  ـب اولا معرفـة مـا اذا

ذا البيانات تقترب للتوزيع الطبيعي وسـوف نتأكـد مـن ذلـك مـن خـلال  إ   30  ساويجم العينة ين حولأو لا ، أطبيعيا 
   .تطبيق الاختبارات المناسبة سيمنروف وذلك قصد معرفة اختبار
معروف   لا ولمعرفة ذلك نستخدم اختبارين أو عيا  ذا كانت البيانات تتبع توزيعا طبيإنستخدم هذا الاختبار لمعرفة ما        

 :   0.05وهذا بوضع الفرضيتين التاليتين عند مستوى دلاله    Kolmogorov-Smirnov  هو اختبار 
0Hالبيانات تتبع توزيعا طبيعيا : 
1H البيانات لا تتبع توزيعا طبيعيا  : 
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  والمحـور الثـاني هــو    بأبعـادهاجمـالا      نوـام الحـوافزومحـورين المحـور الاول هـو    بنوـام الحـوافزخاصـة    بعـدين  في دراسـتنا لـدينا  
 :تحصلنا على النتائو التالية Spssالاحصائي  ، وبعد ادخال البيانات للبرنامو  الأبداع الو يفي

 
 اختبار التوزيع الطبيعي   :( 2-4الجدول رقم )

 إختبار سيمنوف  المحاور والابعاد
 مستوى الدلالة  قيمة الإحصائية  

 0.189 0.133 الحوافز المادية  

 0.137 0.140 الحوافز المعنوية 

 0.200 0.099 نظام الحوافز    الاول  المحور

 0.200 0.120 الإبداع الوظيفي  الثاني   المحور

 Spssبناءا على مخرجات  ال  المصدر من إعداد الط
 

لهــا وســتوى معنويــة  ككانــت    نمــاطحصــائية ســيمنروف للمحــاور والأقــيم المعنويــة لإالن  أن نتــائو الجــدول نلاحــظ  مــ
أي    حسـب اختبـار سـيمنروف ،  ين البيـانات تتبـع توزيعـا طبيعـأي  أ  الصـفري ـا  علنـا نقبـل بالفـر     0.05من  كبرأ

 ن البيانات تتبع توزيعا طبيعيا .أالقائل   الصفريوبنفس الحالة نقبل الفر   ايكل البيانات تتبع توزيعا طبيع
 لدراسة . فرضيات ا  ختبار ن البيانات تتوزع طبيعيا وجب علينا اأ وبعد اختبار الطبيعة ووجدنا 

 
 خصائص العينة :  سادسا

  وهي كما يوضحها الجدول التالي: توزيع أفراد العينة تبعا للجنس:   -1
 (: توزيع عينة دراسة حس  الجنس 2-5جدول رقم) 

 
 
 

 
 

 Spss    بناءا على مخرجات  ال لطاالمصدر: من إعداد  
 
 

 النسبة  التكرار  الجنس 
 %73.3 22 ذكر 
 %26.7 08 أنثى

 %100 30 المجموع
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 (: توزيع عينة دراسة حس  الجنس  3-2الشكل رقم )  

 
 Spss    بناءا على مخرجات  ال لطاالمصدر: من إعداد  

 
يوضـا الشـكل أعـلاه والمتمثـل في توزيـع    حيـث  أنثـى ،  08ذكـر و  22مـنهم  ،  ( فـرد  30)تتكون عينة الدراسـة مـن    

الــذكور  كانــت مرتفعــة مقارنــة بنســبة الإناث حيــث بلغــت نســبة    لــذكورانســبة  إن  عينــة الدراســة حســب متغــير الجــنس,  
 .   %26.7, في حين قدرت نسبة الإناث بحوالي%  73.3
  وهي كما يوضحها الجدول التالي:توزيع أفراد العينة تبعا العمر:   -2

 
 ( : توزيع عينة دراسة حس  العمر  2-6رقم)  جدول  

 
 
 
 
 

 
 

 
 Spssباعتماد على برنامجال  المصدر: من إعداد الط

 

…ذكر          

أنثى
26.7%

الجنس

 النسبة  التكرار  الفئة 

 %33.3 10 سنة  35الى   20من 

 %50 15 سنة 50الي 36من 

 %16.7 05 فما فوق   سنة 51من 
 

 %100 30 المجموع
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 العمر( : توزيع عينة دراسة حس   4-2الشكل رقم)  

 
 Spssباعتماد على برنامجال  المصدر: من إعداد الط

وأن الفلــة العمريــة  ،  مــن خــلال الجــدول أعــلاه والخــاص بالمعلومــات حســب متغــير العمــر نلاحــظ تبــاين في الأعمــار         
بنسـبة ملويـة  )سـنة  35إلى  20مـن  ( , تليها الفلة العمرية الأقل  %50بنسبة ملوية    سنة(50الى    36هي ) من  الأكثر  

, ومنـه فـإن  %16.7والـتي قـدرت بنسـبة  فمـا فـوق(،   سـنة  51مـن  )الفلـة  وهـي  الأقـل تكـرار    ة   تـى الفلـ،  33.3%
مــا يمكــن أن  هــذا  لهــا خــبرة معتــبرة في التعامــل ميــدانيا و   ل إلى أعمــار متقدمــة  ــا يعــني أن الفلــة العمريــة الأكثــر تكــرار تميــ

 . نتائو البحث ىينعكس إ ابيا عل

  وهي كما يوضحها الجدول التالي:توزيع أفراد العينة تبعا للمستوى  التعليمي :   -3
 ( : توزيع عينة دراسة حس  المستوى التعليمي 2-7جدول رقم)  

 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 Spsبناءا على مخرجات   ال  المصدر : من اعداد الط

0

5

10

15

سنة 35الى 20من  سنة 50الى 36من  سنة فما فوق 51من 

10

15

5

سنة 35الى 20من  سنة 50الى 36من  سنة فما فوق 51من 

 النسبة   التكرار  البيان 

 00 00 اقل من ثانوي  

 %6.7 02 ثانوي 

 %60 18 جامعي 

 %20 06 تكوين مهني  

 %13.3 04 دراسات عليا 

 %100 30 المجموع
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 (: توزيع عينة دراسة حس  المستوى التعليمي 5-2الشكل رقم ) 

 
 Spssبناءا على مخرجات   ال  المصدر : من اعداد الط

بتوزيع عينة الدراسة حسـب متغـير المؤهـل) المسـتوى التعليمـي (  أن أغلبيـة أفـراد   نلاحظ من خلال الجدول  الخاص       
وهــي نســبة مرتفعــة, في حــين بلغــت نســبة حــاملي    %60فــرد بنســبة ملويــة  18حيــث بلــ  عــددهم    الجــامعيينالعينــة مــن  
 منــوي  ونســـبة حــاملي شــهادات%  13.3  دراســات اخــرى    ونســبة حــاملي شــهادة    %20  تكــوين مهــني  شــهادة  

 أي أن أغلبية أفراد العينة لديهم مستوى جامعي وهذا ما يزيد من أ ية البحث و النتائو المتوصل إليها. %6.7
 وهي كما يوضحها الجدول التالي: توزيع أفراد العينة تبعا للوظيفة :    -4

 يبين توزيع العينة حس  الوظيفة : ( 2-8الجدول رقم )
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 Spssبناءا على مخرجات   ال  المصدر : من اعداد الط
 
 

…ثانو

جامعي
60%

تكوين مهني
20%

دراسات عليا
13.3%

أقل من ثانوي
0%

المستوى التعليمي

 النسبة  التكرار  الفئة 

 %76.7 23 موظف 

 %20 06 مهندس 

 %3.3 01 رئيس قسم

 %00 00 مدير

 %100 30 المجموع
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 حس  الوظيفة  الدراسة ( يبين توزيع عينة6-2الشكل رقم ) 

 
 Spssبناءا على مخرجات   ال  المصدر : من اعداد الط

 
 

يـــث أن المـــو فين  الســـابقين يتضـــا توزيـــع الأفـــراد العينـــة حســـب الو يفـــة بنســـب متفاوتـــة، حمـــن الجـــدول والشـــكل         
ــون  ــبة     الإداريـــين يمثلـ ــبر نسـ ــا    76.7%أكـ ــين، أمـ ــبة    مهندسـ ــون نسـ ــبة    20%يمثلـ ــم  و بالنسـ ــرئيس القسـ ــبة  لـ ــون نسـ يمثلـ

 .و سبب هذا التفاوت هو طبيعة هيكلها التنويمي %3.3

 وهي كما يوضحها الجدول التالي: توزيع أفراد العينة تبعا الخبرة المهنية  :   -5

 ( : توزيع عينة دراسة حس  الخبرة المهنية 2-9جدول رقم) 
 
 
 
 
 

    
 
 
 

 Spssباعتماد على برنامج ال المصدر: من إعداد الط

موظف  
76.7%

مهندس
20%

رئيس قسم
3.3%

مدير
0%

الوظيفة 

 النسبة  التكرار  البيان 
 %16.7 05 سنوات  5أقل من  

 %13.3 04 سنوات 09و  5بين  

 %46.7 14 سنة  20و   10بين  

 %23.3 07 سنة 20  أكثر من

 %100 30 المجموع 
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 عينة دراسة حس  الخبرة المهنية  (: توزيع 7-2الشكل رقم ) 

 
 Spssعتماد على برنامجلابا ال المصدر: من إعداد الط

    
مـن  (حيث نجد أن أغلب أفراد العينة لديهم خبرة في العمـل تتجـاوز خـبرتهم    يمثل الجدول توزيع حسب متغير الخبرة,      

وهـي نسـبة مهمـة جـدا إذ مـن الممكـن أن تضـفي علـى الدراسـة نـوع  % 46.7حيث قـدرت ب)  سنوات    20الى    10
, تليهــا الأفــراد  %23.3نســبة ملويــة    ســنة (  20)أكثــر مــن  مــن الدقــة والقــرب أكثــر مــن الواقــع,   تليهــا نســبة الأفــراد  

