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  ىلىتتم الصالحات تٛدا كثتَا طيبا مباركا فيو، وصلى الله نعمتوالحمد الله الذي ب  
سيدنا محمد وىلى آلو وصحبو أتٚعتُ، الحمد الله والشكر لو وحده ىلى أن أمدلش 

 اللهالدعرفة نسألو تعالذ بأن ينفعنا بو إن شاء  بالصحة والعافية وفتح ىلي بالعلم و
 .لضمده تٛد العارفتُ بو سبحانو وتعالذ لذ،تعا

الذاشمي للدكتور الأستاذ الدشرف:  الَّمتنانكما أتقدم تٓالص الشكر والعرفان و  
ىلى توجيهاتو القيمة وصبره ىلى مرافقتي لإلصاز ىذا العمل الدتواضع، والذي  بعاج

 الله.في ميزان حسناتو إن شاء  اللهبتقدلص نصائحو القيمة جعلها  لد يبخل ىلي

أتقدم بالشكر إلذ السادة أىضاء لجنة الدناقشة بالشكر الجزيل ىلى  وايضا  
 ة.ومناقشتهم للمذكر  تشريفهم لنا بتقييمهم

  ىذا العمل م زيل الشكر و العرفان إلذ كل م  أىاننا ىلى إلصازتّقدم و أ  
 .قريب أو بعيد



 

 ةءلىللى

تها الكثتَ م  الصعوبات والدشقات ابعد مستَة دراسية دامت سنوات تٛلت في طي  
عبي وارفع قبعتي بكل فخر. والتعب ىا انا اليوم أقف ىلى ىتبة تٗرجي اقطف تٙار ت

فاللهم لك الحمد قبل ان ترضى ولك الحمد إذا رضيت ولك الحمد بعد الرضا، لأنك 
 وفقتتٍ ىلى ات٘ام ىذا العمل وتٖقيق حلمي.

 :اىدي ىذا النجاح

الذي كان سندي بلا حدود و الذي لَّ  أبي، الذ فخربكل تٛل اسمو اإلذ العزيز الذي   
إلذ م  أفتقده ويرتعش قلبي لذكره إلذ م  لتَى فرحتي،  كليتوالس ى  تقدلص كل ما لؽ

 .محمد الأمين رحْو الله حبيب قلبيرفرف في سماء حياتي الذ ي ما زال طيفوفارقتٍ و 

الذ  ،الذ م  جعل الله الجنة تٖت اقدامها بالَّطمئنان غمرلشوجودىا ي الدلاك التيإلذ   
 الذ القلب الحنون ،أمي الشدائد بدىائهااحتضنتٍ قلبها قبل يديها وسهلت لر التي 

 فتيحة ىواري حفظها الله. مصباح دربيو 

منو بقدرتي إلذ ضلعي آإلذ ختَة أيامي وصفوتها إلذ م  مدت لر ايديهم في ضعفي و   
 احْد، يحيى، عائشة، سارة وسمية رعاىم الله.اخوتي: الثابت وأمان أيامي 

، الذ م  راى  ىلى لصاحيالذي  زوجيإلذ  تي، رحلة حياتٍيشاركالغالر الذي إلذ   
 .عبدالله زعابطةساندلش كي ارتدي فرحة أمي و أتم وىدي لأبي حبيبي 

 لر في ىذا الدسار.كل م  كان ىونا الذ   م لصاحي وهي  يبهجذإلذ ال  

 



 

 : الدلخص

 السلوكالتنظيمي و الدناخ الوظيفي )الوسيط( بتُ  االدور الذي يلعبو الرضىدفت ىذه الدراسة الذ التعرف ىلى 
الَّقتصادية و التجارية و ىلوم التسيتَ  م" و قد تم اجراء ىذه الدراسة ىلى ىينة م  أساتذة كلية العلو  يالَّبداى

فقرة كأداة لجمع البيانات م   43تم استخدام استبيان مكون م  ا الذدف اجل تٖقيق ىذ م  تّامعة الَّغواط " و
 لتصبح( أستاذ دائم بالكلية  بالإضافة للاستبيان الَّلكتًولش، 50الدبحوثتُ، فقد تم توزيعها ىلى ىينة قدرىا )

النمذجة ( استبانة صالحة للتحليل ، و قد ت٘ت معالجة البيانات بعد تٕميعها و تفريغها و تٖليلها باستخدام 61)
 .EXCEL 2016spss24.0و  Samart plsلبرنام  الإحصائي بالدعادلَّت الذيكلية با

التي أسفر ىنها التحليل النظري و الدراسة الديدانية لظاىرة بعض النتائ  توصلنا لو بناء ىلى ما سبق ذكره   
د الدناخ التنظيمي في السلوك الَّبداىي وىو الذيكل التنظيمي دون اأثر لأحد أبع وجودت الددروسة، حيث كشف

  ر.بشكل مباشسة ان الوساطة ليس لذا تأثتَ م  الأبعاد الدعتمدة في الدراسة، وبينت الدراغتَه 

ادية و التجارية و ىلوم كلية العلوم الَّقتص،  يالَّبداىسلوك وظيفي،  ارضتنظيمي،  ناخم:  الكلمات الدفتاحية 
 غواطلأبا ىمار ثليجي جامعة، التسيتَ

Abstract:  

 This study aimed to identify the role of job satisfaction as a mediator between 

organizational climate and creative behavior. The study was conducted on a sample of 

teachers from the Faculty of Economic and Commercial Sciences and Management 

Sciences at the University of Laghouat. To achieve this aim, a questionnaire consisting 

of 43 items was used as a data collection tool. It was distributed to a sample of 50 

permanent teachers at the faculty, in addition to the electronic questionnaire, making it 

a survey of 61 analyzable points. The data was compiled, analyzed and processed 

using structural equations modeling through the softwares Samart Pls and EXCEL 

2016spss. 

 Based on the above, we have reached some conclusions derived from the theoretical 

analysis and the field study of the  phenomenon under investigation. The study 

revealed that there is an impact of one of the organizational climate aspects, namely 

organizational structure, on creative behavior more than other aspects considered in 

the study. Moreover, the study indicated that the mediation has no direct effect on the 

study. 

Keywords: organizational climate, job satisfaction, creative behavior, Faculty of 

Economic and Commercial Sciences and Management Sciences, Amar Telidji 

University of Laghouat 
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 41 انخًاعٍ يمُاط نُكاسخ 10

 53 ذىصَع يدرًع انذساعح حغة اندُظ 10

 54 ذىصَع يدرًع انذساعح حغة انعًش 10

 54 ذىصَع يدرًع انذساعح حغة عُىاخ انخذيح 10

 55 يدالاخ انًرىعط انحغاتٍ نرحذَذ الاذداهاخ انعايح نهعثاساخ 10

 56 اذداِ إخاتاخ أفشاد انعُُح عهً عثاساخ تعذ انهُكم انرُظًٍُ 10

 57 اذداِ إخاتاخ أفشاد انعُُح عهً عثاساخ تعذ انمُادج 10

 58 اذداِ إخاتاخ أفشاد انعُُح عهً عثاساخ تعذ انًشاسكح فٍ اذخار انمشاساخ 10
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 60 اذداِ إخاتاخ أفشاد انعُُح عهً عثاساخ انغهىن الاتذاعٍ . 01

 61 اذداِ إخاتاخ أفشاد انعُُح عهً عثاساخ انشضً انىظُفٍ 00

 62 اذداهاخ عثاساخ كايم. 00

 64 قيمة الموثوقية وصحة التقارب 00

 VC 66مؤشر ارتباط المتغير  00

 CL   67مؤشر التحويلات المتقاطعة  00

ات معامل التحديد  00  R2   71مؤشر

 F2 72يؤشش حدى انرأثُش  00
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 Q2 74مؤشر القدرة التنبؤية  00

 75 ًَىرج يغاس الأثش انًثاشش 01
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يشهد العالد اليوم تٖولَّت وتغتَات متسارىة نتيجة للانفجار الدعرفي وثورة الدعلومات والَّتصالَّت، لشا أدى إلذ     
يعتبر و تعقيد البيئة وشدة الدنافسة، وجعل الدنظمات تواجو العديد م  التحديات م  أجل البقاء والَّستمرار. 

مهما   الدنظمة، كونو المحرك الأساسي لأي نشاط داخل الَّىتمام بالعنصر البشري وتنميتو أحد أىم ىذه التحديات
التعليم العالر تٔا ت٘لكو م  إمكانيات وقدرات تْثية صروحًا ىلمية قادرة ىلى  منظماتتعد و كانت طبيعتو. 

 .تطوير المجتمع وحل مشكلاتو ودفعو لضو التقدم والرقي

التقليدية التي تعتمد ىلى التنبؤ والخبرة  ىذه التحولَّت لد تعد تسمح باستخدام نظم وأساليب التخطيط    
الداضية، بل باتت تفرض ىلى الدنظمات إجراء تغيتَات جذرية في أساليبها الإدارية، والتخلي ى  الطرق 
والإجراءات التقليدية. وقد أصبح م  الضروري انتهاج أسلوب إبداىي لؽكنها م  لرابهة كل التحديات ومواكبة 

 .سارىةالتغتَات الخارجية الدت

خل أي منظمة ىو الدناخ م  بتُ الأساليب الحديثة التي أثبتت الدراسات فعاليتها في تعزيز الإبداع داو     
رية يشتَ إلذ لرموىة م  القيم والعادات والتقاليد والطبقات الَّجتماىية وتأثتَىا ىلى العملية الإدا، الذي التنظيمي

تظهر ألعية الدناخ التنظيمي م  خلال العلاقة القائمة بينو وبتُ الدتغتَات حيث  ،وسلوك العاملتُ داخل التنظيم
 التنظيمية الأخرى، خاصة في لرال التعامل بتُ الفرد والبيئة التنظيمية بشكل ىام. 

ىندما تسعى الدنظمات إلذ تٖستُ مناخها التنظيمي، فإنها تسعى بذلك إلذ زيادة الثقة بتُ العاملتُ ىلى و     
، الدستويات الإدارية. ىذه الثقة الدتبادلة بتُ الإدارة والعاملتُ تعتبر ركيزة أساسية لتحقيق الرضا الوظيفيلستلف 
بدوره يعتبر ىنصراً حيويًا يدفع العاملتُ إلذ بذل قصارى جهدىم في أداء مهامهم، ويشجعهم ىلى التفالش والذي 

 .خل الدنظمةفي العمل، لشا يساىم بشكل كبتَ في غرس روح الإبداع دا

وم  ىنا جاءت ىذه الدراسة لمحاولة التعرف ىلى الدناخ التنظيمي في كلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم     
التسيتَ تّامعة ىمار ثليجي بالأغواط وأثره ىلى السلوك الإبداىي لدى أساتذة الكلية بوجود الرضا الوظيفي  

 كمتغتَ وسيط.
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 إشكالية البحث اولا:

 ، فانو لؽك  بلورة مشكلة الدراسة بالتساؤل الرئيسي التالر:قىلى ما سب بناء

في   الوظيفي كمتغير وسيطما مدى تأثير الدناخ التنظيمي على السلوؾ الابداعي للأساتذة بوجود الرضا      
 ؟علوـ التسيير بجامعة عمار ثليجي بالأغواط كلية العلوـ الاقتصادية و التجارية و

 :  ىذا السؤال لرموىة م  التساؤلَّت التي تسعى الدراسة إلذ الإجابة ىنها، وىيويتفرع ى     

 ؟لدؤسسة قيد الدراسة با ومدى تطبيقو ما مفهوم الدناخ التنظيمي  -
 ؟لدؤسسة قيد الدراسة بارضا الوظيفي مفهوم ما  -
 ما مدى اىتمام الدؤسسة قيد الدراسة بالسلوك الَّبداىي؟ -
الوظيفي دور الوساطة و الرضا  ىناك يلعبىل  ىلى السلوك الَّبداىي؟ وىل يؤثر الدناخ التنظيمي  -

 نوىها؟

 فرضيات الدراسةثانيا: 

امعة تّ الكلية لدى أساتذة للمناخ التنظيمي لَّ يوجد تأثتَ ذو دلَّلة إحصائية: الفرضية الرئيسية الأولى
  0.05ىند مستوى معنوية  السلوك الَّبداىيلأغواط ىلى ا

 :لؽك  صياغة الفرضيات الفرىية الدنبثقة ىنها ىلى النحو التالر الفرضية،انطلاقا م  ىذه  

 0.05ىند مستوى معنوية السلوك الَّبداىي ىلى  للهيكل التنظيمي دال احصائياتأثتَ لَّ يوجد  .1
 0.05ىند مستوى معنوية السلوك الَّبداىي ىلى  للقيادة دال احصائياتأثتَ لَّ يوجد  .2
وى معنوية ىند مستالسلوك الَّبداىي ىلى للمشاركة في اتٗاذ القرارات  دال احصائياتأثتَ يوجد  لَّ .3

0.05 
 0.05ىند مستوى معنوية السلوك الَّبداىي ىلى  تكنلوجيا دال احصائيا للثتَتألَّ يوجد  .4

 الرضا ىلىلدى أساتذة جامعة للمناخ التنظيمي  : لَّ يوجد تأثتَ ذو دلَّلة احصائيةالفرضية الرئيسية الثانية
 0.05ىند مستوى معنوية  الوظيفي
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 :لؽك  صياغة الفرضيات الفرىية الدنبثقة ىنها ىلى النحو التالر الفرضية،انطلاقا م  ىذه 

 0.05ىند مستوى معنوية الرضا الوظيفي  ىلىللهيكل التنظيمي  دال احصائيا تأثتَلَّ يوجد  .1
 0.05ىند مستوى معنوية الرضا الوظيفي  ىلىللقيادة  دال احصائيا تأثتَلَّ يوجد  .2
ىند مستوى معنوية الرضا الوظيفي  ىلى للمشاركة في اتٗاذ القرارات دال احصائيا تأثتَلَّ يوجد  .3

0.05 
 0.05ىند مستوى معنوية الرضا الوظيفي دال احصائيا للتكنلوجيا ىلى  تأثتَلَّ يوجد  .4

احصائية للرضى الوظيفي لأساتذة جامعة ىمار ثليجي : لَّ يوجد تأثتَ ذو دلَّلة الفرضية الرئيسية الثالثة
 0.05ىند مستوى معنوية  السلوك الَّبداىي بالأغواط ىلى

لدى أساتذة  الدناخ التنظيمي: لَّ توجد فروق ذات دلَّلة إحصائية تبتُ تأثتَ أبعاد الفرضية الرئيسية الرابعة
ناتهم الشخصية والوظيفية ىند مستوى باختلاف بيا السلوك الَّبداىيجامعة ىمار ثليجي بالأغواط ىلى 

 0.05معنوية 

 أهمية الدراسةثالثا: 

السلوك الَّبداىي  ،الدناخ التنظيمي متغتَات الدراسةمواضيع تستمد ىذه الدراسة ألعيتها العلمية م  ألعية    
و الرضا  السلوك الَّبداىي تٔوضوىيالدنظمات  و، حيث تزايد الَّىتمام في أوساط الدنظري  والرضا الوظيفي

 و التي م  بينها تٖستُ الدناخ التنظيمي.  اتعزيزلع وسبل الوظيفي

 م  كونها تعالج موضوىا ىاما لؽك  أن يكون لو أثر كبتَ ىلى زيادة دافعية أيضا العية ىذه الدراسةتنبع  و   
قد تساىد ىلى تبتٍ  إليها تي توصلناكما أن الدقتًحات ال  مشابهة. منظماتالأساتذة بصفة خاصة، والعمال في 

وزيادة الرضا  السلوك الَّبداىي رفع مستوى التنظيمي،ة م  أجل تٖستُ الدناخ مناسب تاستًاتيجياأساليب و 
 .منظمات مشابهةالعمال في أي تنا و لدى أساتذة كلي الوظيفي

تبتٍ لشارسات ىلى  الإدارةتقدم ىذه الدراسة نتائ  وتوصيات تساىد صناع القرار والقائمتُ ىلى  اننأمل  و   
 إدارية مبتكرة تسهم في خلق بيئة ىمل لزفزة، لشا يؤدي إلذ تٖستُ الأداء العام للمؤسسة.