 ك الذين تتراوح خبرتهمل,   أول%16.7بنسبة ملوية تقدر ب  )  سنوات 5)أقل من الذين تتراوح خبرتهم 
 . %13.3ملوية قدرت ب    سنوات (  9الى    5 من (  

 وهي كما يوضحها الجدول التالي: :    للحالة اجتماعية توزيع أفراد العينة تبعا   -6
 الحالة الاجتماعية( : توزيع عينة دراسة حس   10-2جدول رقم)  

 
 
 
 
 
 
 
 

         
 

 Spssعلى مخرجات  لاعتمادبا  ال  المصدر : من اعداد الط

0

5

10

15

سنوات5أقل من  سنوات9و 5بين  سنة 20و 10بين  20أكثر من 

5
4

14

7

سنوات5أقل من  سنوات9و 5بين  سنة 20و 10بين  20أكثر من 

 النسبة   التكرار  البيان 

 %23.3 07 أعزب  

 %76.7 23 متزوج 

 %00 00 أرمل  

 %00 00 مطلق 

 %100 30 المجموع  
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 الحالة الاجتماعية (: توزيع عينة دراسة حس  8-2الشكل رقم ) 

 
 Spssعلى مخرجات  لاعتمادبا  ال  المصدر : من اعداد الط

 
أن أغلبيـة أفـراد العينـة مـن  الحالـة الاجتماعيـة  بتوزيـع عينـة الدراسـة حسـب متغـير   نلاحظ من خلال الجدول  الخـاص      

  فلــة اعــزبوهــي نســبة مرتفعــة, في حــين بلغــت نســبة    %76.7  يــة  فــرد بنســبة ملو 23حيــث بلــ  عــددهم    فلــة المتــزوجين
23.3%  . 

 

 نتائج التحليل و اختبار الفرضيات   المطلب الثاني :مناقشة
 

  حس  مقياس ليكرت  اتجاه إجابات العينة على أسئلة الاستبيان أولا :  

ســوف نقــوم بحســاب المتوســطات المرجحــة لعبــارات كــل بعــد علــى حــدى لمعرفــة اتجــاه إجــابات    لعنصــرفي هــذا ا         
لأنــر نوــام الحــوافز علــى ابــداع  يــد اتجاهــات اجــابات العينــة  حد بتســوف نقــوم  و   ماســيحســب مقيــاس ليكــرت الخ  العينــة

 .  الو يفي للعاملين في شركة توزيع الكهرباء والغاز بغرداية  
 

 : نظام الحوافز  لعينة حول محوردراسة اتجاهات اجابات ا ❖
        

 :   كما يلي  الحوافز الماديةيشير الجدول  التالي إلى مدى إدراك أفراد عينة الدراسة لمفهوم  

 

أعزب 
23.3%

متزوج
76.7%

أرمل
0%

مطلق
0%

الحالة الاجتماعية
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 الحوافز  محور نظام   (: اتجاه إجابات العينة حول11-2) الجدول رقم

 العبارات 
 الاجابات

المتوسط  
 المرجح 

الانحراف  
 المعياري

 الاتجاه  الأهمية 

 

 غ موافق  الترتي  
غير  
 موافق  محايد  موافق 

موافق  
 بشدة 

01 
في  الذي أبذله  الجهد   يفوق الأجر الذي أتقاضاه  أشعر بأن  

 العمل  

 2.433 0 4 7 17 2 التكرار 

 

0.817 

 

 متوسطة 

 

 محايد 

 

17 

 0 13.3 23.3 56.7 6.7 النسبة 

02 
يمنحني مديري  مكاف ت مادية نتيجة للعمل الإضافي 

 باستمرار

 0 1 4 21 4 التكرار 
 غير موافق  ضعيفة  0.639 2.066

20 

 0 3.3 13.3 70 13.3 النسبة 

 الذي أقوم به  طبيعة العمل مع  ناسب نوام الترقية بالمؤسسة يت 03
 0 10 11 7 2 التكرار 

 محايد  متوسطة  1.927 2.966
10 

 0 33.3 36.7 23.3 6.7 النسبة 

04 
أحصل على علاوات من حين لآخر نتيجة أدائي لمهامي 

 على أكمل وجه 

 1 5 7 14 3 التكرار 
 غير موافق  ضعيفة  1.006 2.566

16 

 13.3 16.7 23.3 46.7 10 النسبة 

 19 غير موافق  ضعيفة  1.053 2.166 0 5 4 12 9 التكرار  لمو فيها   السكن والنقل  المؤسسةإدارة    توفر 05
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     0 16.7 13.3 40 30 النسبة 

  يخصم من راتبي عند قيامي وخالفات تنويمية غير مبررة   06
 0 15 5 8 2 التكرار 

 متوسطة  1.019 3.166
 محايد 

 

08 

 0 50 16.7 26.7 6.7 النسبة 

07 
عند تحقيق تقوم إدارة مؤسستنا بتوزيع مكاف ت جماعية  

 للمؤسسة  لإستراتيجيةا  الأهداف 

 5 16 7 1 1 التكرار 
 موافق  كبيرة  0.907 3.733

01 

 16.7 53.3 23.3 3.3 3.3 النسبة 

08 
بشكل   توزيع المكاف ت الدورية تسعى إدارة مؤسستنا إلى  

 و مناسب يتوافق مع أداء المو فين   عادل

 4 5 15 2 4 التكرار 
 محايد  متوسطة  1.147 3.166

07 

 13.3 16.7 50 6.7 13.3 النسبة 

09 
يقوم مديري بخصم نقاط من منحة الأداء عند ارتكابي 

 لمخالفات مهنية 

 6 13 8 3 0 التكرار 
 موافق  كبيرة  0.868 3.733

02 

 20 43.3 26.7 10 0 النسبة 

10 
المتفانين في   ينللمو ف  المؤسسة هدايا تحفيزيةإدارة    تخصص 

 عملهم من حين لآخر 

 1 7 11 8 3 التكرار 
 محايد  متوسطة  1.019 2.833

12 

 3.3 23.3 36.7 26.7 10 النسبة 

 15 محايد  متوسطة   0.758 2.666 0 5 11 13 1 التكرار أحصل من قبل مديري على شهادات شرفية وتقديرية نتيجة  11
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  0 16.7 36.7 43.3 3.3 النسبة  لنجاحاتي المستمرة 

12 
أحصل على المدح و الثناء من مديري عند قيامي بواجباتي 

 بدقة

 1.028 2.900 0 9 11 6 4 التكرار 
 محايد  متوسطة 

11 

 0 30 36.7 20 13.3 النسبة 

 ي أمام المو فين في عملبكفاءتي   يعترف لي مديري  13
 متوسطة   0.912 2.833 0 9 13 5 3 التكرار 

 محايد 
13 

 0 30 43.3 16.7 10 النسبة 

 عندما يواجه مشكلة و يفية   ومقترحاتي   رائيب   مديري  يأخذ 14
 09 محايد  متوسطة  0.870 3.000 0 9 16 2 3 التكرار 

 0 30 53.3 6.7 10 النسبة 

15 
 بغية  للمو فين   الملائمة   الوروف  توفير   على   ديري م يعمل

   وفعالية  بأريحية  مهامهم   دية
 04 موافق  كبيرة  0.718 3.633 4 12 14 0 0 التكرار 

 13.3 40 46.7 0 0 النسبة 

 أحصل على التوبيث و الانذار عند الخطأ  16
 03 موافق  كبيرة  0.794 3.700 3 17 6 4 0 التكرار 

 10 56.7 20 13.3 0 النسبة 

17 
بالمشاركة في اتخاذ القرارات كدعم لتحليلاتي يسما لي مديري  

 الصائبة للمشاكل 

 14 محايد  متوسطة   0.773 2.766 0 4 17 7 2 التكرار 

 0 13.3 56.7 23.3 6.7 النسبة 
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 Spssباعتماد على برنامج ال لطاالمصدر: من إعداد  
 
 
 
 
 
 
 

18 
 في القائمة السوداءبإدراج أسمائهم   يعاقب المو فون السيلون

 للإدارة

 3.366 3 10 12 5 0 التكرار 
 

0.889 
 

 متوسطة 
 

 محايد 

 

06 

 10 33.3 40 16.7 0 النسبة 

19 
تقيم إدارة مؤسستنا حفل سنوي  للمو فين مع توزيع هدايا 

 لهم  تكريما

 1.033 3.366 3 12 8 6 1 التكرار 
 محايد  متوسطة 

05 

 10 40 26.7 20 3.3 النسبة 

20 
تعرضت لعقوبات من قبل إدارة مؤسستنا منذ   سبق لي و أن 

 التحاقي بها 

 18 محايد  متوسطة  1.188 2.366 0 3 8 9 10 التكرار 

 0 10 26.7 30 33.3 النسبة 

  محايد   0.332 2.955 30 167 196 150 54 الإجمالي 
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 نظام الحوافز   محور   اتجاهات اجابات العينة حول تحليل  
 

وتوســط حســابي يقــدر ب    ولى( جــاءت في المرتبــة الأ07نلاحــظ مــن الجــدول أعــلاه أن العبــارة رقــم  ) -
و درجة موافقة كبيرة حيث اتجهت العبارة نحـو موافـق    0.907و انحراف معياري يقدر ب    3.733

  لإسـتراتيجيةا  تقـوم بتوزيـع مكافـ ت جماعيـة عنـد تحقيـق الأهـداف  همإدارة مؤسستأن    أين أقر المو فون 
 للمؤسسة

( جــاءت في المرتبــة الثانيــة وتوســط حســابي يقــدر ب  09نلاحــظ مــن الجــدول أعــلاه أن العبــارة رقــم  ) -
و درجة موافقة كبيرة حيث اتجهت العبارة نحـو موافـق    0.868و انحراف معياري يقدر ب    3.733

 مديرهم يقوم بخصم نقاط من منحة الأداء عند ارتكابهم لمخالفات مهنية  أين أقر المو فون أن  
( جــاءت في المرتبــة الثالثــة وتوســط حســابي يقــدر ب  16)نلاحــظ مــن الجــدول أعــلاه أن العبــارة رقــم    -

و درجة موافقة كبيرة حيث اتجهت العبارة نحـو موافـق    0.794و انحراف معياري يقدر ب    3.700
 التوبيث و الانذار عند الخطأ  على  م يحصلون أين أقر المو فون أنه

ة وتوســط حســابي يقــدر ب  ابعــر ( جــاءت في المرتبــة ال15نلاحــظ مــن الجــدول أعــلاه أن العبــارة رقــم  ) -
و درجة موافقة كبيرة حيث اتجهت العبارة نحـو موافـق    0.718و انحراف معياري يقدر ب    3.633

  مهــامهم   ديــة  بغيــة  للمــو فين  الملائمــة  الوــروف  تــوفير  علــى  يعمــل  ديرهممــحيــث اعــترف المو فــون أن  
    وفعالية بأريحية

ة وتوسـط حسـابي يقـدر ب  امسـ( جـاءت في المرتبـة الخ19نلاحظ من الجدول أعلاه أن العبـارة رقـم  ) -
حيـــث اتجهـــت العبـــارة نحـــو    متوســـطةو درجـــة موافقـــة    1.033و انحـــراف معيـــاري يقـــدر ب     3.366

حفـل سـنوي  للمـو فين مـع    همإدارة مؤسست  بإقامةأين أبقى المو فون على حيادتهم فيما يخص   ايد مح
 لهم زيع هدايا تكريماتو 
 
ة وتوسـط حسـابي يقـدر ب  سادسـ( جاءت في المرتبة ال18نلاحظ من الجدول أعلاه أن العبارة رقم  ) -

حيـــث اتجهـــت العبـــارة نحـــو    متوســـطةو درجـــة موافقـــة    0.889و انحـــراف معيـــاري يقـــدر ب     3.366
بإدراج    المو فــون الســيلون   همإدارة مؤسســت  وعاقبــةأيــن أبقــى المو فــون علــى حيــادتهم فيمــا يخــص    ايــد مح

 للإدارة في القائمة السوداءأسمائهم 
ة وتوسـط حسـابي يقـدر ب  سـابع( جـاءت في المرتبـة ال08نلاحظ من الجـدول أعـلاه أن العبـارة رقـم  ) -

حيـــث اتجهـــت العبـــارة نحـــو    متوســـطةو درجـــة موافقـــة    1.147و انحـــراف معيـــاري يقـــدر ب     3.166
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  توزيـع المكافـ ت الدوريـةبسـعي إدارة مؤسسـتهم إلى  أين أبقى المو فون على حيادتهم فيما يخـص   ايد مح
 و مناسب يتوافق مع أدائهم بشكل عادل

وتوســط حســابي يقــدر ب    ثامنــة( جــاءت في المرتبــة ال06نلاحــظ مــن الجــدول أعــلاه أن العبــارة رقــم  ) -
حيـــث اتجهـــت العبـــارة نحـــو    متوســـطةو درجـــة موافقـــة    1.019و انحـــراف معيـــاري يقـــدر ب     3.166

بالخصـم مـن راتـبهم عنـد قيـامهم وخالفـات تنويميـة  أين أبقى المو فون على حيادتهم فيما يخـص   ايد مح
   غير مبررة  

وتوسـط حسـابي يقـدر ب    تاسـعة( جـاءت في المرتبـة ال14نلاحظ مـن الجـدول أعـلاه أن العبـارة رقـم  ) -
حيـــث اتجهـــت العبـــارة نحـــو    متوســـطةو درجـــة موافقـــة    0.870و انحـــراف معيـــاري يقـــدر ب     3.000

عنــدما يواجــه    مومقترحــاته  هــمرائب  مــديرهم  يأخــذ أيــن أبقــى المو فــون علــى حيــادتهم فيمــا يخــص    ايــد مح
 مشكلة و يفية

وتوسـط حسـابي يقــدر ب    عاشـرة( جـاءت في المرتبـة ال03نلاحـظ مـن الجـدول أعـلاه أن العبـارة رقــم  ) -
ــدر ب     2.966 ــاري يقـ ــراف معيـ ــة    1.927و انحـ ــة موافقـ ــارة  متوســـطةو درجـ ــو    حيـــث اتجهـــت العبـ نحـ

  طبيعــة العمــلمــع    نوــام الترقيــة بالمؤسســة    ناســبتأيــن أبقــى المو فــون علــى حيــادتهم فيمــا يخــص    ايــد مح
 الذي يقومون به

وتوسـط حسـابي يقـدر    ادية عشـر( جاءت في المرتبة الح12نلاحظ من الجدول أعلاه أن العبارة رقم  ) -
حيـث اتجهـت العبـارة نحــو    متوسـطةو درجـة موافقـة    1.028و انحـراف معيـاري يقـدر ب     2.900ب  
حصـولهم علـى المـدح و الثنـاء مـن قبـل مـديرهم عنـد  أين أبقى المو فون على حيادتهم فيما يخـص   ايد مح

 قيامهم بواجباتهم بدقة
وتوسـط حسـابي يقـدر    ثانيـة عشـر( جـاءت في المرتبـة ال10نلاحظ من الجدول أعلاه أن العبـارة رقـم  ) -

حيـث اتجهـت العبـارة نحــو    متوسـطةو درجـة موافقـة    1.019نحـراف معيـاري يقـدر ب  و ا   2.833ب  
  مؤسســـــتهم هـــــدايا تحفيزيـــــةإدارة    صيتخصـــــأيـــــن أبقـــــى المو فـــــون علـــــى حيـــــادتهم فيمـــــا يخـــــص ب  ايـــــد مح

 المتفانين في عملهم من حين لآخر.  ينللمو ف
وتوسـط حسـابي يقـدر    ثالثـة عشـر( جـاءت في المرتبـة ال13نلاحظ من الجدول أعلاه أن العبـارة رقـم  ) -

حيـث اتجهـت العبـارة نحــو    متوسـطةو درجـة موافقـة    0.912و انحـراف معيـاري يقـدر ب     2.833ب  
هــم أمــام  في عملبكفــاءتهم    مــديرهم لهــمأيــن أبقــى المو فــون علــى حيــادتهم فيمــا يخــص باعــتراف    ايــد مح

 المو فين الآخرين 
وتوسـط حسـابي يقـدر    رابعـة عشـر( جـاءت في المرتبـة ال17نلاحظ من الجدول أعلاه أن العبارة رقـم  ) -

حيــث اتجهــت العبــارة نحــو    متوســطةو درجــة موافقــة    0.773و انحــراف معيــاري يقــدر ب  2.766ب  



           الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء و الغاز-حالة: دراسة الثانيالفصل 
 

 
48 

مـديرهم بالمشـاركة في اتخـاذ القـرارات كـدعم  أين أبقى المو فون على حيـادتهم فيمـا يخـص بسـماح   ايد مح
 لتحليلاتهم الصائبة للمشاكل

وتوســـط حســـابي    امســـة عشـــر( جـــاءت في المرتبـــة الخ11الجـــدول أعـــلاه أن العبـــارة رقـــم  )نلاحـــظ مـــن   -
حيـث اتجهـت العبـارة    متوسـطةو درجـة موافقـة    0.758و انحراف معياري يقـدر ب    2.666يقدر ب 

حصــولهم علــى شــهادات شــرفية وتقديريــة مــن  أيــن أبقــى المو فــون علــى حيــادتهم فيمــا يخــص    ايــد نحــو مح
 ة لنجاحاتهم المستمرةقبل مديرهم نتيج

وتوســط حســابي    سادســة عشــر( جــاءت في المرتبــة ال04نلاحــظ مــن الجــدول أعــلاه أن العبــارة رقــم  ) -
حيــث اتجهــت العبــارة    ضــعيفةو درجــة موافقــة   1.006و انحــراف معيــاري يقــدر ب   2.566يقــدر ب  

حصـولهم علـى عـلاوات مـن حـين لآخـر نتيجـة  أين أبدى المو فون عدم مـوافقتهم علـى   غير موافقنحو 
 أدائهم لمهامهم على أكمل وجه

( جـــاءت في المرتبـــة الســـابعة عشـــر وتوســـط حســـابي  01نلاحـــظ مـــن الجـــدول أعـــلاه أن العبـــارة رقـــم  ) -
العبـارة  و درجـة موافقـة متوسـطة حيـث اتجهـت    0.817و انحراف معياري يقـدر ب    2.433يقدر ب 

  الجهــد   يفــوقه  ونتقاضــيالأجــر الــذي  شــعورهم بأن  حــول  نحــو محايــد أيــن أبقــى المو فــون علــى حيــادتهم  
 في العمل    الذي يبذلونه

( جـاءت في المرتبـة الثامنـة عشـر وتوسـط حسـابي يقـدر  20نلاحظ من الجدول أعلاه أن العبارة رقم  ) -
و درجــة موافقــة متوســطة حيــث اتجهــت العبــارة نحــو    1.188و انحــراف معيــاري يقــدر ب   2.366ب  

ــول ــادتهم حـ ــى حيـ ــون علـ ــن أبقـــى المو فـ ــد أيـ ــن قبـــل إدارة    أن   محايـ ــوا لعقـــوبات مـ ــم و أن تعرضـ ــبق لهـ سـ
 مؤسستهم منذ التحاقهم بها

( جـــاءت في المرتبـــة التاســـعة عشـــر وتوســـط حســـابي  05عـــلاه أن العبـــارة رقـــم  )نلاحـــظ مـــن الجـــدول أ -
و درجــة موافقــة ضــعيفة حيــث اتجهــت العبــارة  1.053و انحــراف معيــاري يقــدر ب   2.166يقــدر ب  

 لمو فيها  السكن والنقل مؤسستهمإدارة   يرتوفنحو غير موافق أين أبدى المو فون عدم موافقتهم على 
وتوسـط حسـابي يقـدر ب    المرتبـة الأخـيرة  ( جـاءت في  02نلاحظ من الجدول أعلاه أن العبارة رقـم  ) -