 :أىداؼ البحثرابعا: 

 بالأغواط. بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية و ىلوم التسيتَالتعرف ىلى تقييم العاملتُ للمناخ التنظيمي السائد  
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 .لزل الدراسةؤسسة لدالوظيفي با الكشف ى  مستوى رضا -
بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية و ىلوم التعرف ىلى مستوى السلوك الَّبداىي لدى العاملتُ في  -

 .التسيتَ بالأغواط
 .تٖديد العلاقة والأثر بتُ متغتَات الدراسة الدناخ التنظيمي، الرضا الوظيفي، السلوك الَّبداىي -
متغتَ وسيط بتُ الدناخ التنظيمي والسلوك الَّبداىي م  وجهة نظر ىينة تٖليل الدور الرضا الوظيفي ك -

 .البحث
تغتَات الدراسة الدناخ التنظيمي )متغتَ مستقل(، السلوك الَّبداىي لدوذج نظري يربط بتُ الزاولة بناء لظ -

 (.متغتَ وسيط)الرضا الوظيفي  (،متغتَ تابع)

  :منهج و أدوات الدراسةخامسا: 

ىلى  التوصل إلذ الإجابة ىلى الإشكالية الدطروحة، واختبار صحة فرضيات الدراسة تم الَّىتمادم  أجل     
 .صفيالو الدنه  

النظري للدراسة تم الَّىتماد ىلى الدصادر الثانوية الجاىزة الدتمثلة في الكتب، الدوريات،  ولتغطية الجانب    
البيانات م   لجمع الدناشتَ الرسمية و الرسائل الجامعية. فيما تم في جانبها التطبيقي الَّستعانة بالدصادر الأولية

 ةخلال النمذجم   لها بشكل ىلمي منظمزيعها ىلى أفراد ىينة الدراسة، و التي تم تٖليخلال استبانة تم تو 
 EXCEL  2016spss24.0.و Samart pls لبرنام  الإحصائي وقد تم استخدامبالدعادلَّت الذيكلية با

 صعوبات الدراسةسادسا: 

 :ىيم  الصعوبات التي واجهتنا اثناء قيامنا بإلصاز البحث 

 .بالدوضوعصعوبة تٚع الدراجع ذات صلة -

  .الوظيفي اكالرضصعوبة قياس الدتغتَات السلوكية  -

 .تشابو الدتغتَات وتدخل فيما بينها -

   بالعمل.لَّرتباط الَّساتذة  مناسب نظرافي وقت غتَ  الَّستبيان كانتوزيع  -

 :حدود الدراسة: بعاسا

   :تٖكم ىذه الدراسة الحدود التالية 
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متغتَ كالدناخ التنظيمي  ) ودراسة العلاقة بينهم الدراسة تغتَاتفهم ركزت دراستنا ىلى  الحدود الدوضوعية:
 .(متغتَ وسيطكمتغتَ تابع، الرضا الوظيفي  كمستقل، السلوك الَّبداىي  

  يتمثل المجال البشري للدراسة في ىينة م  الأساتذة الدائمتُ مأخوذة م  كلية الحدود البشرية:

 .بالأغواطىمار ثليجي  العلوم الَّقتصادية والتجارية و ىلوم التسيتَ تّامعة

  نا في كلية العلوم الَّقتصادية والتجارية و ىلومتلدراس دراسة حالةدد لرال يتح الحدود الدكانية:

 .بالأغواطالتسيتَ تّامعة ىمار ثليجي 

 2024ماي إلذ غاية:  2024 جانفيغطت ىذه الدراسة الفتًة الزمنية الدمتدة م :  الحدود الزمانية:

 :الدراسة ىيكل: ثامنا

 :الديدالشقسمتُ اساستُ الجانب النظري و الجانب الذ لقد قسمنا ىذه الدراسة 

ثلاث حيث تناولنا بشكل تفصيلي كل متغتَ ىلى حدى م  خلال  يتمثل في الجانب النظري الفصل الأوؿ:
 كالآتي: مباحث

 ماىية الدناخ التنظيمي الدبحث الأوؿ:

 الَّبداىيماىية السلوك  الدبحث الثاني:

 الرضا الوظيفيماىية  :لثالدبحث الثا

ط، يتَ تّامعة ىمار ثليجي بالأغواالتس كلية العلوم الَّقتصادية والتجارية و ىلومفي  الدراسة الديدانية  الفصل الثاني:
 :مباحث كالآتي اربعة قسم بدوره إلذو 

 تعريف بالدؤسسة لزل الدراسة الدبحث الأوؿ:

 الدراسة الديدانية واختبار أداة القياسمنهجية  الدبحث الثاني:

 تقييم جودة النموذج واختبار فرضيات الدراسة :الدبحث الثالث
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 اختبار الفروق في ىينة الدراسة الدبحث الرابع:

 الدراسات السابقة:: تاسعا

 :سابقة الدتعلقة تٔوضوع الدراسةنستعرض فيما يلي أىم الدراسات ال

 :التنظيمي ناخالدتعلقة بالد ةاسالدر 

 ( .أثر الدناخ التنظيمي على سلوؾ الدواطنة التنظيمية: دراسة 2017شتاتحة، عائشة، وعماـ، ريم .)
حالة بمركز الضرائب ومديرية الضرائب بالأغواط. لرلة العلوـ الاقتصادية والتسيير والعلوـ التجارية، 

 ، الجزائر.18العدد 

لتنظيمي ىلى سلوك الدواطنة التنظيمية في مركز ومديرية الضرائب تهدف ىذه الدقالة إلذ دراسة تأثتَ الدناخ ا
بالأغواط. تسعى الدؤلفتان إلذ فهم كيف لؽك  لعوامل البيئة التنظيمية أن تؤثر ىلى تصرفات الدوظفتُ التي تتجاوز 

 متطلبات الوظيفة الرسمية، مثل التعاون والدبادرة الذاتية.

التحليلي، فعلى صعيد البحث الوصفي، تم إجراء الدسح الدكتبي والَّستعانة  تبنت الدراسة الدنه  الوصفي والدنه 
بشبكة الَّنتًنت للوصول إلذ الدقالَّت والأتْاث المحكمة والدوريات العالدية لبناء الإطار النظري، أما ىلى الصعيد 

لإحصائية البحث الديدالش قتم تٚع البيانات م  خلال الإجابة ىلى الَّستبيانات واستخدام الطرق ا
(. يتكون لرتمع الدراسة م  الأفراد العاملتُ تٔركز الضرائب ومديرية الضرائب بالأغواط، ىددىم SPSSالدناسبة)

( فردا وبعد مراجعة 64( استبانو ىلى تٚيع الأقسام استجاب منهم )98( موظفا، حيث تم توزيع )112)
   لرتمع الدراسة.%( م93.75( صالحة للتحليل وىي ت٘ثل )60الَّستبيانات كانت )

أظهرت النتائ  أن ىناك ىلاقة إلغابية قوية بتُ الدناخ التنظيمي وسلوك الدواطنة التنظيمية. بيّنت الدراسة أن  
العناصر الرئيسية للمناخ التنظيمي التي تؤثر بشكل كبتَ ىلى سلوك الدواطنة تشمل الحوافز، لظط القيادة، والَّتصال 

الدوظفتُ الذي  يشعرون بالثقة م  خلال الدشاركة في اتٗاذ بالدنظمة يكونون أكثر  الفعال داخل الدنظمة، كما أن
 استعدادًا للمشاركة في سلوكيات إلغابية تتجاوز متطلبات وظائفهم الأساسية.

و اقتًحت الدؤلفتان أن تهتم الإدارات بالبرام  التدريبية وتوفتَ الفرص ومنح الثقة للموظفتُ وذلك 
 ابداىاتهم وتٖقيق الَّداء الدتميز تٔا ينسجم مع اىداف الدنظمة. لَّظهار

 :بالسلوؾ الابداعيالدراسة الدتعلقة 
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 ( .مساهمة أبعاد الدنظمة الدتعلمة في تنمية السلوؾ الإبداعي لدى الدوارد2020قرميط، وردة .) 
الاقتصادية، جامعة البشرية بمنظمات الأعماؿ: دراسة ميدانية. أطروحة دكتوراه، كلية العلوـ 

 زياف عاشور بالجلفة.

تهدف ىذه الأطروحة إلذ دراسة مدى مسالعة أبعاد الدنظمة الدتعلمة في تنمية السلوك الإبداىي لدى الدوارد    
. يسعى الباحث إلذ ، وتم اختيار مؤسسة كوندور الكتًونيكس للدراسة الديدالشالبشرية في منظمات الأىمال

 .ائص الدنظمة الدتعلمة وقدرة الدوظفتُ ىلى الَّبتكار والإبداع في بيئات العملتٖديد العلاقة بتُ خص

 ث. حيلجميع افراد الدؤسسةاىتمد الباحث في دراستو الدنه  الوصفي التحليلي، مستندًا إلذ استبيان موجو   
يتكون لرتمع الدراسة م  الأفراد  .(SPSS) تم تٖليل البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية الدناسبة

وبعد مراجعة  ة( استبان137( موظفا، حيث تم توزيع )383، ىددىم )بالدؤسسة لزل الدراسةالعاملتُ 
  .( صالحة للتحليل130الَّستبيانات كانت )

 البشرية.توصلت الدراسة إلذ وجود ىلاقة إلغابية قوية بتُ أبعاد الدنظمة الدتعلمة والسلوك الإبداىي للموارد    
أوضحت النتائ  أن التعلم الدستمر وتبادل الدعرفة والقيادة الداىمة ىي م  أىم العوامل التي تساىم في تعزيز 
الإبداع بتُ الدوظفتُ. كما تبتُ أن ىذه الأبعاد تشجع ىلى بيئة ىمل تتيح للموظفتُ الفرصة للتجربة 

 .والَّبتكار بدون خوف م  الفشل

ن تركز مؤسسة كوندور الكتًونيكس ىلى تعزيز ثقافة التعلم وتبادل الدعرفة ودىم أوصى الباحث بضرورة أ   
 .القيادة لتحفيز الإبداع والَّبتكار

 :بالرضا الوظيفيالدراسة الدتعلقة 

 (. الرضا الوظيفي وعلاقتو بجودة الحياة لدى أساتذة التربية البدنية 2019بن عيسى. ) صابر
مستوى ثانويات ولاية بسكرة. رسالة دكتوراه، تخصص النشاط والرياضية: دراسة ميدانية على 

 البدني والرياضي التربوي، جامعة محمد خيضر بسكرة.

تهدف ىذه الدراسة إلذ استكشاف العلاقة الَّرتباطية بتُ الرضا الوظيفي وجودة الحياة لدى أساتذة التًبية    
إلذ فهم كيفية تأثتَ الرضا الوظيفي ىلى جودة حياة  البدنية والرياضية في ثانويات ولَّية بسكرة. يسعى الباحث

 الأساتذة في بيئة العمل.

أستاذ،  124تبنت الدراسة طريقة الحصر الشامل أي أنو أحد تٚيع مفردات المجتمع والبالغ ىددىم ب     
س جودة (، ومقيا2017واستخدم الباحث أداتتُ للدراسة ولعا: مقياس الرضا الوظيفي م  إىداد )سالد الفهد 



 ػبِخ ِمذِخ

 

 ح 
 

(، وتم 2017( ترتٚة وتعديل وتقنتُ )ىبد المجيد ب  صالح تٛد الدضحي 1997الحياة الدنظمة الصحة العالدية )
 (SPSSتٖليل البيانات بالَّىتماد ىلى برنام  الحزمة الَّحصائية في العلوم الَّجتماىية )

اقتًح الباحث ضرورة . دى الأساتذةبتُ الرضا الوظيفي وجودة الحياة ل ارتباطيةأظهرت النتائ  وجود ىلاقة    
تٖستُ الظروف البيئية والَّقتصادية للأساتذة وزيادة الدىم الدؤسسي لتعزيز رضاىم الوظيفي، لشا ينعكس إلغابًا 

 ىلى جودة حياتهم وأداءىم الدهتٍ.

 الدراسات التي تدمج بين متغيرين:

 سلوؾ الإبداعي: دراسة تطبيقية (. العلاقة بين الدناخ التنظيمي وال2016سامي لزمود. )عبيدة
على الذيئات التدريسية في كليات المجتمع الدتوسطة في قطاع غزة. رسالة ماجستير، كلية التجارة، 

 الجامعة الإسلامية، فلسطين.

تهدف ىذه الدذكرة إلذ دراسة العلاقة بتُ الدناخ التنظيمي والسلوك الإبداىي بتُ أىضاء الذيئة التدريسية في     
المجتمع الدتوسطة في قطاع غزة. يسعى الباحث إلذ فهم كيفية تأثتَ ىناصر البيئة التنظيمية ىلى القدرات  كليات

 .الإبداىية للمدرستُ في ىذه الدؤسسات التعليمية

اىتمد الباحث في دراستو الدنه  الوصفي التحليلي، مستندًا إلذ استبيان موجو إلذ أىضاء الذيئة التدريسية في     
 .(SPSS) بةلمجتمع الدتوسطة بقطاع غزة. تم تٖليل البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية الدناسكليات ا
الدتوسطة في قطا غزة التي تم اختيارىا  لرتمع الدراسة م  تٚيع أىضاء الذيئات التدريسية في كليات المجتمع وتكون
م  أىضاء الذيئات  (50%)كانت ت٘ثل الدراسة ف ىضوا، أما ىينة (442)الدراسة والبالغ ىددىم  لإجراء

استبيان، وقد  (221)وقد تم توزيع  .التي تم اختيارىا لذذه الدراسة التدريسية في كليات المجتمع الدتوسطة الستة
 للتحليلالصالحة  الَّستباناتوبلغ ىدد  77.4%)) استبيان بنسبة بلغت (171)استًجع منها ما لرملو 

 .الإحصائيالدستًجع، خضعت تٚيعها للتحليل  م  (96.5%)استبيان وبنسبة  (165)

 أظهرت النتائ  أن ىناك ىلاقة إلغابية قوية بتُ الدناخ التنظيمي والسلوك الإبداىي. تبتُ أن ىناصر الدناخ   
والتعليمات، الدشاركة في اتٗاذ القرارات، الذيكل التنظيمي، التكنولوجيا الدتوفرة،  الدتمثلة في: الأنظمة التنظيمي

تشكل ىوامل حاسمة في تعزيز السلوك الإبداىي بتُ أىضاء  و الدكافآت الحوافزا ظروف العمل، التدريب، وأختَ 
 .، حيث تم ترتيب ىناصر الدناخ التنظيمي حسب تأثتَىا ىلى السلوك الَّبداىيالذيئة التدريسية



 ػبِخ ِمذِخ

 

 ط 
 

 عفي كليات المجتمع الدتوسطة بقطا  مراجعة ابعاد الدناخ التنظيمي بشكل مستمر ىلى التأكيداقتًحت الدراسة  و   
 للأفكار الإدارةتبتٍ و  بالعنصر البشري الَّىتمامزيادة ، بالإضافة لإىادة النظر في نظام الحوافز الدعمول بو فيوو ةغز 

 .لدى العاملتُ الإبداىية

 ( .الدناخ التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى أساتذة التربية البدنية 2018خليفي، سليم .)
والرياضية: دراسة ميدانية بثانويات الشرؽ الجزائري. أطروحة دكتوراه في علوـ وتقنيات التربية 

 مستغالً. -البدنية والرياضية، جامعة عبد الحميد بن باديس 

بالددارس  السائد الدناخ التنظيمي درجة بتُ الَّرتباطية العلاقةالتعرف ىلى طبيعة تهدف ىذه الدراسة إلذ     
 .م  وجهة نظرىمساتذة التًبية البدنية والرياضية لأ العام لرضا الوظيفيمستوى او  للشرق الجزائري ةالثانوي

اىتمدت الدراسة ىلى الدنه  الوصفي التحليلي، حيث تم تٚع البيانات م  خلال استبيانات وزىت ىلى    
بيان تم تٖليل البيانات باستخدام برنام  است (105)أساتذة التًبية البدنية والرياضية. بلغ ىدد الَّستبيانات الدوزىة 

(SPSS لَّستخلاص النتائ  الدتعلقة بالعلاقة بتُ الدناخ التنظيمي والرضا الوظيفي. شمل لرتمع الدراسة أساتذة )
 الثانويات في منطقة الشرق الجزائري.

دارس الثانوية للشرق الجزائري ي  درجة الدناخ التنظيمي السائد بالدقوية  أظهرت النتائ  أن ىناك ىلاقة إلغابية   
 .ومستوى الرضا الوظيفي العام لأساتذة التًبية البدنية والرياضية

بتعميق الوىي للقائمتُ ىلى الددارس الثانوية الحكومية في الجزائر لدفهوم وأبعاد الدناخ التنظيمي  اقتًح الباحث   
شك  أدلسوالدهارات اللازمة ت٘هيدا للارتقاء تٔستوى أدائهم، لشا ينعكس دون  واكسابهم الدعارفم  خلال تدريبهم 

 .م  مستوى الرضا الوظيفي لديهم و بالتالر الرفعىلى الراحة النفسية للأساتذة 

 :التعليق على الدراسات السابقةتاسعا: 

الدوضوع الدراسة وتٖديد  قدمت الدراسات السابقة الدىم للدراسة الحالية م  خلال تكوي  فكرة ىامة ى    
مشكلتها وأىدافها، والتعرف ىلى الخلفيات النظرية لدوضوع الدراسة، والتعرف ىلى أبعاد متغتَات البحث، 

 والَّسهام في بناء أداة الدراسة، ومناقشة النتائ  وتفستَىا. والتعرف ىلى بعض الدراجع الدناسبة.