جــة موافقــة ضــعيفة حيــث اتجهــت العبــارة نحــو غــير  و در  0.639و انحــراف معيــاري يقــدر ب   2.066
منا مديرهم لهـم مكافـ ت ماديـة نتيجـة للعمـل الإضـافي  موافق أين أبدى المو فون عدم موافقتهم على  

 باستمرار

ماعــدا أربــع عبــارات    محايــد   أن أغلبيــة إجــاباتهم كانــت تتجــه نحــو  نجــد لمحــور نوــام الحــوافز  خــلال البيــانات الســابقة  مــن     
  و  غــــير موافــــق    تضــــمنت  عبــــارات    3( وكــــذلك وجــــود    16و    15و    9و    7تضــــمنت موافــــق و هــــي عبــــارات رقــــم )  
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)  قـــدرهي  والانحـــراف المعيـــار (  2.955) حيـــث كـــان متوســـطها الحســـابي الإجمـــالي بقيمـــة  (  5و  4و  2)هـــي     اتالعبـــار 
 بدرجة موافقة متوسطة  لحسابي(,أي أن الوسط ا(  3.40-2.61) وهذه تقع في المجال  ( 0.332
 

  مكافىىآت  بتوزيىىعنسىىتنتج اخىىيرا ان المؤسسىىة لا تطبىىق نظىىام الحىىوافز الماديىىة بشىىكل جيىىد فهىىي تقىىوم فقىىط  
  الأداء  منحىىة  مىىن   نقىىاط  للمؤسسىىة ، بينمىىا مىىن جهىىة اخىىرى تقىىوم  صىىم  الإسىىتراتيجية  الأهىىداف  تحقيىىق   عنىىد  جماعيىىة
 مهنية مخالفات  ارتكاب  عند

 

ا ان معظىىم عبىىارات الحىىوافز المعنويىىة اتجهىىو الى محايىىد ، وهىىذا يفسىىر شىىيئين مهمىىين امىىا ان  يضىى نسىىتنتج او  
العبارات لم تكن واضحة و ان نظام الحوافز المعنوية غير مطبىىق تمامىىا في المؤسسىىة ، ماعىىدا عبىىارتين تىىدلان علىىى ان  

 بأريحيىىة مهىىامهم بغيىىة تأديىىة للمىىوظفين لائمىىةالم الظىىروف تىىوفير علىىى المىىدير يعمىىلالمؤسسىىة تقىىوم بالتىىوبيل في حالىىة الخطىىأ او  
   وفعالية

 
 

 : محور الابداع الوظيفي   دراسة اتجاهات اجابات العينة حول ❖
  

 يلي :   كما   لاجابات حسب مقياس ليكرت الخماسيسوف نقوم بتحديد اتجاهات ا
 

يشير الجـدول  التـالي إلى مـدى إدراك أفـراد عينـة الدراسـة  للإبداع الوظيفي:  النتائج المتعلقة حول إدراك عينة الدراسة  
 كما يلي:  الإبداع الو يفي
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 محور الإبداع الوظيفي اتجاه إجابات العينة حول  (: 12-2الجدول رقم )

 العبارات 

 الاجابات
المتوسط  

 ساب الح
الانحراف  
 المعياري

درجة  
 الموافقة  

 الإتجاه 

 

 غ موافق  الترتي  

 بشدة 
غير  
 موافق  محايد  موافق 

موافق  
 بشدة 

01 
نتيجة التحفيزات مستوى الإبداع الو يفي لدي    يرتفع 

 المالية التي أحصل عليها 

 04 موافق  كبيرة   0.776 3.466 2 13 13 2 0 التكرار 

 6.7 43.3 43.3 6.7 0 النسبة 

02 
عمليات نتيجة لمستوى الابداع الو يفي لدي    يرتفع 

 المؤسسة  ا توفرهلتيا  المستمرة  التدريب

 05 موافق  كبيرة   0.681 3.466 0 17 10 3 0 التكرار 

 0 56.7 33.3 10 0 النسبة 

 في الرتب والدرجات   ترقيتينتيجة  إبداعي  مستوى    يرتفع  03
 07 محايد  متوسطة   1.074 3.133 1 14 7 5 3 التكرار 

 3.3 46.7 23.3 16.7 10 النسبة 

04 
المستمر للتحديات الجديدة من أهم الدوافع   تشجيع ال

 الرغبة الإبداعية لدي التي تساهم في زيادة  

 02 موافق  كبيرة  1.042 3.500 3 15 9 0 3 التكرار 

 10 50 30 0 10 النسبة 

 08 محايد  متوسطة  0.764 3.033 0 9 12 9 0 التكرار  المناخ المناسب للإبداع ير توفتعمل إدارة المؤسسة على   05
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 0 30 40 30 0 النسبة  الابتكار لدى المو فين و 
   

 

06 
المتقدمة تكنولوجيا  ال  تسعى إدارة المؤسسة إلى استقطاب

 لدى المو فين لتوليد أفكار جديدة    واللازمة

 09 محايد  متوسطة  1.014 2.933 0 10 13 3 4 التكرار 

 0 33.3 43.3 10 13.3 النسبة 

    المعنوية دافع للإبداع الو يفي و    الحوافز المادية 07
 3.766 8 13 7 0 2 التكرار 

 

1.040 

 

 كبيرة 
 

 موافق 

 

01 

 26.7 43.3 23.3 0 6.7 النسبة 

08 
العمال   تنمية و تطوير قدراتتسعى إدارة مؤسستنا إلى  

  بشكل دائم و مستمر  
 06 محايد  متوسطة  1.061 3.333 1 14 10 2 3 التكرار 

 3.3 46.7 33.3 6.7 10 النسبة 

09 
لطرح أفكارهم  المؤسسة المجال لمو فيهاإدارة    تفسا

وتخدم دامت في الاتجاه الصحيا  ماالإبداعية وتبنيها  
 أهداف المؤسسة. 

 2.266 1 9 16 14 0 التكرار 

 

0.739 

 

 ضعيفة 
 

غير  
 موافق 

 

10 

 3.3 30 53.3 13.3 0 النسبة 

10 
عند  تحويل العمل إلى شيء  تع قدرة المسؤولين على 

 . للإبداع ادافعيعُد    و يفة فحسب  المو فين وليس
 03 موافق  كبيرة  0.973 3.500 4 12 12 0 2 التكرار 

 13.3 40 40 0 6.7 النسبة 

  محايد   0.527 3.340 20 126 109 28 17 الإجمالي 
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 Spssباعتماد على برنامج ال لطاالمصدر: من إعداد  

 :محور الابداع الوظيفي   اتجاهات اجابات العينة حول تحليل  
 

وتوســط حســابي يقــدر ب    ولى( جــاءت في المرتبــة الأ07نلاحــظ مــن الجــدول أعــلاه أن العبــارة رقــم  ) -
و درجة موافقة كبيرة حيث اتجهت العبارة نحـو موافـق    1.040و انحراف معياري يقدر ب    3.766

     المعنوية دافع للإبداع الو يفيو    الحوافز المادية  أن   أين أقر المو فون 
وتوسـط حسـابي يقـدر ب    الثانيـة( جـاءت في المرتبـة  04نلاحظ من الجـدول أعـلاه أن العبـارة رقـم  )    -

ة كبيرة حيث اتجهت العبارة نحـو موافـق  و درجة موافق  1.042و انحراف معياري يقدر ب    3.500
أين أبدى المو فون رغبتهم في التشجيع المستمر للتحديات الجديدة لأنها من أهم الـدوافع الـتي تسـاهم  

   .في زيادة الرغبة الإبداعية لديهم 
وتوســط حســابي يقــدر ب    لثــة( جــاءت في المرتبــة الثا10نلاحــظ مــن الجــدول أعــلاه أن العبــارة رقــم  ) -

و درجة موافقة كبيرة حيث اتجهت العبارة نحـو موافـق    0.973و انحراف معياري يقدر ب    3.500
ــون   ــر المو فـ ــن أقـ ــؤولين علـــى  بأيـ ــع قـــدرة المسـ ــل العمـــل إلى شـــيء  تـ ــو فين ولـــيس  تحويـ ــد المـ ــة    عنـ و يفـ

 .للإبداع  ادافعيعُد   فحسب
وتوســط حســابي يقــدر ب    رابعــة( جــاءت في المرتبــة ال01نلاحــظ مــن الجــدول أعــلاه أن العبــارة رقــم  ) -

و درجة موافقة كبيرة حيث اتجهت العبارة نحـو موافـق    0.776و انحراف معياري يقدر ب    3.466
ــتهم  المو فـــون   بـــدىأيـــن أ ــو يفي لـــدي  في رفـــع   رغبـ ــتوى الإبـــداع الـ ــة الـــتي    هممسـ ــة التحفيـــزات الماليـ نتيجـ

 يحصلون عليها
وتوسـط حسـابي يقـدر ب    امسـةجـاءت في المرتبـة الخ(  02نلاحظ من الجدول أعلاه أن العبـارة رقـم  ) -

و درجة موافقة كبيرة حيث اتجهت العبارة نحـو موافـق    0.681و انحراف معياري يقدر ب    3.466
  المسـتمرة  عمليـات التـدريبنتيجـة ل  هممسـتوى الإبـداع الـو يفي لـدي  في رفع   رغبتهم  المو فون   بدىأين أ

 المؤسسة ا توفرهلتيا
وتوسـط حسـابي يقـدر ب    سادسـة( جاءت في المرتبة ال08علاه أن العبارة رقم  )نلاحظ من الجدول أ -

حيــث اتجهــت العبــارة نحــو    متوســطةو درجــة موافقــة    1.061و انحــراف معيــاري يقــدر ب     3.333
العمــال    تنميــة و تطــوير قــدراتإدارة مؤسســتهم إلى  حيــادتهم حــول  ســعي    المو فــون   بــدىأيــن أ  ايــد مح

   بشكل دائم و مستمر 
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وتوسـط حسـابي يقـدر ب    سـابعة( جـاءت في المرتبـة ال03لاحظ من الجـدول أعـلاه أن العبـارة رقـم  )ن -
حيــث اتجهــت العبــارة نحــو    متوســطةو درجــة موافقــة    1.074و انحــراف معيــاري يقــدر ب     3.133

 والدرجاتهم في الرتب  ترقيتنتيجة   همإبداعستوى حيادتهم حول ارتفاع م  المو فون   بدىأين أ  ايد مح
وتوســط حســابي يقــدر ب    ثامنــة( جــاءت في المرتبــة ال05نلاحــظ مــن الجــدول أعــلاه أن العبــارة رقــم  ) -

حيــث اتجهــت العبــارة نحــو    متوســطةو درجــة موافقــة    1.014و انحــراف معيــاري يقــدر ب     3.033
بـــداع   المنـــاخ المناســـب للإيرتــوفإدارة مؤسســـتهم علـــى  حيـــادتهم حـــول عمــل    المو فــون   بـــدىأيـــن أ  ايــد مح
 الابتكار لدى المو فينو 
وتوسـط حسـابي يقـدر ب    تاسـعة( جـاءت في المرتبـة ال06نلاحظ مـن الجـدول أعـلاه أن العبـارة رقـم  ) -

 حيث اتجهت العبارة نحو  متوسطةو درجة موافقة   0.764و انحراف معياري يقدر ب    2.266
المتقدمــة  تكنولوجيــا  ال  اســتقطابإدارة مؤسســتهم إلى  حيــادتهم حــول ســعي    المو فــون   بــدىأيــن أ  ايــد مح

 لديهملتوليد أفكار جديدة   واللازمة
وتوسـط حسـابي يقــدر ب    خـيرة( جـاءت في المرتبــة الأ09نلاحـظ مـن الجـدول أعــلاه أن العبـارة رقـم  ) -

عــدم    المو فــون   بــدىحيــث أ  ضــعيفةو درجــة موافقــة    0.739و انحــراف معيــاري يقــدر ب     2.933
م تفســـا لهـــم المجـــال لطـــرح أفكـــارهم الإبداعيـــة و تبنيهـــا مادامـــت في  مـــوافقتهم علـــى أن إدارة مؤسســـته

 الإتجاه الصحيا و تخدم أهداف المؤسسة 
 
 

عبــارات    4، ماعــدا  نــة قــد أعطــوا الموافقــةأفــراد العي  اغلــب    ، تبــين بأن محــور الإبــداع الــو يفيتشــير البيــانات الســابقة بأن  
امـــا  ( ،9وعبـــارة واحـــدة تضـــمنت غـــير موافـــق وهـــي عبـــارة رقـــم )(،  8و  6و  5و  3تضـــمنت محايـــد وهـــي العبـــارات رقـــم )

( وقــدر الانحــراف  3.340، حيــث قيمــة المتوســط الحســابي )ايــدةفيتجــه نحــو المحمحــور الإبــداع الــو يفي للعــاملين   اجمــالي  
 (0.527المعياري )

 
 

اجىىابات العينىىة الىى  كانىىو محايىىد،  كنتيجة نهائية لاحظنا عدم ابداء افراد العينة لرأيهم بوضوح من خلال اتجاهات  
 تمما يدفعنا للاستنتاج انه ليس هناك اتجاه واضح للإبداع الوظيفي في المؤسسة الا من خلال بعض العبارا
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  فرضيات اختبار ال:    ثانيا
           

المتوصــل    اختبــار فرضــيات الدراســة للتعــرف علــى مــدى صــحتها إضــافة إلى عــر  النتــائو  عنصــرتناول في هــذا الســن     
فرضــية    وفي دراســتنا ســوف نختــبر،    ANOVAتحليــل التبــاين الاحــادي    اختبــاربالاعتمــاد علــى    إليهــا مــن هــذه الدراســة

 يلي :  من خلال اختبار ما التأنير
   بين نوام الحوافز والابداع الو يفي ،  /اختبار  الانر1
 //اختبار  الانر بين الحوافز المادية والابداع الو يفي،2
 //اختبار  الانر بين الحوافز المعنوية  والابداع الو يفي، 3
 سوف نقوم بطرح الفرضية الصفرية التالية  :   / اختبار الاثر بين نظام الحوافز والابداع الوظيفي  1

الابـداع الـو يفي    جمـالا مـع محـورإ  زابعاد نوام الحـواف  إحصائيةدلالة    ويوجد انر ذ  لا : 0Hالفرضية الصفرية الرئيسية 
  0.05عند مستوى دلالة  رداية  في شركة توزيع الكهرباء والغاز بولاية غ

 :  ة  التالي ولاكما هو موضا في الجد   ، ANOVAتحليل التباين الاحادي هذه الفرضية تم استخدام   لاختبار
 

 ANOVAتحليل التباين الاحادي ابعاد نظام الحوافز على الابداع الوظيفي حس  نتائج اختبار اثر   :(  13-2الجدول رقم )

 المتغير التابع 
 

R) ) 
 الارتباط 

)2(R 
معامل  
 التحديد 

F 
 المحسوبة 

DF 
 درجات الحرية 

β 
معامل  
 الانحدار 

Sig 
مستوى  
 الدلالة 

الابداع  
 5.293 0.159 0.399 الوظيفي  

1 
0.623 0.029 28 

29 
 

 ( 03)انظر الملحق  Spss بناءا على مخرجات   ال  الطالمصدر : من اعداد  
 

 معادلة الانحدار البسيط كانت كالاتي : 
Y=  α +  βX Y= 1.488 +  0.623 X 

لنوـام الحــوافز في  أنـر ذو دلالــة إحصـائية  علــى وجـود  تشـير النتـائو الجــدول السـابق وفقـا لآراء أفــراد عينـة الدراسـة  
ــة ،   ــرباء والغـــاز بولايـــة غردايـ ــاط  شـــركة توزيـــع الكهـ ــد    ضـــعيف( وهـــو ارتبـــاط  rل  0.399(إذ بلـــ  معامـــل ارتبـ طـــردي عنـ

نوـام الحـوافز  يـؤدي  مـن التغـير في    %15.9( حيـث أن  0.159بلـ  )  2R، أما معامل التحديـد  %5مستوى دلالة 
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معنويـة    وهي معنوية عنـد مسـتوى(  β=0.623)        ، وقد بلغت قيمة درجة التأنيرللتغير في ابداع الو يفي للعاملين  
في    أن الــزيادة بدرجــة واحــدةكــذلك  ، وهــدا يعــني    0.05وهــي اقــل مــن    0.029لان قيمــة المعنويــة لهــا تســاوي    5%

  الاهتمــام بالإبــداع الــو يفي للعــاملين   يــؤدي الي زيادة  بنوــام الحــوافز في شــركة توزيــع الكهــرباء والغــاز بغردايــة   الاهتمــام  
ــة ) ــر  ،  (  %  62.3بقيمـ ــة أنـ ــد معنويـ ــو  ويؤكـ ــو يفي هـ ــداع الـ ــى الابـ ــوافز  علـ ــام الحـ ــة    نوـ ــت  Fقيمـ ــتي بلغـ ــوبة والـ   (المحسـ
قبـول  عـدم  ( ، وهـدا يؤكـد صـحة  sigل0.029لان قيمـة )  ،  %5وسـتوى معنويـة    ا( وهـي دالـة إحصـائيF ل5.293

ونقـــول وجـــود أنـــر ذو دلالـــة إحصـــائية لنوـــام الحـــوافز في شـــركة توزيـــع    الصـــفرية  الفرضـــية الرئيســـية وعليـــه نـــرف  الفرضـــية  
 .%5الكهرباء والغاز بولاية غرداية على الابداع الو يفي للعاملين عند مستوى دلالة 

 
 سوف نقوم بطرح الفرضية الصفرية التالية  :   اختبار الاثر بين نظام الحوافز المادية  والابداع الوظيفي    /2

الابـداع الـو يفي في    مـع محـور    نوـام الحـوافز الماديـة  إحصـائيةدلالـة    ويوجـد انـر ذ  لا  :  0Hالفرضية الصىىفرية الرئيسىىية  
  0.05عند مستوى دلالة  رداية  شركة توزيع الكهرباء والغاز بولاية غ

 :  ة التالي ولاهذه الفرضية تم استخدام تحليل الانحدار البسيط، كما هو موضا في الجد   لاختبار
 

   ANOVAتحليل التباين الاحادي حس    الحوافز المادية على الابداع الوظيفي نتائج اختبار اثر   :(  14-2الجدول رقم )
 

 المتغير التابع 
 

R) ) 
 الارتباط 

)2(R 
معامل  
 التحديد 

F 
 المحسوبة 

DF 
درجات  
 الحرية 

β 
معامل  
 الانحدار 

Sig 
مستوى  
 الدلالة 

الابداع  
 2.365 0.078 0.279 الوظيفي  

1 
0.357 0.135 28 

29 
 

 ( 03)انظر الملحق  Spss على مخرجات  بناءا  ال  الطالمصدر : من اعداد 
 

 معادلة الانحدار البسيط كانت كالاتي : 
Y=  α +  βX Y= 2.321+0.357 X 

لنوـام الحـوافز  أنـر ذو دلالـة إحصـائية  على عدم وجود  تشير النتائو الجدول السابق وفقا لآراء أفراد عينة الدراسة  
( وهــو  rل  0.279(إذ بلـ  معامــل ارتبـاط  الماديـة علـى الابــداع الـو يفي في شـركة توزيــع الكهـرباء والغـاز بولايــة غردايـة ،  

مـــن    %7.8( حيـــث أن  0.078بلـــ  )  2R، أمـــا معامـــل التحديـــد    %5طـــردي عنـــد مســـتوى دلالـــة    ضـــعيفارتبـــاط  
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ــاملين  التغـــــير في   ــوافز الماديـــــة يـــــؤدي للتغـــــير في ابـــــداع الـــــو يفي للعـــ ــام الحـــ ــأنيرنوـــ ــة التـــ )        ، وقـــــد بلغـــــت قيمـــــة درجـــ
β=0.375  )ــتوى ــد مسـ ــة عنـ ــير معنويـ ــي غـ ــة    وهـ ــاوي    %5معنويـ ــا تسـ ــة لهـ ــة المعنويـ ــبر مـــن    0.135لان قيمـ ــي اكـ وهـ