 ػبِخ ِمذِخ

 

 ي 
 

حاولت ربط العلاقة  الدتغتَات او أحدالأختَة ىالجت  ى  الدراسات السابقة أن ىذه وما يميز الدراسة الحالية    
اج الرضا كمتغتَ حاولت الدراسة الحالية بربط ثلاث متغتَات مع بعض وذلك بإدر  حتُالتأثتَية بتُ متغتَي  في 

 بتُ ىذه الدتغتَاتات العلاقفي لظوذج واحد، واستنباط لستلف  يالَّبداىالسلوك و  ناخ التنظيميوسيط بتُ الد
 لدناسبة لذذا النوع م  الدراسات.وذلك باستعمال الوسائل الإحصائية ا

 متغيرات و نموذج الدراسة عاشرا: 

  :لعاتقوم ىذه الدراسة ىلى متغتَي  أساستُ 

، اتٗاذ القراراتالدشاركة في ، القيادة، الذيكل التنظيميوتشمل الَّبعاد التالية ) التنظيمي ناخالدتغير الدستقل : الد-
 (التكنلوجيا

القدرة ىلى ، القدرة ىلى حل الدشكلات وصنع القرارويشمل الَّبعاد التالية ) يالابداعالسلوؾ  التابع:الدتغير  -
 (.سعة الَّتصالَّتو  روح المجازفة، التغيتَ

  



 ػبِخ ِمذِخ

 

 ن 
 

 نسؽذج الدراسة :(10الذكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بالَّىتماد ىلى الدراسات السابقة : م  اىداد الطالبةالدصدر

 الدتغير الوسيط

 القدرة ىلى حل الدشكلات وصنع
 القرار

َالقدرة ىلى التغيت 
روح المجازفة 
سعة الَّتصالَّت 

الذيكل التنظيمي 
القيادة 
الدشاركة في اتٗاذ القرارات 
التكنلوجيا 

 الدتغير التابع الدتغير الدستقل

 الرضى الوظيفي

 السلوؾ الابداعي الدناخ التنظيمي



 الفصل الاول
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  :تدهيد

تعتبر مؤسسات التعليم العالر م  أىم الدؤسسات التي تلعب دوراً حيويًا في تشكيل المجتمع وتٖقيق التنمية     
ظل التحولَّت السريعة التي  والباحثتُ، وفيالشاملة، حيث تسهم في بناء الدعرفة وتطوير الدهارات لدى الطلاب 

التقليدية وجب ىلى ىذه الدؤسسات ان تسعى يشهدىا العالد، والظروف التي لد تعد تصلح لأساليب التخطيط 
اسلوب ادارة يتسم بالإبداع لؽكنها م  الَّستجابة  بانتهاجذلك  وجاىدة لإحداث تغيتَات في ىذه الَّساليب 

التغتَات الخارجية. وم  بتُ الَّساليب التي اثبتت فعاليتها في تعزيز الَّبداع  مواكبة كل وللتحديات السريعة 
ات ىي الَّىتمام بالدناخ التنظيمي وتٖسينو، فاذا كان الدناخ التنظيمي يسعى الذ زيادة الثقة في الدؤسس والتطوير في
سيجعلو حتما كفيلا بتحقيق رضاىم الوظيفي، لشا لغعلهم يبذلون قصار جهدىم في التفالش في العمل  الَّساتذة،

ق نتائ  أفضل ىلى كل مستويات ويشجع فيهم روح الَّبداع في الدؤسسة. لؽك  لذذه الخطوة أن تسهم في تٖقي
 .الجامعة وذلك ىلى الددى الطويل طبعا

 الدبحث الاوؿ: ماىية الدناخ التنظيمي

لصاح التنظيمات الإدارية في تٖقيق أىدافها يتأثر بعدد كبتَ م  الدتغتَات التنظيمية، وم  بتُ ىذه الدتغتَات يأتي    
التنظيمي ى  البيئة الداخلية للمؤسسة، ولؽتلك تأثتَاً مباشراً ىلى الدناخ التنظيمي كواحد م  ألعها. يعبّر الدناخ 

تٖقيق الأىداف النهائية التي تسعى إليها أي منظمة. ولإبراز ألعية فهم وتٖليل الدناخ التنظيمي في توجيو سلوك 
 :الدوظفتُ وتٖقيق الأىداف الإدارية سنحاول في مبحثنا ىذا التطرق للعناصر التالية

 ناخ التنظيميمفهوم الد -

 مداخل الدناخ التنظيمي -

 أبعاد الدناخ التنظيمي -

 الدطلب الاوؿ: مفهوـ الدناخ التنظيمي

أثار مفهوم الدناخ التنظيمي جدلًَّ كبتَاً بتُ العلماء والباحثتُ الذي  اىتموا بهذا الدوضوع، ورتٔا يعود سبب  لقد    
ىذا التباي  وىدم التوافق ىلى تعريف موحد للمصطلح إلذ التنوع في الَّختصاصات والدذاىب الفكرية بينهم. 
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ى البيئة الداخلية للتنظيم فقط، لغمع البعض الآخر فبينما يقتصر تعريف الدناخ التنظيمي لدى بعض الباحثتُ ىل
 .في تعريفو بتُ البيئتتُ الداخلية والخارجية

 أولًا: تعريف الدناخ التنظيمي

لؽك  النظر الذ الدناخ التنظيمي باىتباره وصف لبيئة العمل الداخلية بكافة أبعادىا وىناصرىا الدادية      
عة السلطة وألظاط القيادة والَّتصال الإداري كما يشمل أيضا البيئة والَّجتماىية، فهو وفقا لذلك يشمل طبي

الَّجتماىية الدتمثلة بالثقافة والقيم ولأىراف  السلوكية، وترجع جذور مفهوم الدناخ التنظيمي إلذ مدرسة العلاقات 
 1.لى إنتاجية العاملتُالإنسانية والددرسة السلوكية  في الإدارة، والتي أكدت ىلى أثر الدناخ السائد في الدنظمة ى

و يرى شاي  ان الدناخ التنظيمي ىو لظط م  الَّفتًاضات تكونت وتطورت ىبر الزم ، وتم تعلمها بشكل لَّ      
واىي م  قبل أىضاء التنظيم، وتستخدم لتفستَ وتبرير السلوك الداخلي والخارجي للتنظيم، وتوجيو اتٗاذ القرارات 

 2.وسلوك الأفراد في التنظيم

كذلك يعرف بانو لستلف الأبعاد الدكونة للبيئة الداخلية للمنظمة الناتٚة ى  السلوكيات الدمارسة فيها   و   
 3.والسياسة التي وضعتها الَّدارة العليا للمنظمة

كما ىرفو بعض الباحثتُ بأنو يشتَ إلذ كافة الظروف الداخلية والخارجية التي تٖيط بالدوظف أو العامل في أثناء    
والتي تؤثر في سلوكو وتشكل اتٕاىاتو لضو ىملو ولضو الدنظمة أو الدؤسسة نفسها، كما تٖدد مستوى رضاه ىملو، 

 4ومستوى ىملو.

م  خلال تطرقنا للتعاريف سابقة، لؽكننا تعريف الدناخ التنظيمي ىلى أنو الخصائص التي تتصف بها بيئة    
 موظفيها وانتاجيتهم و أداء الدنظمة بشكل ىام.الدنظمة داخليا وخارجيا، والتي تؤثر ىلى مستوى رضا 

                                                           

 
1
، جامعة العلاقة بين الدناخ التنظيمي والرضا الوظيفي في بعض منظمات الأعماؿ الأردنية القطاونة،بندر كرلص أبو تايو، خليل الحيارى، منار إبراىيم  

 .188، ص2012، 1، العدد20والإدارية، المجلدالإسلامية للدراسات الَّقتصادية 
2 Edgar H. Schein, Organizational culture and leadership, : John Wiley & Sons,2010,p:50. 
3  Adem stetzer, All, Organizational climate and Ineffeertivesses, Journal of quality, vol 02, 
1997, p: 252. 

 .291، ص2005 ، دار الدستَة للنشر والتوزيع، ىمان،السلوؾ التنظيمي في إدارة الدؤسسات التعليمية، محمد ىبدالمجيد، فاروق ىبده فليو4 
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 ثانيا: أهمية الدناخ التنظيمي

يعُتَ بَر الدناخ التنظيمي ذو ألعية كبتَة؛ لأنو أحد أبرز وأىم الدتغتَات التنظيمية داخل الدنظمة، ولؽك  توضيح ىذه    
 5:الألعية م  خلال ما يلي

  والإبداع داخل الدنظمةإن وجود الدناخ الدلائم يعزز التطور التنظيمي. 
  الدباشرة ىلى تٚيع انشطة الدنظمة و غتَ ويكتسب الدناخ التنظيمي ألعية كبتَة نظرا لتأثتَاتو الدباشرة 

وكذلك التأثتَ الواضح لو في لستلف اىمال الدنظمات الدتعلقة  بالأفراد،وظائفها وفعاليتها فيما يتعلق 
 .يئة المحيطة بهابأىمالذا و تٖقيق اىدافها و ىلاقتها بالب

  الدناخ التنظيمي لو دور ىام في التأثتَ في الدخرجات السلوكية للعاملتُ في اي منظمة، حيث يقوم الدناخ
ببناء السلوك الوظيفي و الَّخلاقي و بلورتها للعاملتُ في الدنظمات م  حيث تشكيل القيم و الَّتٕاىات 

 .التي لػملونها
 نظمة يساىم في التعرف ىلى طبيعة السلوك التنظيمي للأفراد تٖديد طبيعة الدناخ السائد في أي م

 .التحكم بو والعمل ىلى السلوك  م  ثم والدنظمة  والجماىات داخل
  الدناخ التنظيمي لو دور مهم في ىملية التطور التنظيمي، فهو يعد مؤشرا مهما لؽك  م  خلالو قياس

 مدى رضا الَّفراد ىلى الدنظمات.

 6:يالدناخ التنظيمي في ما يلكما تبرز العية 

   الدناخ التنظيمي ىنصر أساسي لتحقيق التقارب الواجب بتُ أىداف الدنظمة وأىداف العاملتُ فيها، وم
 .إسهامو في تنمية الدنظمة م  خلال العمل ىلى تطوير الأبعاد الدختلفة داخلها

 يعبر ى  جو العمل العام داخل  ان الدناخ التنظيمي م  أىم الدتغتَات التنظيمية داخل الدنظمة حيث
 .الدنظمة والذي لو تأثتَ كبتَ ىلى الأفراد وتدىيمهم ومساندتهم ىلى تٖستُ أدائهم الوظيفي

  للمناخ التنظيمي تأثتَ كبتَ ىلى سلوك الَّفراد، لأن الفرد يقضي معظم وقتو في العمل حيث الَّحتكاك
 الدختلفة. سلوكو لتأثتَات الدناخ بأبعاده بالرؤساء والدرؤوستُ ىلى كافة الدستويات، فهو لؼضع في

                                                           
5
مٌة للزجاج بالطاهٌر ولاٌة دراسة مٌدانٌة بالشركة الإفرٌٌة بالمؤسسة الصناعٌة الجزائرٌة المناخ التنظٌمً والفعالٌة التنظٌمحنان بوشلاغم،   

 .57،85، ص:6102الجزائر،-جٌجل-ماجستٌر، جامعة محمد الصدٌك بن ٌحً ، رسالةجٌجل
6
مجلة البحث ، المناخ التنظٌمً وعلالته بفاعلٌة الأداء الوظٌفً لدى الموظفات الإدارٌات بجامعة أم المرى، حمد غزالً سالم الإندونوسً  

 .2ص، 6102 ، السعودٌة،مكة المكرمة، 61 عددال ، العلمً فً التربٌة



 اػٟ ٚاٌشضب اٌٛظ١فٟالإطبس إٌظشٞ ٌىً ِٓ إٌّبش اٌزٕظ١ّٟ ،اٌسٍٛن الاثذ                                         اٌفصً الاٚي

 

18 
 

 ثالثا: انواع )انماط( الدناخ التنظيمي

رغم وجود ىدة دراسات تشتَ لعدم وجود مناخ مثالر يصلح للتطبيق في تٚيع الدنظمات و ذلك راجع لَّرتباط     
مل كل منظم ومهامها و الدناخ التنظيمي بالَّنطباع الذىتٍ للعاملتُ بكل منظمة فضلا ى  التباي  في طبيعة ى

اىدافها و نوىيتها، فان ىناك لزاولَّت لتحديد النمط الدثالر للمناخ التنظيمي، وم  أىم النظريات و النماذج التي 
حيث أشار إلذ أن الدناخ التنظيمي  1962سنة  (Halpin &Croft) أوضحت ذلك لظوذج ىالبن وكورفت

الدناخ الدفتوح في طرف إلذ الدناخ الدغلق في الطرف الدقابل، وىلى لؽك  أن يتدرج ىلى خط متصل لؽتد ما بتُ 
 :امتداد ىذا التدري  توجد ستة أمناط م  الدناخ التنظيمي لؽك  توضيحها كما يلي

 :الدناخ الدفتوح .1

يتميز بارتفاع درجات بعد الَّنتماء وبعد القدوة في العمل وبعد الإنسانية، بينما تنخفض درجات بعد التباىد    
بالروح الدعنوية العالية  وبعد الشكلية في العمل وبعد التًكيز ىلى الإنتاج، ففي ظل ىذا النمط يتمتع الأفراد

والسلوك الصادق م  تٚيع العاملتُ بالدؤسسة، وفيو يعمل الددير ىلى تسهيل الصاز الدرؤوستُ لأىمالذم دون أن 
ة.بسهول اجات الَّجتماىية للعاملتُيرىقهم بالأىمال الروتينية لشا يساىد ىلى الصاز العمل واشباع الح

1 

 :مناخ الإدارة الذاتية أو الدستقل .2

ترتفع فيو درجات بعد الألفة وبعد الشكلية في العمل وتنخفض درجات بعد التباىد وبعد التًكيز ىلى  و   
الإنتاجية، ويكون بعد الإنسانية في الوسط، فالسمة الرئيسية لذذا النمط ىي الحرية شبو الكاملة التي يعطيها الددير 

ة في حدود مصلحة العمل وترتفع الروح الدعنوية للعاملتُ للعاملتُ ىند الصاز أىمالذم واشباع حاجاتهم الَّجتماىي
 2وان كانت لَّتصل في مستواىا في النمط الدفتوح.

 

 

                                                           
1
سعود، ، جامعة الملن ، أطروحة دكتوراهالمناخ التنظٌمً فً الكلٌات التمنٌة بالمملكة العربٌة السعودٌةغربً بن مرجً السلمانً،   

 .85، ص6112،ةالسعودٌ
2
 .82المرجع نفسه، ص  



 اػٟ ٚاٌشضب اٌٛظ١فٟالإطبس إٌظشٞ ٌىً ِٓ إٌّبش اٌزٕظ١ّٟ ،اٌسٍٛن الاثذ                                         اٌفصً الاٚي

 

19 
 

 الدناخ الدوجو أو الدنضبط: .3

يتميز بالَّىتمام الشديد بإلصاز العمل ىلى حساب إشباع الحاجات الَّجتماىية، والعزلة الَّجتماىية مألوفة في    
تٛيمة بتُ العاملتُ، ولك  الكل يعمل تّد وبروح معنوية ىالية نوىا ما، ويتميز ىذا ىذا الدناخ فال تظهر ىلاقات 

الدناخ بالتوجيو الدباشر م  الدسؤول الذي لَّ يسمح بالخروج ى  التعليمات أي لشارسة الضغط العالر، وكذلك لَّ 
 1.وصفو للمناخ الدغلق يهتم كثتَا تٔشاىر الآخري   ولك  مع ذلك لؽك  وصفو بأنو أقرب للمناخ الدفتوح م 

 :او الدألوؼ الدناخ العائلي .4

يوحي بسيادة العلاقات الَّجتماىية، فالعاملون يشيدون تْميمية العلاقات أكثر م  إحساسهم بالَّلتزام 
 2العميق لضو متطلبات ىملهم و أدوارىم .

 الدناخ الأبوي: .5

مبادرات فردية للعاملتُ معو، فسلوكو بهذه يتميز بتًكيز السلطة بتُ يدي الددير فهو لػول دون ظهور أي    
الطريقة لَّ لػقق التوجيو الكافي لستَ العمل بالنسبة للعاملتُ معو أو إشباع الَّجتماىية، وتسود الروح الدعنوية 
الدنخفضة نظرا لعدم تٖقيق قدر مناسب م  الَّشباع لإلصاز  العمل و لحاجاتهم الَّجتماىية، تنخفض الألفة 

 3وترتفع درجة التفكك والتًكيز ىلى الَّنتاج. والروح الدعنوية

 :الدناخ الدغلق .6

يسود في ىذا الدناخ الفتور لدى تٚيع العاملتُ بالدنظمة نظرا لعدم إشباىهم لحاجاتهم الَّجتماىية أو لعدم    
الَّىتمام إحساسهم بالرضا لإلصاز العمل، فالددير غتَ قادر ىلى توجيو العاملتُ لضو الصاز العمل ولَّ يرغب في 

تْاجاتهم الَّجتماىية، وتنخفض الروح الدعنوية لدى العاملتُ بدرجة شديدة بينما ترتفع درجة التفكك بشكل كبتَ 
 4.وينخفض مستوى النزىة الَّنسانية والألفة، كما يسود الَّىتمام بالشكلية في العمل

                                                           
1
ماجستٌر فً العلوم الإدارٌة، كلٌة الدراسات العلٌا،  ، رسالةالمناخ التنظٌمً وعلالته بالاغتراب الوظٌفًر بن متعب مبارن الدوسري، عم  

 .62ص ،6100السعودٌة،  ربٌة للعلوم الأمنٌة، الرٌاض،جامعة ناٌف الع
2
، عمان، والتوزٌع الحامد للنشرر ، الطبعة الأولى، داالسلون التنظٌمً والتحدٌات المستمبلٌة فً المؤسسات التربوٌةمحمد حسن محمد حمدات،   

 .68ص ،6115
3
ٌهاب محمود عاٌش الطٌب، أثر المناخ التنظٌمً على الرضا الوظٌفً فً شركة الاتصالات الفلسطٌنٌة، رسالة ماجستٌر، كلٌة التجارة، ا  

 .60، ص6115 غزة، ،الإسلامٌةالجامعة 
4
 .66نفسه، ص مرجعال  
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  :1ق وىيأو بعده ى  الَّنفتاح أو الَّنغلاىناك معادلة لتقرير قرب الدناخ 

 علامة الانفكاؾ. –الدليل الانفتاح = علامة الحفز + علامة الروح الدعنوية 

 :شكل التالر يوضح الظاط الدناخ التنظيميال

 Halpin &Croftالدناخ التنظيمي ىند  طالظا (:02)رقم الشكل 

 

 لرلة ،أهمية العوامل التنظيمية في تعزيز الدناخ التنظيمي الصحي ،ربيحة قداش: الدصدر

 .131ص الجزائر، ،06العدد ،جامعة الجلفة، والَّجتماىية للعلوم الرياضية الباحث

 الدطلب الثاني: مداخل الدناخ التنظيمي

–مداخل الإتٕ اه الدوض وىي –ىناك ىدة مداخل لدراسة الدناخ التنظيمي: قسمها " جوىانس  " إلذ قسمتُ    
الإدراكي الحسي غتَان اشمل الدداخل و اكثرىا شيوىا ىي التي حددىا كل م  "جيس وجون" و  ومداخل الإتٕاه
 2:تشمل ما يلي

 .مدخل القياس الدتعدد للصفات التنظيمية -
 .مدخل القياس الإدراكي للصفات التنظيمية -
 مدخل القياس الإدراكي للصفات الشخصية. -

                                                           
1
 ،01دٌمٌة العربٌة فً الدنمارن، العد، مجلة الأكادابً فً المجتمعدور المناخ التنظٌمً فً الجامعة على التأثٌر الإٌج، عبد الواحد حمٌد الكبٌسً 

 .68جامعة بغداد، العراق، ص 
2
 .038،038، ص0222، عمان، 28، مجلة الاداري، معهد الادارة العامة، العددالمناخ التنظٌمً فً الفكر الاداري، ، ثامر محمد محارمة  
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الدناخ التنظيمي في لرموىة م  الصفات التنظيمية التي  ظيمية(التنللصفات  )الدتعددحيث لػصر الددخل الأول    
 .التنظيمي الذيكل السلطة، وومستويات  التنظيم،لؽك  قياسها مثل حجم 

أو ميزة أو مظهرا رئيسا  فهو يعتبر الدناخ التنظيمي صفة التنظيمية(للصفات  )الإدراكيأما الددخل الثالش    
 .الدنظمة، حيث يتم قياس ىذه الديزات أو الصفات م  خلال متوسط تصورات إدراكات الأفراد ى  للتنظيم

فإنو يعتبر الدناخ التنظيمي لرموىة الخلاصات الدوجزة  الشخصية(للصفات  )الإدراكيأما الددخل الثالث    
ذا الددخل يرى أن الدناخ بواسطة والشاملة لتصورات لزددة لدى الأفراد، ويتم قياس ىذه التصورات في الدنظمة وى

 .الفرد أكثر لشا ىو صفة في التنظيم لأفراد العاملتُ التنظيمي صفة فيالإدراكات الخاصة با

) الإدراكي للصفات التنظيمية ( م  أكثر الدداخل ألعية في دراسة وقياس الدناخ التنظيمي  لشيعد الددخل الثا و   
كدالة لتصورات الفرد م  جهة ، وما   ييتيحها في دراسة الدناخ التنظيم التي، وىذا يرجع إلذ الإمكانات العلمية 

تتمتع بو الدنظمة م  صفات ولشيزات م  جهة أخرى، بالإضافة إلذ أن ىذا الددخل يتجاوز الدوضوىية الصارمة 
أيضا يتجاوز  للمدخل الأول الذى يتجاىل الأفراد وتصوراتهم ، ويربط الدناخ التنظيمي تٔتغتَات ىيكلية ، وىو

خارج ى  تصورات الأفراد  يالذاتية الصارمة في الددخل الثالث الذي يتجاىل ماىية الدنظمة كوجود موضوى
 1. االعاملتُ فيه

 الدطلب الثالث: ابعاد الدناخ التنظيمي

التباي   تباي  الباحثون الدختصون بدراسة الدناخ التنظيمي حول الَّبعاد او العناصر الدكونة لو، و سبب ذلك   
2راجع بالدرجة الَّولذ الذ طبيعية و خصائص البيئات التي ت٘ت فيها الدراسة،

حيث ميز الباحثون بتُ ابعاد الدناخ  
 3:التنظيمي م  خلال مدخلتُ اساسيتُ لعا

 .الددخل الذيكلي: الذي يركز ىلى ىوامل البيئة الداخلية كالحجم و مستوى السلطة -
 ع ذاتية تتعلق بشاىر الَّفراد في الدنظمة.الددخل الذاتي: يؤكد ىلى مواضي -

                                                           
1
 .313سابك، ص مرجع ،محمد عبد المجٌدلٌه، فاروق عبده ف  

2
ة الدراسات الالتصادٌة مجل الشلف،التنظٌمً فً تدعٌم السلون الإبداعً لدى موظفً كلٌة الالتصاد بجامعة  ناخدور الم، زروخً فٌروز  

 .633، ص6102، الجزائر، 13الجزء ، 01لعدد، جامعة الشهٌد حمه لخضر، والمالٌة
3
، على سلون المواطنة التنظٌمٌة دراسة حالة بمركز الضرائب ومدٌرٌة الضرائب بالأغواطاثر المناخ التنظٌمً ، رٌم عمام شتاتحة،عائشة   

 .066، ص6102، الجزائر،18، العددمجلة العلوم الالتصادٌة والتسٌٌر والعلوم التجارٌة
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أخذت ىلى ىاتقها حصر أىم أبعاد الدناخ التنظيمي تٔا  نااق الباحثتُ ىلى ابعاد معينة فإناتف نظرا لعدم و
 :يتناسب مع اىداف دراستها بالنواحي التالية

 الذيكل التنظيمي:  .1

للمنشأة، حيث يوضح التقسيمات  يقصد بالذيكل التنظيمي البناء الذي لػدد التًكيب الداخلي   
والتنظيمات والوحدات الفرىية التي تؤدي لستلف الأىمال والأنشطة اللازمة لتحقيق أىداف الدؤسسة، كذلك 
لػدد العلاقة بتُ أقسامها وطبيعة الصلاحيات والدسؤوليات للعاملتُ فيها، وتٖديد طرق ستَ الدعلومات بتُ 

وان للهيكل التنظيمي تأثتَ كبتَ ىلى سلوك الأفراد والجماىات في  1مة،لستلف الدستويات الإدارية في الدنظ
2الدنظمات ،

فهو أداة ىامة وىادفة تساىد التنظيم ىلى الوصول إلذ الأىداف الدرسومة، ويعتمد لصاح الدنظمة  
كلها في بناء ىيكل تنظيمي ناجح، وقدرتها ىلى تٖقيق درجة ىالية م  التكيف والتطابق والدواءمة بتُ ىي

وأىدافها، وكذلك كفاءة العنصر البشري وكفاءة مواردىا الدادية، ولغب أن يتمتع الذيكل التنظيمي بدرجة  
 3في البيئة المحيطة. والدستجداتكبتَة م  الدرونة حتى تستطيع الدنظمة مواكبة الدتغتَات 

 القيادة:  .2

لنجاح القيادة وفعاليتها، فهي القلب النمط القيادي الدعتمد م  طرف الدنظمة م  العناصر الأساسية    
النابض للعملية الإدارية، ولَّ تقتصر ىلى إصدار الأوامر والتعليمات للمرؤوستُ فقط، بل يتعدى ذلك إلذ 
تٖفيزىم ورفع الروح الدعنوية العاملتُ وإقامة جسور التواصل والعلاقات الإنسانية الدتبادلة بتُ القائد والعاملتُ 

لذا يرى الباحثون أن النمط القيادي للمدير لو دور في تٖديد  تٖقيق الأىداف الدنشودة. في الدنظمة م  أجل
القرارات،  اتٗاذطبيعة الدناخ التنظيمي فالقائد الإتوقراطي لػد م  مبادرات العاملتُ، ولؽنعهم م  الدشاركة في 

ت الإدارية. أما القائد الدلؽقراطي حيث يكون الددير متعصباً لرأيو وينزع إلذ التفرد بالرأي في تٚيع العمليا
  4للمنظمة. بالَّنتماءيؤم  بألعية العلاقات الإنسانية م  أجل خلق أجواء إلغابية، يشعر العاملون فيها 

                                                           
1
، مجلة جامعة المدس ا من وجهة نظرهممدى تأثٌر المناخ التنظٌمً فً منطمة سلفٌت التعلٌمٌة على الأداء الوظٌفً للعاملٌن فٌهخالد لروانً،   

 .60ص، 6106، 62، عددفلسطٌنللأبحاث و الدراسات، 
2
غٌر  ،ماجستٌر فً العلوم الإدارٌة رسالة ،المناخ التنظٌمً وعلالته بالأداء الوظٌفً لموظفً إمارة منطمة مكة المكرمة ،مصلح حمدان البممً  

 .60، ص6106السعودٌة، ، جامعة ناٌف العربٌة للعلوم الامنٌة منشورة،
3
 .82،85، ص6101، دار زمزم للنشر والتوزٌع، الأردن، 0، طالتنظٌم الإداري الأسالٌب والاستشاراتموسى اللوزي،   

 
4
، مجلة أثر المناخ التنظٌمً على الأداء الوظٌفً للعاملٌن الإدارٌٌن فً الجامعة الإسلامٌة بغزةٌوسف عبد بحر، أٌمن سلٌمان أبو سوٌرح،  

 .0088، ص 6101، غزة، 6، العدد  05المجلد  الإسلامٌة،الجامعة 
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الإسلامية لأنو ة وىو أقربها لشريع لذلك يعتبر النمط الدلؽقراطي ىو الأكثر الأساليب فعالية وإنتاجية،و    
جديدة وإحداث تغتَات إلغابية وترسيخ الشعور بالدسؤولية الَّجتماىية، وىذا يؤدي الذ توليد أفكار  يؤدي إلذ

 1خلق مناخ إلغابي لزفز للأفراد ىلى الإبداع والتطوير.

 الدشاركة في اتخاذ القرارات:  .3

وحتى في يعد اتٗاذ القرار واحد م  اىم العمليات و اكثرىا تأثتَا في حياة الَّفراد و التنظيمات الَّدارية،     
حياة الدول والحكومات، لذذا اىتبرت القرارات جوىر القيادة الإدارية لأن التوقف في اتٗاذىا يؤدي إلذ تعطيل 

حيث تعتبر  2ت.العمل وتوقف النشاطات والإلصازات، وبالتالر ضعف الدنظمة وتعرضها للكثتَ م  الدشكلا
إتاحة الفرصة للعاملتُ في الدشاركة في اتٗذ القرارات أحد العوامل التي تؤدي إلذ رفع الروح الدعنوية لديهم، 
وتعميق انتمائهم للمنظمة م  خلال شعورىم بأنهم شركاء حقيقيون في صنع القرار داخل الدنظمة، لشا لغعلهم 

فقيام الإدارة بإشراك  3بالدنظمة إلذ أفضل مستوى لشك .يبدلون كل جهد مستطاع لتطوير العمل والَّرتقاء 
العاملتُ في ىملية اتٗاذ القرارات م  شأنها أن تقلص الصراع والنزاىات داخل الدنظمة، والذي ينشأ نتيجة 
تضارب القرارات والدركزية في اتٗاذىا. لذذا فالقرارات لغب أن تهدف في الأساس إلذ تٖقيق مصالح الدنظمة، 

 4تٍ ىلى أسس وأىداف تعسفية شخصية.وألَّ تب

 التكنلوجيا: .4

ان التطورات التكنولوجيا الحديثة تعتبر م  أكثر العوامل توفتَا لدناخ تنظيمي يتلاءم مع الأفراد والدنظمة     
ىلى حد سواء، وم  شأنها أن تٖقق الأجواء التنظيمية القادرة ىلى قتل الرتابة والروتينية في الأداء وتطلق 

5ىات الذاتية للفرد والجماىات في لرال العمل،الَّبدا
إلَّ أنها تؤدي إلذ مآخذ منها البطالة والَّنعزالية، لأن  

الفرد يتعامل مع آلة وليس مع ىناصر بشرية كفريق ىمل بالإضافة إلذ الطفاض الروح الدعنوية لأن الفرد يشعر 
اىتمادىا بالشكل الصحيح فإنها تعمل ىلى  لك  اذا تم 6بأنو لررد آلة بيولوجية يتعامل مع آلة ميكانيكية،

                                                           
1
 .32، ص 6115، ، الاردن، الطبعة الاولىع العربً للنشر والتوزٌع، عمان، مكتبة المجتمالمٌادة الإدارٌةمحمود عبد الممصود محمد،   

2
 .22، ص 6101 الاولى،الاردن، الطبعة  ع، عماندار الصفاء للنشر والتوزٌظائف المدٌر(، ومبادئ الإدارة )محمود أحمد فٌاض،   

3
 .822، ص مصدر سابكفاروق عبده فلٌه، محمد عبد المجٌد السٌد،   

4
، مجلة الإدارة أثر المناخ التنظٌمً فً الأداء والمٌزة التنافسٌة دراسة مٌدانٌة فً المصارف التجارٌة الأردنٌة، أحمد عبد إسماعٌل الصفار  

 .28، ص 6112عمان،  ،22العدد ،والالتصاد
5
 .32سابك، ص مرجع، إٌهاب محمود عاٌش الطٌب  

6
 .623، ص6112، دار إثراء للنشر والتوزٌع، الطبعة الاولى، السلون التنظٌمً "مفاهٌم معاصرة"خضٌر كاظم حمود الفرٌجات وآخرون،  
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تٖقيق ما يلي: تساىم التكنولوجيا في توزيع الدهام والواجبات والعمل بشكل صحيح ومناسب بتُ الأفراد، 
 1تسهم في إلغاد وتٖديد شبكات الَّتصال تٔا لػقق تلاحم وانسجام مكونات التنظيم بأقصى كفاءة وفاىلية.

  

                                                           
1
 .32، مرجع سابك، صإٌهاب محمود عاٌش الطٌب  
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 السلوؾ الابداعيالدبحث الثاني: ماىية 

لتعزيز الأداء والَّبتكار داخل الدنظمات لَّبد م  الحرص ىلى تٖفيز السوك الَّبداىي للموظفتُ و الذي    
فعّالة. يتمثل في قدرة الأفراد ىلى توليد أفكار جديدة وحلول مبتكرة تسهم في تٖقيق أىداف الدؤسسة بطرق 

 تطرق للعناصر التالية:سنحاول في مبحثنا ىذا ال أكثرالدوضوع  ىذا مولفه

 مفهوم السلوك الإبداىي -
 النظريات الدفسرة للسلوك الَّبداىي -
 مستويات وابعاد السلوك الَّبداىي -

 الدطلب الاوؿ: مفهوـ السلوؾ الإبداعي

  تعريف السلوؾ الابداعياولا: 

 اولَّ السلوكولتطرق لتعريف السلوك الَّبداىي لَّبد م  تعريف كل م  الَّبداع و 

 :الإبداع .1

كلمة الإبداع في اللغة تعتٍ بدَعَ ، و بدَعَ الشيء أي أنشأه، وقاد ىرف الإبداع بأنو: "تطبيق فكرة طورت      
داخل الدنظمة أو ت٘ت استعارتها م  خارج الدنظمة سواء كانت تتعلق بالدنت ، أو الوسيلة أو النظام أو غتَىا، 

 1وىذه الفكرة جديدة بالنسبة للمنظمة حينما طبقتها".

 :لسػػلوؾا .2

الواقع أن كلمة السلوك متعددة الجوانب، فتشامل تٚيع أوجو النشاط العقلي والحركي والَّنفعالر     
والَّجتماىي الذي يقوم بو الفرد، والسلوك يتمثل في النشاط الدستمر الدائم الذي يقوم بو الفرد لكي يتوافق 

ناك حياة فهناك سلوك م  جانب الفرد كما ويتكيف مع بيئتو، ويشبع حاجاتو ولػل مشكلاتو. وطالدا ان ى

                                                           
1
بٌن المناخ التنظٌمً والسلون الإبداعً دراسة تطبٌمٌة على الهٌئات التدرٌسٌة فً كلٌات المجتمع المتوسطة فً العلالة سامً محمود عبٌدة،   

 .60ص، 6102، فلسطٌن، كلٌة التجارة، الجامعة الإسلامٌة، رسالة ماجستٌر، لطاع غزة
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لؽك  تعريف السلوك ىلى أنو: "سلسلة م  الَّختيارات يقاوم بها الفرد م  بتُ استجابات لشكنة ىند تنقل 
 1الفرد م  موقف إلذ آخر.

  :السلوؾ الابداعي .3

الأفكار الجديدة في تم اطلاق مصطلح السلوك الإبداىي والذي يعتٍ توليد وتروي  وفهم  1980في ىام    
، ىلى الرغم م  فادة م  أداء الأدوار أو الدنظمة، أو لراميع العمل أو الدنظمة م  أجل الَّستار دور العملإط

، إلَّ أن السلوك الإبداىي ينطوي ىلى أكثر م  كونو مبتكراً، فقد يرتبط ارتباطاً وثيقاً بالَّبتكارأن الإبداع 
2.تعريفو وقد تعددت وجهات النظر فيالكثتَ م  الباحثتُ والكتاب نال مفهوم السلوك الإبداىي اىتمام 

   

رئيسي ( ىلى أنو ىبارة ى  إلغاد طرائق جديدة في التفكتَ والتعلم تغتَ ىلى لضو Corteseلقد ىرفو )   
 3.لعمليات الدنظمة ولسرجاتها

خلص م  السياق العادي للتفكتَ واتباع كما أن )تٛادات( يرى أنو الدبادرة التي يبديها الفرد في قدرتو ىلى الت   
لظط جديد م  التفكتَ أو ىو ىبارة ى  لرموىة م  السمات العقلية والتي يتمثل ألعها بالطلاقة والدرونة والأصالة 

 4.أو ىو ظهور كل ما م  شأنو أن يؤدي إلذ انتاج شيء جديد لؽثل خلاصة التفاىل بتُ الفرد والخبرة

لؽك  النظر لسلوك الَّبداىي ىلى انو السلوك الذي يظهره فيو الفرد جدية واصالة  م  خلال التعاريف السابقة
 ومرونة في توليد افكار جديدة وتطبيقها في العمل.