 ل2.365  (المحسـوبة والـتي بلغـت  Fقيمـة    نوـام الحـوافز  علـى الابـداع الـو يفي هـو  معنويـة أنـر  عـدم  ، ويؤكد    0.05
F  ــير  ( وهـــي ــائيغـ ــة إحصـ ــة    ادالـ ــتوى معنويـ ــة )  ،  %5وسـ ــية  sigل0.135لان قيمـ ــول الفرضـ ــحة قبـ ــد صـ ــدا يؤكـ ( ، وهـ

في شــركة توزيــع  الماديــة  وجــود أنــر ذو دلالــة إحصــائية لنوــام الحــوافز  عــدم  ونقــول    البديلــة  الرئيســية وعليــه نــرف  الفرضــية  
 .%5الكهرباء والغاز بولاية غرداية على الابداع الو يفي للعاملين عند مستوى دلالة 

 
 سوف نقوم بطرح الفرضية الصفرية التالية :   / اختبار الاثر بين نظام الحوافز المعنوية  على الابداع الوظيفي  3

علــى  الابــداع الــو يفي في      نوــام الحــوافز المعنويــة  إحصــائيةدلالــة    ويوجــد انــر ذ  لا  :  0Hالصىىفرية الرئيسىىية  الفرضىىية  
  0.05عند مستوى دلالة  رداية  شركة توزيع الكهرباء والغاز بولاية غ

 :  ة التالي ولاهذه الفرضية تم استخدام تحليل الانحدار البسيط، كما هو موضا في الجد   لاختبار
 

   ANOVAتحليل التباين الاحادي حس   الحوافز المعنوية على الابداع الوظيفينتائج اختبار اثر   :(  15-2الجدول رقم )
 

 المتغير التابع 
 

R) ) 
 الارتباط 

)2(R 
معامل  
 التحديد 

F 
 المحسوبة 

DF 
درجات  
 الحرية 

β 
معامل  
 الانحدار 

Sig 
مستوى  
 الدلالة 

الابداع  
 6.221 0.182 0.426 الوظيفي  

1 
0.584 0.019 28 

29 
 

 ( 03)انظر الملحق  Spss بناءا على مخرجات   ال  الطالمصدر : من اعداد 
 

 معادلة الانحدار البسيط كانت كالاتي : 
Y=  α +  βX Y= 1.574 +  .0 584 X 

لنوــام الحـــوافز  أنــر ذو دلالــة إحصــائية  علــى وجـــود  تشــير النتــائو الجــدول الســابق وفقـــا لآراء أفــراد عينــة الدراســة  
(  rل  0.0.426(إذ بلــ  معامــل ارتبــاط  المعنويــة علــى الابــداع الــو يفي في شــركة توزيــع الكهــرباء والغــاز بولايــة غردايــة ،  

  %18.2( حيــث أن  0.182بلــ  )  2R، أمــا معامــل التحديــد    %5طــردي عنــد مســتوى دلالــة    متوســطوهــو ارتبــاط  
ــداع الــــو يفي للعــــاملين  مـــن التغــــير في   )        وقــــد بلغــــت قيمــــة درجــــة التــــأنير  ،نوــــام الحــــوافز الماديــــة يــــؤدي للتغــــير في ابـ
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β=0.584  )0.05وهــي اقــل مــن    0.019لان قيمــة المعنويــة لهــا تسـاوي    %5معنويـة    وهـي معنويــة عنــد مســتوى    ،
ويؤكـد معنويـة أنـر    58.4وان الزيادة بوحدة واحدة من الاهتمام بالحوافز المعنوية يزيد الاهتمام بالابداع الو يفي بنسـبة  

  الــة إحصــائي( وهــي داF ل6.221  (المحســوبة والــتي بلغــت  Fقيمــة    نوــام الحــوافز المعنويــة علــى الابــداع الــو يفي هــو  
صــــحة قبــــول الفرضــــية الرئيســــية وعليــــه نــــرف   عــــدم  ( ، وهــــدا يؤكــــد  sigل0.019لان قيمــــة )  ،  %5وســــتوى معنويــــة  

في شـركة توزيـع الكهـرباء والغـاز بولايـة  المعنوية  وجود أنر ذو دلالة إحصائية لنوام الحوافز  هناك ونقول  الصفرية الفرضية 
 .%5للعاملين عند مستوى دلالة غرداية على الابداع الو يفي  

اخيرا نسىىتنتج ان الحىىوافز المعنويىىة فقىىط تىىؤثر علىىى الابىىداع الىىوظيفي في شىىركة توزيىىع الكهىىرباء والغىىاز بولايىىة  
 .%5غرداية على الابداع الوظيفي للعاملين عند مستوى دلالة 
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   خلاصة الفصل الثاني :

في  الشــركة الجزائريــة لتوزيــع الكهــرباء و الغــاز بغردايــة    الدراســة التطبيقيــة الــتي أجريــتذا الفصــل علــى  هــلقــد احتــوى           
حيــث وزعــت  ،  فز علــى الإبــداع الــو يفي للعــامليننوــام الحــوا  رنــل الدراســة التطبيقيــة لأوذلــك مــن خــلا)فــرع بــوهراوة (،  

ــتبيان علــــى   ــتمارات الاســ ــو فين،   اســ ــاء المصــــالح و المــ ــا بتفريــــ  و وبعــــد اســــتر المــــدراء و رؤســ ــانات    ليــــلتحجاعها قمنــ البيــ
 .  حصائيةلإساليب االأ  مجموعة من باستخدام

 ما سبق نذكر بع  النتائو المتحصل عليها :و من  خلال       

للمــو فين بالإبــداع في عملهــم و ذلــك  المؤسســة لا تطبــق نوــام الحــوافز بالشــكل الكــافي الــذي يســما   -
   في المؤسسة سوآءا المادية او المعنوية   من خلال عدم رضا المو فين على الحوافز المقدمة

و أن    المعنويــــة دافــــع للإبــــداع الــــو يفيو    الحــــوافز الماديــــةدرجــــة موافقــــة  المجتمــــع عاليــــة فيمــــا يخــــص أن   -
تمرة  وعليـه يمكننـا القـول أن المؤسسـة لا تسـتعمل  مستوى الابداع يرتفع نتيجـة لعمليـات التـدريب المسـ
 .     لإبداع الو يفيفيما يخص ا  اتجاه واضا   نوام الحوافز بالشكل الأمثل و أن المؤسسة لا تتبنى

مسـتوى الإبـداع الـو يفي  علـى    في التـأنيرالحـوافز الماديـة و المعنويـة  أقر العـاملون في المؤسسـة علـى أ يـة  -
 لديهم

لأنهـا لا تعطـي    لا تعتبر الشركة الجزائريـة لتوزيـع الكهـرباء و الغـاز بغردايـة )فـرع بـوهراوة( مؤسسـة مبدعـة -
 الاهتمام الكافي للإبداع الو يفي و لا تقوم بالتشجيع المناسب لافراد المبدعين 
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لتوزيـــع  في الشــركة الجزائريـــة    ةالمقامـــ  أنــر نوـــام الحــوافز علـــى الإبــداع الـــو يفي للعــاملين    لموضـــوع  نامــن خـــلال دراســت       
لكــل مــن الحــوافز و    نوــريتناولنــا فيــه الإطــار ال    و المتكــون مــن فصــلين ، الفصــل الأول نوــري  الكهــرباء و الغــاز بغردايــة

و عينـة و أدوات    حـول المؤسسـةتقـديم عـام   تناولنـا فيـه  و الفصـل الثـاني تطبيقـي  الابداع الـو يفي و الدراسـات السـابقة  
 الحوافز ووختلف أنواعها أن تبين لي  من خلال هذا  عر  نتائو الدراسة واختبار الفرضياتإضافة الى  الدراسة

، حيــث    في عصــرنا الحــديث  تعتمــد عليهــا المؤسســات   ــب أن  مــن أهــم الــنوم والسياســات الــتي    ) الماديــة ، المعنويــة(    
في الوقــت    مؤسســة  أي  هالــذي تواجهــ  يرالتحــدي الكبــيعتــبر    و  ،وزيادة فاعليتهــا  المؤسســات  دافهــأداة لتحقيــق أتعتــبر  

 في الوقـــت الحـــالي و في  رية و مواكبـــة التطـــورات الحاصـــلة في العـــالمو ضـــمان الاســـتمرا  دافهاهـــو كيفيـــة تحقيـــق أهـــ  اليلحـــا
لأداء مهـــامهم وإشـــباع    يناس ودافعيــة العـــاملحمـــمـــن    ع رفـــ، و تـــبرز أ يـــة الحـــوافز مــن حيـــث أنهـــا هـــي الــدافع  للالمســتقبل

ويــتم هــذا عــن طريــق    و تتحــول الى مؤسســة مبدعــةالمؤسســة   داخــل  الإبــداع    ين و هــذا مــا ينــتو عنــهاحتياجــات العــامل
  إضــافة الى شــروط اخــرى  ــب ان تتــوفر في المؤسســة لتحقيــق،  اضــحة و أســس عادلــة  لنوــام الحــوافزوضــع اســتراتيجية و 
  لمـــوردوالاعتمـــاد علـــى التـــدريب لإعـــداد ا  ينوالعـــامل  الإدارة  ينبـــال  وار والاتصـــلحـــوفـــتا اكالمنـــاخ الملائـــم    الإبـــداع الـــو يفي

ــهالبشـــري و  ــر الخـــبرة  و      هيلـ ــداع بعنصـ ــأنر الإبـ ــا يتـ ــ، و أيضـ ــارات التفكـ ــ  يرمهـ ــل إليـ ــا يتوصـ ــار    هأي مـ ــن أفكـ ــل مـ العامـ
 .جديدة