 العلاقة بين الإبداع والسلوؾ الإبداعي ثانيا:

الإبداع ىو شيء جديد يتمثل إما في سلعة أو خدمة تقدمها أو تتبناىا الدنظمة لأول مرة أو فكرة، أما السلوك    
الإبداىي فهو السلوك أو التصرف الدميز الذي لؽارسو الفرد أو المجموىة في موقع العمل، وليس بالضرورة أن ينت  

بداع في صيغتو النهائية وقد يكون ىذا السلوك إبداىا ىنو نتاج جديد أو خدمة جديدة إنو السلوك الذي يسبق الإ
  .في حد ذاتو ىندما لؽارسو صاحبو لأول مرة في موقع العمل

                                                           
1
 .62سابك، ص رجعمحمد عبد المجٌد، مفاروق عبده فلٌه،   

2
مجلة المثنى للعلوم  ،المادسٌةالتمكٌن النفسً وتأثٌره على السلون الابداعً دراسة تطبٌمٌة فً مدٌرٌة بٌئة  د،الخالخٌرٌة عبد الفضل   

 .01، ص6105(، 10(، العدد )15د )الادارٌة، المجل
3
خدمً نظام المعلومات فً أثر جودة تكنولوجٌات نظام المعلومات الإدارٌة المدركة فً السلون الإبداعً لدى مستحمود عبد الله النواسٌه ،   

 .381ص ،6112، 16العدد ،32اسات فً العلوم الادارٌة، المجلدمجلة در، جامعة البلماء
4
 .321، صسابك مرجع حمادات،محمد حسن   
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نستخلص أن الإبداع ىو نتيجة السلوك أو التصرف الذي يقوم بو الشخص الدبدع، تٔعتٌ أن الإبداع نتيجة    
اىي وتقود إليو وأن الإبداع مصدره قدرات ىقلية، بينما السلوك الإبداىي ىو أداة ووسيلة تسبق العمل الإبد

ومظهره إنتاج إبداىي وتسبق النات  الإبداىي في شكلو النهائي سلوكيات الإبداع التي تشمل تصرفات الشخص 
 1الدبدع خلال مراحل العملية الإبداىية.

 و لؽك  تدىيم ىذه العلاقة بالشكل الَّتي:

 الَّبداىيةىناصر العملية : (03)رقم الشكل 

 
-الدوارد البشرية بمنظمات الاعماؿ، مساهمة ابعاد الدنظمة الدتعلمة في تنمية السلوؾ الابداعي لدى وردة قرميط الدصدر:

 .80، ص2020 ،لجلفةبا جامعة زيان ىاشور، كلية العلوم الَّقتصادية، اطروحة دكتوراه ،-دراسة ميدانية

 الابداعيالدطلب الثاني: النظريات الدفسرة للسلوؾ 

منذ العصور القدلؽة، تنوىت المحاولَّت لفهم الظاىرة الإبداىية، لشا أسفر ى  تطوير ىدة نظريات لتفستَ    
ىذه  أبرزالسلوك الإبداىي، وتنوىت ىذه النظريات وفقًا لَّختلاف الددارس والَّتٕاىات في ىلم النفس. وم  بتُ 

 :النظريات نذكر ما يلي

 

 
                                                           

1
 .030، مرجع سابك، صربٌحة لداش  
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 النظرية البيولوجية: .1

ركزت ىذه النظرية ىلى الصفات الحيوية )البيولوجية( للفرد وخاصة فيما يتعلق بوظيفة الدخ بالنسبة للْبداع    
، حيث حاولت الربط بتُ الإبداع طبيعة وتركيب مخ الإنسان ، الذي يتكون م  نصفتُ كرويتُ يطلق 

ه النظرية أن كل قسم م  ىليهما النصف الألؽ  والنصف الأيسر تربط بينهما ألياف ىصبية ، وبينت ىذ
أقسام الدخ لؼتص بأداء وظائف معينة، وأن الإبداع نات  ى  الصف الألؽ  للمخ ، حيث أن ىذا جزء لؽك  
الأشخاص م  إدراك الدشاكل الدتشابهة وتقدلص الأفكار الفريدة الدتميزة ، إلَّ أن الأتْاث التي أجريت في 

ىبارة ى  كتلة واحدة تقوم بعدة وظائف م  بينها الإبداع ، وأن  الثمانينات م  قبل الكثتَ أثبتت أن الدخ ىو
ومنو يرى )ىيجان ( بأن النظرية البيولوجية تؤكد  سيطرة النصف الألؽ  للمخ ىلى الإبداع ما ىو إلَّ خرافة.

وبالتالر أن ىناك طاقة غتَ لزدودة لدى الفرد في الدخ ت٘كنو م  القيام تٔهام متعددة ومعقدة أكثر لشا يعتقد ، 
فإن بإمكان أي فرد أن يطور ىدداً م  المجالَّت التي يعتقد بأنو ضعيف فيها ، كما لؽك  القول بأنو ليست 
ىناك حاجة لأن يصنف أي فرد مهما كان مستواه في أي منظمة نفسو ضم  فئة الدبدىتُ ، بل ىليو أن 

 يتمتع بها ، وأن كل ما لػتاجو ىو نوع يدرك أنو م  الدمك  أن يكون مبدىاً في حدود القدرات العقلية التي
 1م  التبصر بذاتو وتطوير قدراتو العقلية والعملية.

 نظرية التحليل النفسي: .2

ارتبطت نظرية التحليل النفسي بالعالد النفسي فرويد الذي نظر إلذ الإبداع باىتباره نوىاً م  ىروب الفرد م   
لذذا فإن الدبدع في رأي فرويد ىو إنسان  والقلق،فيها للْحباط  إلذ حياة خيالية رائعة لَّ وجود الحالر،الواقع 

لذذا يلجأ إلذ التسامي الذي لؽثل العملية اللاشعورية التي يتم م  خلالذا تهذي الدوافع غتَ  الواقع،لزبط في 
كر الدعقولة )البدائية( لتبرز في شكل سلوكيات جديدة مقبولة م  خلال السلوك الإبداىي. وم  الجدير الذ 

بأن النظرية قوبلت بانتقادات شديدة، لأن فرويد استمد مفاىيمو في الإبداع م  دراسات ىلى سلوكيات 
 2.الأشخاص غتَ الأسوياء

 

                                                           
1
، 0222 السعودٌة، العربٌة للعلوم الأمنٌة، الرٌاض،، الطبعة الأولى، أكادٌمٌة ناٌف المدخل الإبداعً لحل المشكلات، عبد الرحمن أحمد هٌجان  

 .036-065ص
2
 ،أثر الثمافة التنظٌمٌة فً تنمٌة السلون الإبداعً للعاملٌن بحث تطبٌمً على مؤسسات الغزل والنسٌج فً مدٌنة حلب، حسام عبد الله الاحمد  

 .22، ص6115تٌر فً إدارة الأعمال، جامعة حلب، سورٌا، رسالة ماجس
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 النظرية الإدراكية: .3

فرتهيمر  وKaffka، كوفكا Kohleاستمدت ىذه النظرية م  الددرسة الجشطلية التي يتصدرىا كوىلر  
Wertheimer   إذ ينظرون للْبداع ىلى أنو تنظيم وتوثيق للمعلومات بطريقة منطقية تٖقق الفهم الكامل

والعمليات الإدراكية والعقلية والإبداع ىندىم ىملية تأملية يسهم فيها الشعور واللاشعور وتشارك بها القوى 
بداىية مؤكدي  الطابع التلقائي الحسية والقوى الإدراكية، كما يبرز ىؤلَّء الباحثتُ دور الحدس في العملية الإ

والفجائي للْبداع، فالعقل لو ومضة وإشراقة إبداىية تتفجر ىبرىا الأفكار وتنساىا م  خلالذا الحلول الجديدة 
بعد تلاقي الدعرفة العقلية والقدرات الإدراكية التي توظف الخبرات السابقة وتوحد الأجزاء والعناصر في الدوقف 

 1الكلية الشمولية التي تنبثق منها الرؤى الجديدة والتي يتعذر ىلى الناس العاديتُ رؤيتها. الراى  لتطرح النظرة

 : نظرية توليد الأفكار .4

تعتبر نظرية توليد الأفكار م  أحدث نظريات الإبداع وأكثرىا شمولًَّ، حيث أنها تتعرض لبعض الدفاىيم لنظرية    
م   فهيلإدراكية ونظرية الحاجات الإنسانية والنظرية الدوقفية ، لذذا البيولوجية ونظرية التحليل النفسي والنظرية ا

في شرح السلوك الدتسم  م  أكثر النظريات التي لؽك  الَّىتماد ىليها R. Epsteinوجهة نظر روبرت ابستن 
 الإبداىتُبالأصالة والجدة، إذ ىلى أساسها لؽك  بناء الدراسات التجريبية في لرال الإبداع والتنبؤ بالسلوك 

 2فهذه النظرية تقوم ىلى ثلاث لزاور رئيسية وىي : R .Epsteinوحسب 

تنطلق ىذه النظرية م  حقيقة مفادىا أننا قادرون ىلى ىمل ىدة أشياء، سواء  تعدد وسائل التعبير عن السلوؾ:
 إلذ الإمكانيات أكان ذلك في وقت واحد أم ىدة أوقات لستلفة، وىذه القدرة ىلى تنوع السلوك لدى الفرد تشتَ

لذم اكتشاف المحيط الذي م  حولذم وابتداع الوسائل الدلائمة  تهيئالتي يتمتع بها معظم الأفراد العاديتُ، التي 
لعلاج كل موقف م  مواقف. ىذا التعدد في أنواع السلوك التي تشمل الجانب الحركي والذىتٍ ت٘ثل البذور أولذ 

فإنو كلما توسع نطاق ىذا السلوك وتعددت لرالَّتو كان ذلك حافزاً لظهور للعمليات والأفكار الإبداىية، لذذا 
 .الإمكانات الإبداىية للفرد

م  الدؤكد انو لَّ يوجد اثنان في ىذا العالد متطابقان م  حيث خصائصهما او سلوكهما. ىذا  الفروؽ الفردية:
الَّختلاف الذي نطلق ىليو ىادة مصطلح )الفروق الفردية( يعود إلذ تباي  العوامل الوراثية والعوامل البيئية التي 
                                                           

1
 .688، ص6118مصر،  ،، الطبعة الأولى، المكتب الجامعً الحدٌث، الإسكندرٌةإدارة المعرفة وتطوٌر المنظمات، ر حضٌر الكبٌسًعام  

2
 .088 086سابك، ص مرجع، عبد الرحمن أحمد هٌجان  
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نلاحظو، ىلى سبيل الدثال في التًكيب تتحكم في سلوك تٚيع الأفراد، ىذا الَّختلاف بتُ الأفراد م  الدمك  أن 
البيولوجي للأفراد. فالجهاز العصبي لفرد ما لؼتلف الذ حد ما ى  الجهاز العصبي لشخص اخر لشا يؤثر بدوره ىلى 
طبيعة ادراكو للأشياء و تعلمو للمواقف و اسلوب معالجتو للمشكلات التي تواجهو. وىذا التباي  في سلوك الأفراد 

ة مهمة وىي انو م  الدمك  تدريب الأفراد وتطوير إمكاناتهم الإبداىية طالدا أن للعوامل البيئية أو يقودنا إلذ نقط
 .ىوامل التنشئة الَّجتماىية دوراً في سلوكهم

 ، م  وجهة نظرية توليد الأفكارNoveltyإذ يعتبر السلوك الدتسم بالجدة الجدة والإبداع والابتكار:
Generqtivity Theoryالمحتومة الناتٚة ى  العملية الديناميكية بتُ أولويات السلوك، وتٔعتٌ آخر  ، النتيجة

ظهور فكرة أو سلوك  فانو ىندما تفكر في ىمل شيئتُ في آن واحد فإن التنافس بتُ ىاتتُ الفكرتتُ قد يؤدي إلذ
فإنو م   الَّجتماىية،تنا لذا، ونظراً لتعدد الأفكار في حياتنا التي تفرضها طبيعة تركيبنا البيولوجي وتنشئجديد. 

بل لؽك  القول بان السلوك البشري متجدد ولك  بدرجات  الأفراد،الدتوقع صدور السلوك الدتسم بالجدة م  
 ل م  الجدة الذ الَّبداع؟نفسو ىنا ىو: كيف لؽكننا ان ننتقلستلفة. ىلى ان السؤال الذي يطرح 

التي يولد فيها السلوك  Culture أو الثقافة Context توىان سر التحول م  الجدة إلذ الإبداع يكم  في المح   
الإبداىي. ذلك أن الإبداع ىو مسمى يطلق ىلى السلوك الذي يدرك م  قبل المجتمع أنو جديد لد يسبق لو مثيل  

"م  الدؤكد أنو بإمكان الشخص أن ينظف  فيقول:مثالًَّ  1996كما أنو مفيد. ولبيان ىذا الفرق يذكر ابستن
ىلى أنو حتى إذا كان الشخص يعتقد أن ىذه ىي أفضل وسيلة لتنظيف أسنانو،  صباح،طريقة لستلفة كل أسنانو ب

فإنو لَّ أحد سوف يلقبو بالدبدع، وذلك لأنو لَّ توجد تلك الفائدة العامة م  ىذه الطرق التي يبتدىها ىذا 
قد سبقو إليو غتَه، فإنو م  غتَ الشخص لتنظيف أسنانو. بل إنو حتى ىندما يتوصل الشخص إلذ إلصاز مهم كان 

 .المحتمل أن يطلق ىلى ىذا الشخص لفظ مبدع

وىلاقتو بالإبداع، فإن « الَّختًاع»والذي يطلق ىليو أحياناً  Innovation وأختَاً، فيما يتعلق تٔفهوم التجديد  
إذ م  الدؤكد أن  الإبداىية.نظرية توليد الأفكار، تستخدم ىذا الدصطلح للدلَّلة ىلى تنفيذ الأفكار  النظرية،ىذه 

فلقد  الَّبتكار.ىناك الكثتَ م  الأفكار الإبداىية التي لد ترى طريقها إلذ النور أو تٔعتٌ آخر لد تصل إلذ مرحلة 
أشار بعض الدراسات إلذ أن واحدة فقط م  كل ىشري  فكرة إبداىية تٕد طريقها إلذ التنفيذ. لذذا فإن نظرية 

إلذ منت  أو خدمة أو ىملية  بداىي أو الفكرة الإبداىيةأنو ىندما يقود السلوك الإتوليد الأفكار تؤكد ىلى 
 .ابتكارجديدة وذات فائدة ولؽك  تطبيقها، فإننا م  الدمك  أن نطلق ىليها لفظ 
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 :ىلى أن الَّنتقال م  مرحلة الأفكار إلذ الَّبتكار تقتضي توافر شرطتُ أساسيتُ لعا

ار الإبداىية وبالتالر فإنو كلما زاد ىدد ىذه الأفكار كلما زاد احتمال ضرورة وجود ىدد كبتَ م  الأفك -
 .الَّبتكارالتوصل إلذ 

آلية فعالة لتمحيص ىذه الأفكار واختبار الفكرة أو الأفكار التي تستحق  ميكانيزم أوضرورة وجود  -
  .مواصلة العمل فيها وم  ثم تنفيذه

 الإبداىية.ة يعد الحلقة النهائية بالنسبة للعملية وبهذا لؽك  القول بأن تنفيذ الأفكار الإبداىي

       ىلى الرغم م  ألعية النظريات الحالية وفاىليتها في تفستَ جوانب معينة م  السلوك الإبداىي، إلَّ أن    
يرى انهاىا غتَ كافية في لتفستَ السلوك الإبداىي بصورة شاملة، حيث تركز كل نظرية  عبد الرحْن أحْد ىيجاف

ىلى جانب لزدد أو تقدلص تفستَ جزئي للظاىرة، وان ىذه النظريات في حد ذاتها تٖتاج لنوع م  الَّبداع للخروج 
 نية.شمولَّ ودقة في تفستَ ىذه الظاىرة الَّنسا أكثربنظرية جديدة للخروج بنظرية جديدة 

 الدطلب الثالث: مستويات وابعاد السلوؾ الابداعي

 اولا: مستويات السلوؾ الابداعي

نظرا لألعية السلوك الَّبداىي في ىلم الَّدارة و مدى تأثتَه ىلى اداء الدنظمة و كفاءتها و فعاليتها كان لَّبد م     
الدنظمة تْيث تعزز بعضها البعض اىطاء تقسيمات و مستويات لو، لؽك  ت٘ييز ثلاث مستويات م  الَّبداع في 

 1.وىي ضرورية للمنظمة

 :الابداع على مستوى الفرد

ىو الإبداع الذي لػققو الأفراد الذي  لؽتلكون سمات وقدرات شخصية إبداىية، وذلك م  خلال خصائص    
الخصائص فطرية يتمتعون بها، كالذكاء والدوىبة أو م  خلال خصائص مكتسبة كحل الدشكلات، مثلا. وىذه 

وقد تناول الكثتَ م  الكتاب والباحثتُ ىذا .لؽك  التدرب ىليها وتنميتها، ويساىد في ذلك ذكاء الفرد وموىبتو
 2:الدوضوع تْثاً ى  السمات التي ت٘يز الشخصية الدبدىة والتي تم إتٚالذا في

                                                           
1
 .622، ص6106الاردن، ، عمان، دار الحامد للنشر والتوزٌع، الطبعة الأولى، المنظمة نظرٌةوآخرون،  حسٌن أحمد الطراونة  

 
2
 .68سابك، ص مرجع سامً محمود عبٌدة، 
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 .الدعرفة: يبذل الفرد وقتاً كبتَاً لإتقان ىملو -
 .نطق يعيق الإبداعالتعليم: الذي يؤكد ىلى أن الد -
الذكاء: الإنسان الدبدع ليس بالضرورة ىالر الذكاء، ولكنو يتمتع بالقدرات التفكتَية ىلى تكوي  ىلاقات  -

 .مرنة بتُ الأشياء
الشخصية: لػب الشخص الدبدع روح الدخاطرة، وىو مستقل، ومثابر، وىالر الدافعية ومتشكك، ومنفتح  -

 .سامح، لػب التعايش مع العزلة، ولديو إحساس كبتَ بالفكاىةىلى الآراء الجديدة، وقادر ىلى الت
الطفولة: طفولتو اتسمت بالتنويع، وم  الدألوف أن يكون قد واجو اضطرابات ىائلية وأوضاىاً اقتصادية  -

 .صعبة
العادات الَّجتماىية: الإنسان الدبدع ليس منطويًا ىلى نفسو، بل لؽيل إلذ التفاىل وتبادل الآراء مع  -

 الآخري .