ــد ا  و      ــة    رتمقـ ــن الجمالدراسـ ــة مـ ــاؤلات وقـــدمت  تلـ ــأأسـ ــة التـ ــيات تعلقـــت بطبيعـ ــا فرضـ ــ  نيريضـ ــ  ينبـ ــة  ير متغـ ات الدراسـ
  تم   الــــتي  وت في الاجابــــة عــــن تســــاؤلات الدراســــة وفرضــــياتها وفي مــــا يلــــي  النتــــائ اســــتنتاجات ســــا  عــــدة  وتوصــــلت الى

 :و أهم الإقتراحات   اإليهالتوصل  
 
 نتائج الدراسة :-أولا
 

 :من خلال ما تم التطرق إليه تم التوصل إلى النتائو التالية
 

الابــــداع الــــو يفي  في شــــركة توزيــــع    ودلالــــة إحصــــائية بــــين نوــــام الحــــوافز المعنويــــة     وذأثىىىىر  هنــــاك علاقــــة   -1
 من    الكهرباء والغاز بولاية غرداية

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين نوام الحوافز المادية و الابداع الـو يفي  في شـركة توزيـع الكهـرباء   -2
 والغاز بولاية غرداية

  تحقيــق  عنــد   جماعيــة  مكافــ ت  بتوزيــع ز الماديــة بشــكل جيــد فهــي تقــوم فقــط  المؤسســة لا تطبــق نوــام الحــواف -3
  ارتكـاب  عنـد   الأداء  منحة  من  نقاط  للمؤسسة ، بينما من جهة اخرى تقوم بخصم الإستراتيجية الأهداف
 مهنية  مخالفات
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وهـــذا يفســـر شـــيلين مهمـــين امـــا ان العبـــارات لم تكـــن    معوـــم عبـــارات الحـــوافز المعنويـــة اتجهـــت الى محايـــد ، -4
واضحة و ان نوام الحوافز المعنويـة غـير مطبـق تمامـا في المؤسسـة ، ماعـدا عبـارتين تـدلان علـى ان المؤسسـة  

  مهــامهم  بغيــة  ديــة  للمــو فين  الملائمــة  الوــروف  تــوفير  علــى  المــدير  يعمــلتقــوم بالتــوبيث في حالــة الخطــأ و  
 وفعالية بأريحية

 هناك اتجاه واضا للإبداع الو يفي في المؤسسة الا من خلال بع  العبارات ليس -5
الحوافز المعنوية فقط تؤنر على الابداع الو يفي في شركة توزيع الكهرباء والغـاز بولايـة غردايـة علـى الابـداع   -6

 .%5الو يفي للعاملين عند مستوى دلالة 
مســـتوى الإبـــداع الـــو يفي  علـــى    في التـــأنيرالحـــوافز الماديـــة و المعنويـــة  أقـــر العـــاملون في المؤسســـة علـــى أ يـــة   -7

 لديهم
تعطـــي  لأنهـــا لا    لا تعتـــبر الشـــركة الجزائريـــة لتوزيـــع الكهـــرباء و الغـــاز بغردايـــة )فـــرع بـــوهراوة( مؤسســـة مبدعـــة -8

 ناسب لافراد المبدعين الاهتمام الكافي للإبداع الو يفي و لا تقوم بالتشجيع الم
 :الدراسة  الاقتراحات-ثانيا
 و من خلال النتائو التي تم ذكرها سابقا يمكننا تقديم الإقتراحات الآتية :    
 

   ضي الأفراد العاملينتطبيق نوام الحوافز بالشكل الملائم الذي ير  -1
 أو الإنتاج  ا يؤدي الى رضا الطرفين    ربط نوام الحوافز وستوى الآداء -2
 الرفع من المنا والمكافلات المقدمة للعاملين   -3
 و تشجيعهم بالشكل الذي يتناسب مع مستوى آدائهم  عاملينبالأفراد ال أكثر  الاهتمام -4
ــدافها   -5 ــق أهـ ــى تحقيـ ــاعدها علـ ــا يسـ ــة  ـ ــل المؤسسـ ــداع داخـ ــر الإبـ ــة لعنصـ ــاء أولويـ ــة إعطـ ــى المؤسسـ  ـــب علـ

 ةليالمستقب
 و تمييزهم عن بقية العمـال  ـا يـدفع بقيـة  إعطاء الاهتمام الكافي لافراد المبدعين ب على إدارة المؤسسة   -6

العمــال الى الـــزيادة في مســـتوى ابــداعهم لكـــي يحوـــو هــم أيضـــا بالإهتمـــام الكــافي و التمييـــز و ذلـــك يعـــود  
 بالفائدة على المؤسسة 

 آفاق الدراسة :-ثالثا
 
 في مؤسسات التعليم العالي و يفيالإبداع الإدارة   -1
 أنر الإبداع الو يفي في تطور المؤسسات الجزائرية   -2
 دراسة مقارنة بين الإبداع الو يفي في القطاع العام والخاص -3
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  :    01الملحق  

 أخي /أختي الفاضل )ة(  

نضـع بـين أيـديكم هــذه الاسـتمارة )الاسـتبيان(، الــتي تمثـل جـزءا مـن دراســة مـذكرة تخـرج لنيــل شـهادة الماسـتر تخصــص      
يرجـى مـنكم التعــاون معنـا مـن أجــل  "    " أثىىر نظىىام الحىىوافز علىىى الإبىىداع الىىوظيفي للعىىاملينإدارة أعمـال تحـت عنـوان:  

 .البحث جمع المعلومات والتي من شأنها أن تخدم موضوع
 دكم أن إجاباتكم ستعامل بسرية تامة وأنها ستستخدم لأغرا  البحث العلمي فقطنع

 أمام العبارة ال  تراها مناسبة ( x ) يرجى وضع علامة
 ... شاكرين تعاونكم

 2021/2022السنة الجامعية:
 

 الجزء الأول: المعلومات الشخصية 
 

 أنثى      ذكر                                                       لجنس :    ا

 

 فما فوق   51من                       50الى36من                    35الى  20من   السن :  

 

 أرمل)ة(               مطلق )ة(                   متزوج)ة(              أعزب)ة(              الحالة المدنية : 

 

 ثانوي              جامعي               تكوين مهني                المستوى التعليمي : أقل من ثانوي 

 دراسات عليا                                          

 

 سنة   20الى   10سنوات             من    9الى    5سنوات             من  5أقل من  سنوات الخبرة :  
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   سنة  20أكثر من                    

 الوظيفة :  موظف                 مهندس                 رئيس قسم                مدير  

 الحوافزنظام  الجزء الثاني :  

رقم   البعد
 العبارة

غير  العبارة 
موافق  
 بشدة 

غير 
 موافق

موافق   موافق محايد 
 بشدة 

الحوافز  
 المادية

      في العمل   الذي أبذله  الجهد   يفوق الأجر الذي أتقاضاه  أشعر بأن   01

      يمنحني مديري  مكاف ت مادية نتيجة للعمل الإضافي باستمرار 02

      الذي أقوم به  طبيعة العمل مع  ناسب نوام الترقية بالمؤسسة يت 03

علاوات من حين لآخر نتيجة أدائي لمهامي على أكمل أحصل على   04
 وجه 

     

       لمو فيها  السكن والنقل  المؤسسةإدارة    توفر 05

       يخصم من راتبي عند قيامي وخالفات تنويمية غير مبررة   06

 تقوم إدارة مؤسستنا بتوزيع مكاف ت جماعية عند تحقيق الأهداف 07
  للمؤسسة   لإستراتيجيةا

     

و   بشكل عادل  توزيع المكاف ت الدورية تسعى إدارة مؤسستنا إلى   08
 مناسب يتوافق مع أداء المو فين

     

      يقوم مديري بخصم نقاط من منحة الأداء عند ارتكابي لمخالفات مهنية  09

المتفانين في عملهم من   ينللمو ف  المؤسسة هدايا تحفيزيةإدارة    تخصص  10
 حين لآخر. 

     

الحوافز  
 المعنوية 

أحصل من قبل مديري على شهادات شرفية وتقديرية نتيجة لنجاحاتي  11
 المستمرة 

     

      أحصل على المدح و الثناء من مديري عند قيامي بواجباتي بدقة 12

      ي أمام المو فين في عملبكفاءتي   يعترف لي مديري  13

      عندما يواجه مشكلة و يفية   ومقترحاتي   رائيب   مديري  يأخذ 14

 مهامهم   دية  بغية  للمو فين   الملائمة   الوروف  توفير   على   ديري م يعمل 15
   وفعالية  بأريحية
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      أحصل على التوبيث و الانذار عند الخطأ  16

بالمشاركة في اتخاذ القرارات كدعم لتحليلاتي الصائبة يسما لي مديري   17
 للمشاكل 

     

      للإدارة   في القائمة السوداءبإدراج أسمائهم   يعاقب المو فون السيلون 18

      لهم  تقيم إدارة مؤسستنا حفل سنوي  للمو فين مع توزيع هدايا تكريما 19

      تعرضت لعقوبات من قبل إدارة مؤسستنا منذ التحاقي بها   سبق لي و أن  20

 

 الجزء الثالث: الإبداع الوظيفي

رقم  
 العبارة

غير  العبارة 
موافق  
 بشدة 

غير 
 موافق  

موافق   موافق محايد 
 بشدة 

نتيجة التحفيزات المالية مستوى الإبداع الو يفي لدي    يرتفع  21
 التي أحصل عليها 

     

 عمليات التدريب نتيجة لمستوى الابداع الو يفي لدي    يرتفع  22
 المؤسسة   ا توفره لتي ا  المستمرة

     

      في الرتب والدرجات   ترقيتينتيجة  إبداعي  مستوى    يرتفع  23

المستمر للتحديات الجديدة من أهم الدوافع التي   تشجيع ال 24
 الرغبة الإبداعية لدي تساهم في زيادة  

     

الابتكار و  المناخ المناسب للإبداع  ير توفتعمل إدارة المؤسسة على   25
 لدى المو فين 

     

المتقدمة تكنولوجيا  ال  تسعى إدارة المؤسسة إلى استقطاب 26
 لدى المو فين لتوليد أفكار جديدة    واللازمة

     

         المعنوية دافع للإبداع الو يفي و    الحوافز المادية 27

العمال بشكل   تنمية و تطوير قدراتتسعى إدارة مؤسستنا إلى   28
  دائم و مستمر  

     

لطرح أفكارهم الإبداعية  المؤسسة المجال لمو فيهاإدارة    تفسا 29
 وتخدم أهداف المؤسسة. دامت في الاتجاه الصحيا  ماوتبنيها  

     

     عند المو فين  تحويل العمل إلى شيء  تع قدرة المسؤولين على  30
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  .للإبداع  ادافع يعُد    و يفة فحسب   وليس
 
 

 :   02الملحق 
 ساتذة المحكمين للإستبيان قائمة الأ

 الأستاذ   إسم و لقب  الرقم 
 بن الزين حمزة  01
 زواويد لزهاري  02
 فيها خير مريم 03

 
 : 03الملحق  

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.552 10 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.535 10 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.653 20 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.767 10 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.771 30 

 الجنس 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 



 

 
72 

Valid 

 73.3 73.3 73.3 22 ذكر

 100.0 26.7 26.7 8 أنثى

Total 30 100.0 100.0  

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 33.3 33.3 33.3 10 سنة35 الى 20 من

 83.3 50.0 50.0 15 سنة 50 الى 36 من

 100.0 16.7 16.7 5 فوق  فما 51 من

Total 30 100.0 100.0  

 

 التعليمي .المستوى

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.7 6.7 6.7 2 ثانوي 

 66.7 60.0 60.0 18 جامعي 

 86.7 20.0 20.0 6 المهني  تكوين

عليا دراسات    4 13.3 13.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 الوظيفة 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 76.7 76.7 76.7 23 موظف

 96.7 20.0 20.0 6 مهندس 

 100.0 3.3 3.3 1 قسم رئيس

Total 30 100.0 100.0  

 الخبرة سنوات

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16.7 16.7 16.7 5 سنوات  5 من اقل

 30.0 13.3 13.3 4 سنوات 9 الى 5 من

 76.7 46.7 46.7 14 سنوات 20 الى 10 من

 100.0 23.3 23.3 7 سنة  20 من أكثر

Total 30 100.0 100.0  

 المدنية حالة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 
 23.3 23.3 23.3 7 أعزب 

زوجتم  23 76.7 76.7 100.0 
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Total 30 100.0 100.0  

Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

Valid Missing 

 يفوق أتقاضاه الذي الأجر بأن أشعر 

 العمل  في أبذله الذي الجهد
30 0 2.4333 .81720 

 نتيجة مادية مكافآت  مديري يمنحني

 باستمرار  الإضافي للعمل
30 0 2.0667 .63968 

 مع يتناسب بالمؤسسة الترقية نظام

 به أقوم الذي العمل طبيعة
30 0 2.9667 .92786 

 لآخر  حين من علاوات على أحصل

 وجه  أكمل على لمهامي أدائي نتيجة
30 0 2.5667 1.00630 

 والنقل السكن المؤسسة إدارة توفر

 لموظفيها 
30 0 2.1667 1.05318 

 بمخالفات قيامي عند راتبي من يخصم

 مبررة غير تنظيمية
30 0 3.1000 1.02889 

 مكافآت بتوزيع مؤسستنا إدارة تقوم

 الأهداف تحقيق عند جماعية

 للمؤسسة  الإستراتيجية

30 0 3.7667 .89763 

 توزيع إلى مؤسستنا إدارة تسعى

 مناسب و عادل بشكل الدورية المكافآت

 الموظفين أداء  مع يتوافق

30 0 3.1000 1.15520 

 الأداء منحة من نقاط بخصم مديري يقوم

 مهنية لمخالفات ارتكابي عند
30 0 3.7333 .90719 

 تحفيزية هدايا المؤسسة إدارة تخصص

 حين من عملهم في المتفانين للموظفين

 .لآخر

30 0 2.8333 1.01992 

 شهادات على مديري قبل من أحصل

 لنجاحاتي نتيجة وتقديرية شرفية

 المستمرة 

30 0 2.6667 .80230 

 مديري من الثناء و المدح على أحصل

 بدقة  بواجباتي قيامي عند
30 0 2.8333 1.01992 

 عملي في بكفاءتي مديري لي يعترف

 الموظفين أمام
30 0 2.9333 .94443 

 عندما ومقترحاتي بآرائي مديري يأخذ

 وظيفية مشكلة يواجه
30 0 3.0333 .88992 

 الظروف توفير على مديري يعمل

 مهامهم تأدية بغية للموظفين الملائمة 

 وفعالية  بأريحية

30 0 3.6667 .71116 

 85029. 3.6333 0 30 الخطأ  عند الانذار و التوبيخ على أحصل

 اتخاذ في بالمشاركة مديري لي يسمح

 الصائبة لتحليلاتي كدعم القرارات 

 للمشاكل 

30 0 2.7667 .77385 
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 بإدراج السيئون الموظفون يعاقب

 للإدارة  السوداء القائمة في أسمائهم
30 0 3.3667 .88992 

  سنوي حفل مؤسستنا إدارة تقيم

 لهم  تكريما هدايا توزيع مع للموظفين
30 0 3.3333 1.02833 

 قبل من لعقوبات تعرضت  أن و لي سبق

 بها التحاقي منذ مؤسستنا إدارة
30 0 2.1333 1.00801 

 42013. 2.8733 0 30 مادية.الحوافز

 39259. 3.0367 0 30 معنوية .الحوافز

 33201. 2.9550 0 30 الحوافز .نظام.1محور

 

 

 

Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 539. 30 970. 189. 30 133. المادية.الحوافز

 299. 30 959. 137. 30 140. معنوية .الحوافز

 648. 30 974. *200. 30 099. الحوافز .نظام.1محور

 176. 30 951. *200. 30 120. الوظيفي .الإبداع.2محور

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

Orrelations 

.الإبداع.2محور الحوافز .نظام.1محور معنوية .الحوافز المادية.الحوافز 

 الوظيفي 

 المادية.الحوافز

Pearson Correlation 1 .347 .832** .224 

Sig. (2-tailed)  .060 .000 .235 

N 30 30 30 30 

 معنوية .الحوافز

Pearson Correlation .347 1 .809** .437* 

Sig. (2-tailed) .060  .000 .016 

N 30 30 30 30 

 الحوافز .نظام.1محور

Pearson Correlation .832** .809** 1 .399* 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .029 

N 30 30 30 30 

 الوظيفي .الإبداع.2محور

Pearson Correlation .224 .437* .399* 1 

Sig. (2-tailed) .235 .016 .029  

N 30 30 30 30 

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

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

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 الحوافز .نظام.1محور

Between Groups .012 2 .006 .051 .950 

Within Groups 3.291 27 .122   

Total 3.303 29    

 الوظيفي .الإبداع.2محور

Between Groups .156 2 .078 .266 .768 

Within Groups 7.916 27 .293   

Total 8.072 29    

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 الحوافز .نظام.1محور

Between Groups .129 3 .043 .352 .788 

Within Groups 3.175 26 .122   

Total 3.303 29    

 الوظيفي .الإبداع.2محور

Between Groups .141 3 .047 .154 .926 

Within Groups 7.931 26 .305   

Total 8.072 29    

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 الحوافز .نظام.1محور

Between Groups .353 3 .118 1.037 .393 

Within Groups 2.950 26 .113   

Total 3.303 29    

 الوظيفي .الإبداع.2محور

Between Groups 1.827 3 .609 2.535 .079 

Within Groups 6.245 26 .240   

Total 8.072 29    

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 الحوافز .نظام.1محور

Between Groups .540 2 .270 2.637 .090 

Within Groups 2.764 27 .102   

Total 3.303 29    

 الوظيفي .الإبداع.2محور
Between Groups .614 2 .307 1.112 .343 

Within Groups 7.458 27 .276   
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Total 8.072 29    

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 الحوافز .نظام.1محور

Between Groups .134 1 .134 1.185 .286 

Within Groups 3.169 28 .113   

Total 3.303 29    

 الوظيفي .الإبداع.2محور

Between Groups .431 1 .431 1.577 .220 

Within Groups 7.641 28 .273   

Total 8.072 29    

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .399a .159 .129 .49239 

a. Predictors: (Constant),  الحوافز .نظام.1محور 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1.283 1 1.283 5.293 .029b 

Residual 6.789 28 .242   

Total 8.072 29    

a. Dependent Variable: الوظيفي .الإبداع.2محور 

b. Predictors: (Constant),  الحوافز .نظام.1محور 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1.488 .810  1.837 .077 

 029. 2.301 399. 271. 623. الحوافز .نظام.1محور

a. Dependent Variable: الوظيفي .الإبداع.2محور 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .444a .197 .138 .48994 

a. Predictors: (Constant), المادية.الحوافز ,معنوية.الحوافز 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1.591 2 .795 3.314 .050b 

Residual 6.481 27 .240   

Total 8.072 29    
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a. Dependent Variable: الوظيفي .الإبداع.2محور 

b. Predictors: (Constant), المادية.الحوافز ,معنوية.الحوافز 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.391 .811  1.716 .098 

 660. 445. 082. 229. 102. المادية.الحوافز

 035. 2.224 409. 243. 541. معنوية .الحوافز

a. Dependent Variable: الوظيفي .الإبداع.2محور 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression .652 1 .652 2.365 .135b 

Residual 7.722 28 .276   

Total 8.375 29    

a. Dependent Variable: الوظيفي .ابداع.2محور 

b. Predictors: (Constant), مادية.الحوافز 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1.523 1 1.523 6.221 .019b 

Residual 6.852 28 .245   

Total 8.375 29    

a. Dependent Variable: الوظيفي .ابداع.2محور 

b. Predictors: (Constant), معنوية.الحوافز 

 

 
 

 