 :الإبداع على مستوى الجماعة

الخ، ..لجنة.ىو الإبداع الذي يتم تٖقيقو أو التوصل إليو م  قبل الجماىة سواء كان قسم، أو دائرة، أو     
واىتماداً ىلى خاصية التداؤب فإن إبداع الجماىة يفوق كثتَاً لرموع الإبداىات الفردية للأىضاء، وذلك نتيجة 

وتبادل الرأي والخبرة ومساىدة بعضهم البعض وغتَىا، ولَّ شك فإن التحديات الكبتَة التي  للتفاىل فيما بينهم
 1تواجهها الدنظمات الدعاصرة تتطلب تطوير تٚاىات العمل الدبدىة.

 2:كما أن الإبداع الجماىي يتأثر بعدة ىوامل أساسية وىي

يكون ىناك قيم متقاسمة واضحة بتُ الأفراد ويولد توحد في التصور والفكر، وكل ىذا  ىندما الرؤية: -
 .يساىد في ىذه العملية الإبداىية

ضرورة الَّىتمام بالتفوق والتميز في الأداء وىذا يشجع ىلى خلق الدناخ الدناسب الذي يسمح للأفراد  -
 .العملبتقسيم إجراءات 

 .فراج ىلى التفكتَ في الَّفكار السليمة وىذا ما يعزز الَّبداع والناجحالبيئة والواقع الدعيشي يشجعان الَّ -

                                                           
1
، رسالة ماجستٌر فً إدارة الأعمال ،أثر الموة التنظٌمٌة على الإبداع الوظٌفً للعاملٌن فً البنون التجارٌة الأردنٌةخالد ذٌب حسٌن أبو زٌد،   

 .35، ص6101لشرق الأوسط، الأردن، جامعة ا
2
 ، مجلة التصادٌات المالآلٌات تدعٌم وتنمٌة الابتكار والإبداع كأداة لاستدامة المشارٌع المماولاتٌة، وبوالزلٌفة صابرٌطاط نور الدٌن ب  

 .058، ص6102، والأعمال، المركز الجامعً المٌلة، الجزائر
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الدساندة والدىم فحتى يكون الإبداع والَّبتكار صدى وتبلور لغب أن يكون ىناك مناخ مساىد وخاصة  -
 م  ناحية الدىم والدساندة لعملية التغيتَ.

 1:في الجماىة وىيكما توصلت الكثتَ م  الدراسات إلذ العوامل التالية التي تؤثر 

 .جنس الجماىة: الجماىة الدختلفة م  حيث الجنس تنت  حلولًَّ أفضل م  الجماىة أحادية الجنس -
 .تنوع الجماىة: الجماىة الدتماسكة أكثر استعداداً وتٛاساً ونشاطاً للعمل م  الجماىة الأقل ت٘اسكاً  -
 .الجماىة التي تفتقر للانسجامانسجام الجماىة: الجماىة الدنسجمة أكثر ميلًا إلذ الإبداع م   -
 .ىمر الجماىة: الجماىة حديثة التكوي  لظيل للْبداع أكثر م  الجماىة القدلؽة -
 .ماىة حيث تتوسع القدرات والدعرفةحجم الجماىة: يزداد الإبداع مع ازدياد ىدد أىضاء الج -

 :الإبداع على مستوى الدنظمة

ة داخل الدؤسسة، ويظهر جليا في الدؤسسات الصغتَة حيث وىو نتاج الَّبداىي تتوصل اليو أكثر م  تٚاى   
تكون الجماىات قريبة م  بعضها البعض لشا يسهل الَّتصال وتبادل الدعلومات و اشتًاك الخبرات الدتعددة لشا 
يسهل الوصول الذ الحلول الإبداىية، وىذا النوع لػتاج الذ خبرة بالديدان و معرفة احتياجات العملاء و تشجيع 

ارة ىلى الَّبداع و بساطة في الذيكل التنظيمي، فالإبداع للمؤسسات ضرورة اذا ما أرادت البقاء، ولغب ىليها الَّد
 2 :أن تٕعل الإبداع أسلوب ىملها ولشارستها اليومية، ويتحقق ذلك م  خلال

أن  الإدراك أن الَّبداع لػتاج الذ أشخاص ذوي تفكتَ ىميق ومعارف ولذم رغبة الَّستطلاع لذلك لَّ بد -
 .تعمل الدؤسسة ىلى تدريب أفرادىا

تعلم حل الدشكلات بصورة ابداىية، والعمل ىلى تشجيع التفكتَ والتعامل مع الدشكلات بطرق لستلفة  -
 .والخروج ببدائل جديدة غتَ مألوفة

تنمية الدهارات والقدرات الإبداىية لَّستكشاف الدشكلات والعمل ىلى الغاد حلول لذا م  خلال  -
 امل.التفكتَ الش

                                                           
1
 .35سابك، ص مرجع، خالد ذٌب حسٌن أبو زٌد  

2
 .316، ص6100 الاردن، للنشر والتوزٌع والطباعة، عمان، ، دار المسٌرةالسلون التنظٌمًدٌري، زاهد محمد،   



 اػٟ ٚاٌشضب اٌٛظ١فٟالإطبس إٌظشٞ ٌىً ِٓ إٌّبش اٌزٕظ١ّٟ ،اٌسٍٛن الاثذ                                         اٌفصً الاٚي

 

34 
 

لؽك  الَّستنتاج أن العلاقة بتُ ىذه الدستويات ىلاقة تكاملية في، حيث أن الإبداع ىلى مستوى الفرد ىو ركيزة    
الإبداع ىلى مستوى الجماىة، وىذا الأختَ ىو القاىدة الَّساسية للْبداع ىلى مستوى الدنظمة، ومنو لُؽك  القول إنو  

 م  تشجيع الإبداع الفردي والجماىي.كلما اتبعت الدنظمة سياسة الإبداع، زادت 

 ثانيا: ابعاد السلوؾ الابداعي

يرتبط السلوك الإبداىي بالقدرات الإبداىية، إذ ليس كل م  لؽتلك تلك القدرات تٔبدع إلَّ إذا ظهرت تلك القدرات    
فعلي ويظهر ىذا النات  الإبداىي ىند توافر الدثتَات الدناسبة لذا، ولؽك  ت٘ثيل معايتَ أو أبعاد السلوك معبرة بنات  

 1:الإبداىي كالآتي

 لقدرة على حل الدشكلات وصنع القرار:ا .1

والتي  فعلا،لؼتلف الأفراد في قدراتهم وتفكتَىم في سد الفجوة التي تظهر ىند الدقارنة بتُ النتائ  الدتوقعة والمحققة    
 .تتطلب تٖديدىا ووضع البدائل الدناسبة كلها ثم تقييمها م  خلال القدرة ىلى التوصل إلذ اتٗاذ القرارات الدلائمة لظروفو

 القدرة على التغيير: .2

 كل فرد لؽتلك لرموىة م  القدرات الفكرية والذىنية القادرة ىلى تغيتَ الوضع الحالر لضو الأحس . وتنمو ىذه القدرة   
ىندما يتحرر الفرد م  القيود الذاتية والخارجية الدفروضة ىلى ىذه القدرات وبالتالر سيشبع حاجاتو النفسية والفكرية، 

 .ولػقق ذاتو الإبداىية في الإفصاح ى  أرائو والتميز ىلى الآخري 

 روح المجازفة: .3

في القدرة ىلى اقتحام المجهول والغامض اىتماداً ىلى الَّستقلالية في التفكتَ والدمارسة. وتعتٍ إثارة الفكرة م  اجل    
 الخوض في الدسائل الصعبة والغامضة بهدف اكتشافها. و تنظيمها، والمجازفة تؤدي إلذ سلوك إبداع فعلي

 سعة الاتصالات: .4

تعتمد ىلى قدرتهم في الحصول ىلى الدعلومات م  مصادرىا الدختلفة  إن تنمية القدرات الإبداىية للأفراد   
وإمكانية التفاىل والَّستجابة لتأثتَاتها لشا لؽكنهم م  إدراك الأحداث وتٖليلها للوصول إلذ حلول لدعالجة 

 مشاكلها.
                                                           

1
دراسة مٌدانٌة -تنمٌة السلون الابداعً لدى الموارد البشرٌة وأثرها فًجودة الحٌاة الوظٌفٌة لرمٌطً وردة،  ،بن أحمد لخضرلخضر   

 ،6160 ،0عدد ،03م الانسانٌة والاجتماعٌة، مجلد، دراسات وأبحاث المجلة العربٌة للأبحاث والدراسات فً العلو-باتصالات الجزائر بالجلفة

 .838،838ص

                                 العوامل المؤثرة

 فً الرضا الوظٌفً

: هنان إجماع على العلالة الاجر
الطردٌة بٌنه وبٌن الرضا، الا ان نظرٌة 
العاملٌن لهرزبرغ اكدت بان الاجر من 

الحاجات الدنٌا التً تمنع ظهور عدم 
 الرضا

: ٌمارن العامل عوائده العائدعدالة 
المستلمة)المكافآت، و العموبات، و 

الأجور، و الترلٌات، و التدرٌب( لٌاسا 
بمدخلاته )مهاراته، و لابلٌته، وخبراته، 

ومستوى تعلٌمه...( مع معدل عوائد 
الأفراد الآخرٌن لٌاسا بمدخلاتهم، فإن 
نمص معدل ما ٌتسلمه الفرد عن معدل 

شعر بعدم العدالة ما ٌتسلمه غٌره سٌ
 ومنه عدم الرضا

: ظروف العمل المادٌة ظروف العمل
الجٌدة تإدي إلى رضا الأفراد عن بٌئة 

 العمل

:  تعتبر من الحوافز التً فرص الترلٌة
 تإدي إلى رضا العامل عن عمله

: ٌشعر العامل بؤن تدرٌب العاملٌن
الإدارة تحرص علٌه و تتمسن به 

ة ثمته لكفاءته، مما ٌساهم فً زٌاد
 بالمنشاة ورضاه الوظٌفً

: وهو الأمن الاستمرار فً العمل
الوظٌفً الذي ٌخلك استمرارا نفسٌا و 

 ٌزٌد من الرضا الوظٌفً

: إن إشباع رغبات العمال محتوى العمل
من خلال إعادة تصمٌم الوظائف ٌإدي 

 إلى رفع معدلات الرضا لدٌهم

: تعد السٌاسات التً تتصف السٌاسات
و الثبات النسبً من أكثر بالاستمرار 

الأجواء التنظٌمٌة أثرا على الأفراد و 
الجماعات و المنظمة على حد سواء فً 

 زٌادة مستوى الرضا الوظٌفً

             العوامل المرتبطة 

 بجماعة العمل

          العوامل المرتبطة

 بالشخصٌة

كلما زاد كلما زادت درجة العمر: 

 الرضا عن العمل

: العاملات ٌفضلن جداول عمل الجنس

 مرنة للمٌام بواجباتهن العائلٌة

: العامل الأكثر تعلما تمل المؤهل العلمً
درجة رضاه الوظٌفً ممارنة بالعامل 

 الألل تعلما خصوصا اذا كان ٌعلوه رتبة

: توجد علالة طردٌة بٌن سنوات الخبرة

 الرضا الوظٌفً و متغٌر الخبرة

عانى من  الحالة الصحٌة: العامل اذا
مرض جسدي أو نفسً سٌنخفض لدٌه 

 الشعور بالرضا الوظٌفً

: شخصٌة العامل هً التً الشخصٌة
تحد استجابته للموالف فكلما كانت 

 استجابته عالٌة كلما زادت درجت رضاه

المدرات الفردٌة: العامل الذي ٌشعر بؤنه 
ٌستخدم لدراته أثناء أدائه لعمله ٌزٌد 

 شعوره بالرضا عن عمله

: الموظفون فً درجة الوظٌفٌةال

 المستوٌات العلٌا من التنظٌم أكثر رضا

المٌم: التً ٌإمنون بها  لها دورا أساسً 
 فً توجٌه و تحدٌد السلون الإنسانً

: التً ٌتبنونها تلعب دورا الاتجاهات

 أساسٌا فً بناء السلون التنظٌمً للفرد

: من أكثر العوامل الفردٌة تؤثٌرا الدافعٌة
وى الرضا الوظٌفً لد ٌحدث على مست

 من خلالها تحمٌك للرضا او العكس

: أن المشرف الذي نمط الاشراف
ٌجعل مرإوسٌه محورا لاهتمامه  
ٌحمك رضا عال عن العمل بعكس 
المشرف الذي ٌمتصر اهتمامه على 

 الإنتاج و أهدافه

: العلالات الجٌدة بٌن جماعة العمل
فع العمال و التً ٌتم فٌها تبادل للمنا
 تكون مصدرا للرضا الوظٌفً

: ان الشعور بالتمدٌر تمدٌر الآخرٌن
داخل بٌئة العمل ٌإدي إلى مستوى 

 أفضل من الرضا
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 الدبحث الثالث: ماىية الرضا الوظيفي

التحديات الدتزايدة التي تواجو الشركات في سوق العمل الدعاصر، أصبح فهم وتٖليل مستوى رضا في ظل     
الدوظفتُ ى  العمل أمرًا حيويًا لنجاح الأىمال واستدامتها. تتجلى ألعية دراسة الرضا الوظيفي في قدرتها ىلى 

لأداء العام للمنظمة. وبغرض فهم ىذا تٖديد مدى تفاىل الدوظفتُ مع بيئتهم الوظيفية، وتأثتَىا الدباشر ىلى ا
 :الدوضوع سنحاول في مبحثنا ىذا التطرق للعناصر التالية

 مفهوم الرضا الوظيفي -
 طرق قياس الرضا الوظيفي -
 العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي -

 الدطلب الاوؿ: مفهوـ الرضا الوظيفي

 اولا: تعريف الرضا الوظيفي

، إذ تْث في الرضا 1935منذ ىام Hoppock ر ىلى يد "ىوبوك"مفهوم الرضا الوظيفي كمصطلح ظه   
الوظيفي للعاملتُ و ىرفو بأنو لرموىة م  العوامل النفسية و الوظيفية و الأوضاع النسبية  التي تٕعل الدوظف راضيا 

 1ى  ىملو.

 2 : أن الرضا الوظيفي مرتبط ب   Herzber  و يرى

  .الزملاء والدنظمة الدسؤولتُ،العلاقات مع  الأجور،ىوامل خارجية مثل  -
تنبع م  إحساس الفرد بالإلصاز وبألعيتو قدراتو م  خلال ذلك الَّلصاز. ويشتَ أيضا إلذ  داخلية،ىوامل  -

 .ل الخارجية فمسؤولة ى  ىدم الرضاأن العوامل الداخلية ىي الدسؤولة ى  الرضا، أما العوام

 3الدشاىر الإلغابية التي تتكون لدى الفرد اتٕاه ىملو. كما يعرفو أتٛد صقر ىاشور ىلى أنو تعبتَ ى  تٚلة

                                                           
1
 .063، ص6111، لبنان ،دار الفكر العربً ،علم النفس التربوي للمعلمٌن ،عبد الرحمان صالح الأزرق  

T.M. Fraser, Human stress, work and job satisfaction, International labour office GENEVA, Switzland, 1984         
2
 

p:25. 
3
، دار النهضة العربٌة للطباعة والنشر، الطبعة الثانٌة، : الأسس السلوكٌة وأدوات البحث التطبٌمًإدارة الموى العاملة، أحمد صمر عاشور 

 .038، ص0222، بٌروت، لبنان



 اػٟ ٚاٌشضب اٌٛظ١فٟالإطبس إٌظشٞ ٌىً ِٓ إٌّبش اٌزٕظ١ّٟ ،اٌسٍٛن الاثذ                                         اٌفصً الاٚي

 

36 
 

لؽك  النظر للرضا الوظيفي بأنو ىبارة ى  مشاىر العاملتُ تٕاه أىمالذم وأنو ينت  ى  إدراكهم لدا تقدمو الوظيفة    
تعلقة بالعم ل لذم ولدا ينبغي أن لػصلوا ىليو م  وظائفهم كما أن و لزصلة للاتٕاىات الخاصة لضو لستلف العناصر الد

والدتمثل ة بسياس ة الإدارة في تنظيم العمل ومزايا العمل في الدنظمة، الأمان بالعمل ومس ؤوليات العم ل والصازه 
 1والَّىتًاف والتقدير.

وىناك م  ىرفو ىلى أنو الشعور النفسي بالقناىة والَّرتياح والسعادة لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات مع    
وبيئة العمل، مع الثقة والولَّء والَّنتماء للعمل والدؤثرات البيئية الداخلية الخارجية ذات العلاقة وفي  العمل نفسو

الوظيفي ىو اتٕاه يعتبر لزصلة للعديد م  الخبرات المحبوبة والغتَ لزبوبة الدرتبطة بالعمل  تعريف آخر الذ أن الرضا
 2ويكشف ى  نفسو بتقدير الفرد للعمل ولإدارتو.

  التعاريف السابقة لؽكننا القول إن الرضا الوظيفي ىو الشعور النفسي بالَّرتياح والسعادة نتيجة لإشباع م   
الحاجات والرغبات في بيئة العمل، بالإضافة إلذ الثقة والولَّء للعمل وللمنظمة. يعكس الرضا الوظيفي لرموىة م  

 لتُ.العوامل النفسية والوظيفية والعلاقات مع الزملاء والدسؤو 

 ثانيا: اهمية الرضا الوظيفي

للمعرفة )جوىرة العصر  لؼطط للوصول وتظهر ألعية الرضا الوظيفي م  ألعية العنصر البشري فهو الذي لػدد،    
ويقوم بعملية التنفيذ، فإذا مس الدورد البشري خلل كعدم الرضا مثلا فسوف يؤدي ذلك إلذ حدوث  ٫الحالر( 

 .الدنتظرة، وبالتالر الضراف الدؤسسة ى  مسارىا الصحيحخلل في الوصول إلذ الأىداف 

  :كالَّتيلذا لؽك  تٖديد الأسباب الداىية إلذ الَّىتمام بالرضا الوظيفي   

 ن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلذ ارتفاع مستوى الطموح لدى العاملتُ في الدؤسسات الدختلفةا. 
 الطفاض نسبة غياب العاملتُ في الدؤسسات الدختلفةن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلذ ا. 
 3ن العاملتُ الأكثر رضا ى  ىملهم يكونون أقل ىرضة لحوادث العمل.ا 

 

                                                           
1
 .06ص، 6105، الاردن، الطبعة الأولى، دار ابن النفٌس للنشر والتوزٌع، عمان، الرضا الوظٌفً وأثره على تطوٌر الأداء، مصطفى محمد  

2
 .5، ص6108، مصر، و لٌنن للنشر والتدرٌب، الماهرةالطبعة الأولى، نٌ، الرضا الوظٌفً ومهارات إدارة ضغوط العمل، عصام عبد اللطٌف  

3
رسالة  ،دراسة تحلٌلٌة للرضا الوظٌفً لدى أعضاء هٌئة التدرٌس فً كلٌة التربٌة الرٌاضٌة فً الجامعات الأردنٌة، إٌمان محمد علً الحنٌطً  

 .02، ص6111العلٌا، الجامعة الأردنٌة، كلٌة الدراسات  ،ماجستٌر
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 زيادة درجة الولَّء والَّنتماء للمنظمة. 
 1الَّستخدام الأمثل للموارد وذلك ى  طريق زيادة درجة الكفاءة والفعالية 
 صورة كبتَة ىلى تٖقيق التوافق النفسي و الَّجتماىي للفرد و تظهر ألعية الرضا الوظيفي في انو يساىد ب

2رد.الذي يؤدي إلذ النجاح في العمل و بالتالر زيادة إنتاجية الف
  

  زيادة روح التعاون و الثقة بتُ القيادة الَّدارية و الدرؤوستُ و بتُ العاملتُ انفسهم لشا يساىم بتحقيق
 3الَّلصاز الفعال في ىذا المجال.

 صائص الرضا الوظيفيثالثا: خ

 4:لؽك  تٖديد خصائص الرضا الوظيفي ىلى النحو التالر

  يعد الرضا الوظيفي مسألة ذاتية تقديرية مرتبطة بالدشاىر التي قد تتًجم في شكل الرضا ى  الوظيفة أو
 .غتَىابيئة العمل او ىلاقات العمل و 

  داخل الفرد العامل، فاذا فسرنا سلوك  نقول ان الرضا الوظيفي صريح و بالدقابل قد تٕده ضمنيا يكم
احد العاملتُ في تأخره الدائم م  العمل ىلى انو يعكس مشاىره السلبية اتٕاه العمل، فقد يكون تفستَا 
ليس في لزلو و يرجع سبب ذلك السلوك الذ وسائل الدواصلات مثلا، بهذا تكون امام تفستَي  متباينتُ 

 بذاتو و الظا مرتبط بعوامل ىدة كل حسب العيتها و درجة تأثتَىا يؤكدان ان الرضا الوظيفي ليس مستقلا
 .الفردىلى رضا 

  للرضا الوظيفي ابعاد و اوجو لستلفة، فقد يكون الرضا في بعض جوانب وظيفة العمل و يعتبر رضا نوىي
 )جزئي( كما قد يكون ى  كل جوانب وظيفة العامل ويعتبر رضا وظيفي ىام، وم  الدهم ان ت٘يز بتُ
الدفهومتُ، الأول رضا العمال في ىملهم، أي ان مصدر الرضا يكم  في الجو الَّجتماىي الجيد للعمل 

 .والثالش رضا العمال بعملهم أي بالعمل نفسو

                                                           
1
 .333ص، 6110 ،مصرالإسكندرٌة،  ، المكتب الجامعً الحدٌث،النفس الصناعً ملع، أشرف محمد عبد الغنً  

2
، أكادٌمٌة ناٌف ماجستٌر رسالة ،الرٌاضالرضا الوظٌفً وعلالته بالإنتاجٌة دراسة تطبٌمٌة لموظفً جمارن منطمة ، علً بن ٌحً الشهري  

 .32، ص6116 الرٌاض. السعودٌة،العلوم الأمنٌة 
3
، زمزم ناشرون وموزعون، عمان، الطبعة الاولى، واخلالٌات الاعمال، لٌم والولاء الوظٌفًالرضا ، حمحمد احمد سلٌمان، سوسن عبد الفتا  

 .038، ص 6100، الاردن
4
رسالة ، على الرضا الوظٌفً للمورد البشري فً المؤسسة الالتصادٌة دراسة حالة وحدة نومٌدٌا بمسنطٌنة أثرهالتحفٌز و  ،عزٌون زهٌة  

 .83، 80ص، 6112، ماجستٌر، سكٌكدة، الجزائر
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  ان مسالة الرضا الوظيفي تبقى نسبية الذ حد كبتَ لَّن التعامل يتم مع ىنصر بشري ذو خصائص متباينة
لتكنولوجيا والتطور في لستلف المجالَّت و نعتٍ بذلك تعدد الحاجات وثانيا لَّن الوسط متنامي يساير ا

 وتطورىا ىي الأخرى.

 الدطلب الثاني: طرؽ قياس الرضا الوظيفي

  :و لؽكننا حصر الأساليب الَّكثر استخداما لقياس الرضا الوظيفي في الشكل التالر

 قياس الرضا الوظيفي ؽطر  (:04) رقمشكل 

 
 لتجاريةاو  علاقة الاجر بالرضا الوظيفي دراسة حالة كلية العلوـ الاقتصادية ،خليفي حسام، محمد رقاز الدصدر:

 .40، ص 2014جامعة ىمار ثليجي الَّغواط،  ماستً،، مذكرة التسيير الاغواط وعلوـ 
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 الدقاييس الدوضوعية:

أيضا بطرق تٖليل ظواىر الرضا، وىي م  أكثر الطرق بساطة وانتشارا، حيث تعتمد ىلى دراسة  وتعرف    
وتٖليل الظواىر الدرتبطة والدعبرة ى  درجة الرضا الوظيفي لدى الفرد، وم  ىذه الدقاييس الدوضوىية لصد: معدل 

 1الغياب ودوران العمل.

 2تالر:بشرح ىذي  الدقياستُ كال احْد صقر عاشورو قام    

يعتمد ىذا الدؤشر ىلى نسبة أو معدل غياب الفرد ى  ىملو للتعرف ىلى درجة الرضا الوظيفي لو  :معدؿ الغياب
ارتباطا بعملو واكثر حرصا ىلى الحضور الذ ىملو بعكس الفرد الذي يشعر  أكثرفالفرد الراضي ى  ىملو يكون 

وكل سهولة ىذا القياس تكم  في احتفاظ الَّدارة بسجلات الحضور والغياب لكل ىامل  نا .ىملوبالَّستياء م  
ىمل أو قسم في الدنظمة لشا يتيح لذا تتبع معدلَّت الحضور والغياب واكتشاف أي ظاىرة الَّحتلال  لرموىة

 :معدل الغياب م  خلال القانون التالر ولػسب .العلاجتستدىي الدراسة و 

    100×( العاملينراد/متوسط عدد الافراد لرموع عدد اياـ الغياب للأف)=  ترةمعدؿ الغياب خلاؿ ف

لؽك  استخدام حالَّت ترك العمل التي تتم تٔبادرة الفرد )استقالتو( كمؤشر لدرجة الرضا الوظيفي،  :دوراف العمل
 ىليو و .العملفلا شك أن بقاء الفرد في وظيفتو تعتبر مؤشرا ىاما لَّرتباطو بهذه الوظيفة وولَّئو لذا، اي رضاه ى  

فان البيانات الخاصة بتًك العمل الَّختياري لؽك  استخدامها لتقييم فاىلية لستلف البرام  م  زاوية تأثتَ ىذه 
البرام  ىلى الرضا. ولػسب معدل ترك ىلى اساس ىدد حالَّت ترك العمل الَّختياري مقسوم ىلى اتٚالر ىدد 

 :كالَّتيالعاملتُ في منتصف الفتًة التي لػسب لذا الدعدل  

 100(×الفترة منتصف عدد العاملين في اجمالي/ترؾ خلاؿ الفترةال عدد حالات)= ترؾ العمل خلاؿ فترة معينة معدؿ

 الشكاوىإلذ ما سبق ذكره ىناك أساليب أخرى كقياس معدل حوادث العمل، وكذلك معدل  ضافةبالإ   
 ومستوى إنتاج الدوظف.

  
                                                           

1
دراسة تطبٌمٌة لمستوى العلالة بٌن الرضا الوظٌفً ومدى تطبٌك إدارة المعرفة لدى الموظفات باستخدام التحلٌل ، وآخرونكافـً مٌمون،   

، 6166، 6، العدد02جلدث فً تنمٌة الموارد البشرٌة، الممجلة وحدة البح مؤسسة(، 00بالمركبات الأساسٌة والتحلٌل التصنٌفً )دراسةحالة

 .322ص
2
 .818سابك، ص مرجع ،احمد صمر عاشور  
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 الدقاييس الذاتية:

سميت كذلك لَّرتباطها بذات الفرد حيث تعتمد ىلى و صفو لدشاىره وأحاسيسو اتٕاه العمل أو لرموىة م      
 :ينذكر منها ما يل 1مكوناتو، سواء بصورة شفهية أو كتابية.

الوسائل التي يعتمد ىليها الباحث في تٕميع البيانات و الدعلومات م  مصدرىا. ويعتمد  أحدو ى :الاستبياف
ن ىلى استنطاق الناس الدستهدفتُ بالبحث م  اجل الحصول ىلى اجاباتهم ى  الدوضوع و التي يتوقع الَّستبيا

 2الباحث انها مفيدة لبحثو و تساىده بالتالر ىلى اختبار فرضياتو.

و مع تطور الدراسات الَّجتماىية خصوصا في ميدان الرضا الوظيفي اصبح الَّستبيان وسيلة شهتَة لدعرفة    
 : 3ضا و م  الَّستمارات الأكثر شيوىامستوى الر 

وىو يستخدم طرق لستلفة حيث يكمل الَّفراد معدل القياس ىذا إلذ  للرضا:استبياف جامعة منسوتا  -
التقدم و التًقية الحد الذي يكونون اما راضتُ أو غتَ راضتُ ى  جوانب لستلفة م  وظائفهم الَّجر، فرص 

صمم ىذا الَّستبيان كل  راضي.درجة م  راضي ت٘اما الذ غتَ ...(، اما الَّجابات الدقتًحة فهي مت النقل
 .Lefquist, Englande, Weiss Davis م 

وىو يشمل اسئلة متنوىة حول كل جوانب الوظيفة التي يشغلها العامل  الوظيفي:استبياف بياف الرضا  -
 .Viato, Laroche م  وصممو كل

حول الرضا ى  العوائد  يتضم  اسئلة ووىو استبيان حول انظمة الأجور  الأجر:استبياف الرضا عن  -
 النقدية مثل الرضا ى  مستوى الآجر والعلاوات، الزيادة في الَّجر، الدزايا الَّضافية و ادارة نظام الأجور.

سئلة لعمال بنظام معتُ لتسجيل تتضم  مقابلة العاملتُ وجها لوجو ى  طريق إىطاء الأ :الدقابلات الشخصية 
إجابتهم، وىي طريقة مساىدة للكشف ى  أسباب الحالَّت النفسية الدصاحبة للعمل، وتتم ىذه الدقابلة في بيئة 
تشعر العامل تْرية في الكلام وىي أول خطوة لتصحيح ولزو مشاكلو وتكون ىذه الدقابلة ناجحة، إذا أجاب 

                                                           
1
 .322سابمص مرجع وآخرون، كافـً مٌمون  

2
 راسات والبحوث الاجتماعٌة، جامعة، مجلة الد بعض الاعتبارات المنهجٌة فً استخدام الاستبٌان فً البحوث الاجتماعٌة،  بوترعه بلال  

 .652، ص6105الوادي،  ،68العدد الشهٌد حمة لخضر،
3
 J.L.Borgerou , Le climat organisationnel et la satisfaction au travail, éd Gaétan Morin, Montréal, 1982,p230. 
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ي  ىلى التقرير الدقيق لدشاىرىم وىذا ضم  حقهم في الخصوصية، وضمان الأفراد بأمانة، تْيث يكونون قادر 
 1تٛاية الإدارة لَّستجابتهم.

اقتًح ليكارت طريقة الَّتٕاىات تقوم ىلى اختيار ىدد م  العبارات تتناول الَّتٕاه  :Likert  طريقة ليكارت
وتتدرج الدوافقة ىلى العبارات بتُ موافقون الدطلوب قياسو، تْيث يطلب م  افراد ىينة البحث ان يدلوا بإجاباتهم، 

بشدة أو موافقون أو غتَ متأكدي  أو يعارضون أو يعارضون بشدة، والفرد يشارك في ىذا الدقياس ولػصل ىلى 
 الجدول التالر لؽثل مقياس ليكارت الخماسي: 2،درجات موزىة

 ليكارت الخماسي س(: مقيا01)رقم جدوؿ 

 موافق بشدةغتَ  موافقغتَ  لزايد موافق موافق بشدة
5 4 3 2 1 

 .م  اىداد الطالبة بالَّىتماد ىلى مقياس ليكارت الدصدر:

 :herwbergرغ طريقة ىرزب

تقوم ىذه الطريقة ىلى توجيو سؤالتُ رئيسيتُ للمفحوص، و الدراد قياس مشاىره لضو العمل، وىادة ما يقدم    
 3:لزتوى السؤالتُ ىلى النحو التالر

لزاولة تذكر الفتًات التي شعرت فيها بالسعادة في ىملك خلال السنة الشهر الداضية مثلا الرجاء منك  -
ىلى ان لػدد الباحث الددة التي يريدىا بالضبط، كما يطلب م  الدفحوص اىطاء وصف ما لػدث بدقة 

 .في كل مرة يعاوده ىذا الشعور و بالتالر يقدم الَّسباب التي تسببت في وجود ىذه الدشاىر لديو
الداضية  أشهرالرجاء منك لزاولة تذكر الفتًات التي شعرت فيها باليأس الشديد في ىملك خلال الستة  -

اي ان الددة الزمنية تٖدد م  طرف الباحث كما يطلب م  الدفحوص وصف ما حدث لو بالضبط  مثلا:
 .و لزاولة ذكر كل الَّسباب التي جعلتو شعر بهذا الَّحساس

                                                           
   

1
كرة ذم ،-جٌجل –الرضا الوظٌفً والإبداع فً العمل دراسة مٌدانٌة بالشركة الإفرٌمٌة للزجاج بالطاهٌر  ،بولطٌف هدى ،بومعزة مسعودة

 .56ص ،6102بجٌجل،  جامعة محمد الصدٌك بن ٌحٌى، ماستر
2
الرضا الوظٌفً وعلالته بجودة الحٌاة لدى أساتذة التربٌة البدنٌة والرٌاضٌة دراسة مٌدانٌة على مستوى ثانوٌات ولاٌة ، صابر بن عٌسى 

 .20ص ،6102،دكتوراه، جامعة محمد خٌضر بسكرةاطروحة ، بسكرة
3
دراسة حالة المؤسسة –ممارسة اخلالٌات العمل فً انشطة ادارة الموارد البشرٌة على الرضا الوظٌفً  أثرحمزة بن بلً، عادل بوجرٌو،   

مذكرة ماستر، لسم علوم التسٌٌر، كلٌة العلوم الالتصادٌة و التجارٌة و علوم التسٌٌر، جامعة محمد الصدٌك بن ٌحٌى ، -المٌنائٌة جن جن جٌجل

 .65، ص6102بجٌجل، 
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  الدؤثرة في الرضا الوظيفيالدطلب الثالث: العوامل 

يتأثر الرضا الوظيفي للعاملتُ سلبيا أو إلغابيا بعوامل كثتَة و متعددة، و التي تسهم إسهاما مباشرا و غتَ مباشر    
في خلق الرضا الوظيفي و تٖديد مداه، و نشتَ أن ىناك اختلاف لدى الباحثتُ في تٖديد العوامل الدؤثرة في الرضا 

ار الرضا الوظيفي تٔثابة العامل الدتغتَ الذي يشمل لزصلة الدشاىر و الَّتٕاىات التي يعتقد الفرد و باىتب .الوظيفي
أن لذا ىلاقة تٔختلف الجوانب التي يتصف بها ىدمو، و لؽك  تصنيف ىذه العوامل حسب رأي "روبنز" إلذ ثالث 

 1:لرموىات رئيسية كما يلي

 لرموىة العوامل الدرتبطة بالشخصية 
 لعوامل الدرتبطة تّماىة العمللرموىة ا 
 لرموىة العوامل الدرتبطة بالدؤسسة 

 التالر: شكللدؤثرة ىلى الرضا الوظيفي بالو لؽك  تلخيص اىم العوامل ا

  

                                                           
1
 ،مناخ التنظٌمً و علالته بالرضا الوظٌفً لدى أساتذة التربٌة البدنٌة و الرٌاضٌة دراسة مٌدانٌة بثانوٌات الشرق الجزائريالخلٌفً سلٌم،  

 .088، 083، ص6105، -مستغانم-جامعة عبد الحمٌد بن بادٌس  ،دكتوراه أطروحة
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   يوضح لرموعة العوامل الدسببة والدؤثرة على مستوى الرضا الوظيفي ج(: نموذ 05)رقم شكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 م  اىداد الطالبة بالَّىتماد ىلى الدراسات السابقة الدصدر:

           العوامل المرتبطة

 بالمؤسسة

                                 العوامل المؤثرة

 فً الرضا الوظٌفً

: هنان إجماع على العلالة الاجر
الطردٌة بٌنه وبٌن الرضا، الا ان نظرٌة 
العاملٌن لهرزبرغ اكدت بان الاجر من 

الحاجات الدنٌا التً تمنع ظهور عدم 
 الرضا

: ٌمارن العامل عوائده دعدالة العائ
المكافآت، و العموبات، و )المستلمة 

الأجور، و الترلٌات، و التدرٌب( لٌاسا 
بمدخلاته )مهاراته، و لابلٌته، وخبراته، 

ومستوى تعلٌمه...( مع معدل عوائد 
الأفراد الآخرٌن لٌاسا بمدخلاتهم، فإن 
نمص معدل ما ٌتسلمه الفرد عن معدل 

بعدم العدالة ما ٌتسلمه غٌره سٌشعر 
 ومنه عدم الرضا

: ظروف العمل المادٌة ظروف العمل
الجٌدة تإدي إلى رضا الأفراد عن بٌئة 

 العمل

من الحوافز التً  : تعتبرالترلٌةفرص 
 تإدي إلى رضا العامل عن عمله

: ٌشعر العامل بؤن تدرٌب العاملٌن
الإدارة تحرص علٌه و تتمسن به 

ه لكفاءته، مما ٌساهم فً زٌادة ثمت
 بالمنشاة ورضاه الوظٌفً

: وهو الأمن الاستمرار فً العمل
الوظٌفً الذي ٌخلك استمرارا نفسٌا 

الرضا الوظٌفً وٌزٌد من  

: إن إشباع رغبات العمال محتوى العمل
من خلال إعادة تصمٌم الوظائف ٌإدي 

 إلى رفع معدلات الرضا لدٌهم

: تعد السٌاسات التً تتصف السٌاسات
ات النسبً من أكثر بالاستمرار و الثب

الأجواء التنظٌمٌة أثرا على الأفراد و 
الجماعات و المنظمة على حد سواء فً 

 زٌادة مستوى الرضا الوظٌفً

             العوامل المرتبطة 

 بجماعة العمل

          العوامل المرتبطة

 بالشخصٌة

كلما زاد كلما زادت درجة العمر: 

 الرضا عن العمل

: العاملات ٌفضلن جداول عمل الجنس

 مرنة للمٌام بواجباتهن العائلٌة

: العامل الأكثر تعلما تمل المؤهل العلمً

درجة رضاه الوظٌفً ممارنة بالعامل 

كان ٌعلوه رتبة إذاالألل تعلما خصوصا   

: توجد علالة طردٌة بٌن سنوات الخبرة

ٌفً و متغٌر الخبرةالرضا الوظ  

عانى من  إذاالحالة الصحٌة: العامل 

مرض جسدي أو نفسً سٌنخفض لدٌه 

 الشعور بالرضا الوظٌفً

: شخصٌة العامل هً التً الشخصٌة

تحد استجابته للموالف فكلما كانت 

 استجابته عالٌة كلما زادت درجت رضاه

المدرات الفردٌة: العامل الذي ٌشعر بؤنه 

ناء أدائه لعمله ٌزٌد ٌستخدم لدراته أث

 شعوره بالرضا عن عمله

: الموظفون فً الدرجة الوظٌفٌة

 المستوٌات العلٌا من التنظٌم أكثر رضا

دورا أساسً  بها لهاالمٌم: التً ٌإمنون 

 فً توجٌه و تحدٌد السلون الإنسانً

: التً ٌتبنونها تلعب دورا الاتجاهات

 أساسٌا فً بناء السلون التنظٌمً للفرد

: من أكثر العوامل الفردٌة تؤثٌرا عٌةالداف

على مستوى الرضا الوظٌفً لد ٌحدث 

 من خلالها تحمٌك للرضا او العكس

أن المشرف الذي ٌجعل نمط الاشراف: 

رضا  لاهتمامه ٌحمكمرإوسٌه محورا 

عال عن العمل بعكس المشرف الذي 

 ٌمتصر اهتمامه على الإنتاج و أهدافه

: العلالات الجٌدة بٌن جماعة العمل

العمال و التً ٌتم فٌها تبادل للمنافع 

 تكون مصدرا للرضا الوظٌفً

: ان الشعور بالتمدٌر تمدٌر الآخرٌن

داخل بٌئة العمل ٌإدي إلى مستوى 

 أفضل من الرضا
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 :الفصل خلاصة

الدناخ التنظيمي،  تغتَات الدراسةالنظري لد للْطاردراستنا لذذا الفصل قمنا بتقسيم ىملنا الدتضم   خلال   
 فاىيمالد تناولنا فيوكل مبحث يستعرض أحد الدتغتَات مباحث  ثلاث الذ  السلوك الإبداىي، والرضا الوظيفي

 . والعناصر الدهمةالَّساسية 

نو الخصائص في الدبحث الأول، تم استعراض ماىية الدناخ التنظيمي، حيث شمل ذلك ىدة تعريفات توضح أ   
التي تتصف بها بيئة الدنظمة داخلياً وخارجياً، والتي تؤثر ىلى مستوى رضا الدوظفتُ وإنتاجيتهم وأداء الدنظمة 
بشكل ىام. كما تم تسليط الضوء ىلى ألعية الدناخ التنظيمي كأحد أبرز الدتغتَات التنظيمية داخل الدنظمة، ودوره 

، ومداخلو لإضافة إلذ ذلك، ت٘ت مناقشة أنواع الدناخ التنظيمي الدختلفة باع، تعزيز التطور التنظيمي والإبدا في 
 دة، الدشاركة في اتٗاذ القراراتالذيكل التنظيمي، القيا وىي:أختَاً، تم حصر أىم أبعاد الدناخ التنظيمي 

 .والتكنولوجيا

ىذا الدبحث بتعريف السلوك الإبداىي ىلى أنو  في الدبحث الثالش، تم التطرق إلذ ماىية السلوك الإبداىي. بدأ   
السلوك الذي يظهر فيو الفرد جدية وأصالة ومرونة في توليد أفكار جديدة وتطبيقها في العمل. كما ت٘ت مناقشة 

تم ثم  ،التي تفسر السلوك الإبداىي العلاقة بتُ الإبداع والسلوك الإبداىي. ثم استعرض الفصل النظريات الدختلفة
أبعاد السلوك  لتًكيز ىلىبالإضافة لَّ والدنظمة، ستوى الفرد، الجماىةالتي تشمل الإبداع ىلى مو ستوياتتٖديد م
 .الَّتصالَّت ىلى التغيتَ، روح المجازفة، وسعةالقدرة ىلى حل الدشكلات وصنع القرار، القدرة وىي: الإبداىي 

الدبحث الثالث، تم تناول ماىية الرضا الوظيفي، حيث تم تعريفو ىلى أنو الشعور النفسي بالَّرتياح والسعادة  في   
نتيجة لإشباع الحاجات والرغبات في بيئة العمل، بالإضافة إلذ الثقة والولَّء للعمل وللمنظمة. ت٘ت مناقشة ألعية 

والوظيفية والعلاقات مع الزملاء والدسؤولتُ. ثم تطرق  الرضا الوظيفي، كونو يعكس لرموىة م  العوامل النفسية
، تم مناقشة . وفي الَّختَالفصل إلذ طرق قياس الرضا الوظيفي باستخدام الدقاييس الدوضوىية والدقاييس الذاتية

 .العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي، تٔا في ذلك العوامل الدرتبطة بالشخصية، تّماىة العمل، وبالدؤسسة



  
 
  الفصل الثان
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 تدهيد:

في ىذا الفصل، سنركز ىلى دراسة حالة كلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ تّامعة      
الأغواط، بهدف تٖليل تأثتَ الدناخ التنظيمي ىلى السلوك الإبداىي لأىضاء ىيئة التدريس، مع 

 دور الرضا الوظيفي كعامل وسيط في ىذه العلاقة.استكشاف 

 بحث الأوؿ: تعريف بالدؤسسة لزل الدراسةالد

اقبل الشروع في الدراسة التطبيقية لَّبد م  التعري  ىلى مؤسسة لزل الدراسة وىي جامعة ىمار ثليجي بالأغواط      
ىذا الدبحث الذ تقدلص ىام للمؤسسة لزل كلية العلوم الَّقتصادية و التجارية وىلوم التسيتَ، حيث سنتطرق في 

 :الدراسة في الدطالب التالية

 الدطلب الأوؿ: تاريخ ونشأة جامعة عمار الثليجي الاغواط

. تٔوجب الدرسوم التنفيذي رقم 1986أنشئت جامعة الأغواط لأول مرة كمدرسة ىليا لأساة التعليم التقتٍ سنة     
 .1986-08-05الدؤرخ في:  86-165

 1 :تكوي  أساتذة التعليم الثانوي والتقتٍ في التخصصات التالية لتضم 

 ىندسة ميكانيكية -

 ىندسة مدنية -

 ىندسة كهربائية -

الدؤرخ في:  157-97ت٘ت تٖويل الددرسة العليا إلذ مركز جامعي تٔوجب الدرسوم التنفيذي رقم:  1997في سنة  و   
 :الدراسات الجامعية التطبيقية في التخصصات التاليةليضم  تكوي  في مهندس الدولة، ليسانس،  10-05-1997

                                                           
1
، 18/18/6163، العنوان: تارٌخ جامعة عمار ثلٌجً الاغواط، تارٌخ وولت الاطلاع: 6100، تارٌخ النشر: المولع الرسمً للجامعة عمار ثلٌجً 

66:31 
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العلوم الدقيقة، الإىلام الآلر، ىندسة ميكانيكية، ىندسة كهربائية، ىندسة مدنية، كيمياء صناىية، بيولوجيا، ىلوم 
 .اقتصادية وىلوم التسيتَ، لغة وأدب ىربي، ىلم النفس ولأرط فونيا، والحقوق

الدؤرخ  270-01كلة الدركز الجامعي ليصبح جامعة تٔوجب الدرسوم التنفيذي رقم ت٘ت إىادة ىي 2001في سنة  و   
 :لتضم ثلاث كليات وىي 2010-08-25في: 

 كلية العلوم والتكنولوجيا -

 كلية العلوم الَّقتصادية وىلوم التسيتَ -

 كلية الحقوق والعلوم الَّجتماىية -

ل ىده السنة تم فتح اختصاصات جديدة وىي: صيانة في بالدوازاة مع إىادة الذيكلة التي ىرفنها الجامعة خلا و   
 .الذندسة الكهربائية الدوارد الدائية، ىلوم فلاحية، ىندسة معمارية، ىلوم اجتماىية ودلؽغرافيا، لغة إلصليزية

ومع التحول الذي ىرفو نظام التكوي  بقطاع التعليم العالر بالجزائر، تم اىتماد النظام الجديد وفتح تٗصصات    
وىي: ىلوم الدادة، ىلوم وتكنولوجيا،  2007-2006جديدة في مرحلة ليسانس ل م د مع انطلاقة الدوسم الجامعي 

رياضيات وإىلام آلر، ىلوم وتقنيات الرياضة، ىلوم اقتصادية وىلوم التسيتَ، لغة فرنسية، ىلوم اجتماىية. ومع تطبيق 
صصات مكملة في مرحلة الداستً   مع بداية الدوسم الجامعي السياسة الرامية إلذ تعميم نظام ل م د فقد تم فتح تٗ

2009-2010. 

ووصل ىدد مشاريع تكوي   -ليسانس وماستً –تٗصصا في مرحلة التدرج  156بلغ ىدد التخصصات الدفتوحة    
 .مشروع في النظام ل م د 286و 363في مرحلة الدكتوراه في النظام القدلص 

موظفا ليصل  22و ”ب“أستاذ مساىد قسم  83م  توظيف  2014برسم ميزانية استفادت جامعة الأغواط    
 .مصف الرتب العليا 135منهم  915بذلك ىدد الأستاذة 
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مقعد بيداغوجي جديد لَّحتضان كلية الطب ليصل العدد الإتٚالر للمقاىد  2000استلمت الدؤسسة الجامعية    
 1 .مقعد 24153البيداغوجية 

 .الدطلب الثاني: تعريف بجامعة عمار ثليجي الاغواط

جامعة ىمار ثليجي ىي جامعة جزائرية تقع بولَّية الأغواط ىي تٕسيد سياسة لَّمركزية التعليم العالر، التي تنتهجها    
  .الجزائر منذ الثمانينات

، وىي تٖمل اسم المجاىد 2001سبتمبر  19الدؤرخ في  270-01أنشأت الجامعة تٔوجب مرسوم التنفيذي رقم:    
رائد سلاح الإشارة في جيش التحرير الوطتٍ، وقد مرت الجامعة قبل أن تلتحق تٔصف « ىمار»ىلي ثليجي الددىو 

الجامعات الوطنية بعدة مراحل. إن التعليم الجامعي بولَّية الأغواط نشأ وتبلور في بداية الأمر تٔوجب الدرسوم رقم: 
 .الدتضم  إنشاء الددرسة الوطنية العليا لأساتذة التعليم التقتٍ 1986 أوت05الدؤرخ في  86-165

ماي  10بتاريخ  97-157الددرسة العليا للتعليم التقتٍ تتحول إلذ مركز جامعي طبقا للمرسوم رقم 1997ماي 10
دنية، والعلوم . ضم ىذا الدركز أربع معاىد: معهد الذندسة الكهربائية، والذندسة الديكانيكية، والذندسة الد1997

 . 2الَّقتصادية

، 1998، والدعلومات، والحقوق، والتسيتَ سنة 1997وتم فتح فروع أخرى أيضا منها الكيمياء الصناىية سنة    
 .2000والبيولوجيا، وىلم النفس سنة 

د، تٗصصي في فرع الدوا 1995إضافة إلذ ما تقدم، ت٘يزت ىذه الدرحلة بفتح أولذ الدراسات ما بعد التدرج سنة    
لقد ضمت ىذه الددرسة في البداية التخصصات التالية: ليسانس تعليم  العلوم وىندسة الأسطح، ومواد الذندسة الددنية

تقتٍ في: الإلكتًونيك، الكتًوتقتٍ، الذندسة ميكانيكية، الذندسة مدنية. حيث بلغ ىدد الطلبة بها خلال السنة 
 .أستاذا دائما 23طالبا يؤطرىم  314: 1986/1987الجامعية 

                                                           
1
، 18/18/6163، العنوان: تارٌخ جامعة عمار ثلٌجً الاغواط، تارٌخ وولت الاطلاع: 6100لمولع الرسمً للجامعة عمار ثلٌجً، تارٌخ النشر:  

66:31. 
2
، 18/12/6166، العنوان: تارٌخ جامعة عمار ثلٌجً الاغواط، تارٌخ وولت الاطلاع: 6100معة عمار ثلٌجً، تارٌخ النشر: المولع الرسمً للجا   

66:31. 
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 الدطلب الثالث: تعريف بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير وىيكلها تنظيمي

  أولا: تعريف بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير

ك طالب بالجذع الدشتً  66بعدد يقدر ب  1992/ 1991تم فتح قسم العلوم الَّقتصادية خلال السنة الجامعية     
ىلوم اقتصادية، كما ضم ىذا القسم فرع الإىلام الآلر للتسيتَ تكوي  قصتَ الددى الذي فتح خلال السنة الجامعية 

 .طالب 57بعدد يقدر ب   1990/1991

وفي إطار ترقية الددرسة العليا لأساتذة التعليم التقتٍ إلذ مركز جامعي، تٖول قسم العلوم الَّقتصادية خلال السنة    
 270-01وطبقا للمرسوم التنفيذي رقم     إلذ معهد يسمى تٔعهد العلوم الَّقتصادية. 1997/1998ة الجامعي

الذي يتضم  إنشاء جامعة الأغواط، تٖول الدعهد إلذ كلية تسمى بكلية العلوم  18/09/2001الدؤرخ في 
 .الَّقتصادية وىلوم التسيتَ

الدؤرخ  270-01الدعدل والدتمم للمرسوم التنفيذي رقم  2010الدؤرخ في  198-10وطبقا للمرسوم التنفيذي رقم   
 1 .تٖوّلت تسمية الكلية الذ كلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ 18/09/2001في 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
، 18/12/6166، العنوان: تارٌخ جامعة عمار ثلٌجً الاغواط، تارٌخ وولت الاطلاع: 6100المولع الرسمً للجامعة عمار ثلٌجً، تارٌخ النشر:    

66:31. 
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 ثانيا: الذيكل التنظيمي لكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير

 

 العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسييرالذيكل التنظيمي لكلية  :(06) رقمشكل 

 

 : موقع جامعة ىمار الثليجي الَّغواطالدصدر
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  الدبحث الثاني: منهجية الدراسة الديدانية واختبار أداة القياس

نهدف م  خلال ىذا الدبحث إلذ إيضاح الجانب التنظيمي للدراسة، حيث سنتطرق لكفية تٗطيط وتصميم أداة    
بإبراز نوع الأداة الدستخدمة لجمع البيانات، وكذا المحاور التي يغطيها، لننتقل بعدىا إلذ إبراز أساليب الدراسة، وىذا 

بالدعادلَّت الذيكلية  ةالنمذجخلال الدعالجة الإحصائية الدستعملة لَّختبار الأداة وقد تم تفريغ البيانات وتٖليلها م  
 EXCEL 2016spss24.0. و Samart pls لبرنام  الإحصائي وقد تم استخدامبا

النسب الدئوية و التكرارات لوصف ىتُ الدراسة و الدتوسط الحسابي و الدتوسط الحسابي النسبي و الَّلضراف الدعياري    
اختبار ألفا كرو نباخ لدعرفة درجة ثبات الَّستبيان، اختبار شاب يرو ويلك لَّختبار ما إذا كانت البيانات تتتبع التوزيع 

فروقات في حالة ىينتتُ لدعرفة ما إذا كان ىناك Tكذا اختبار وألفا لحساب صدق الدراسة  ىدمو. جذرالطبيعي م  
لدعرفة ما إذا   ANOVA دلَّلة إحصائية بتُ لرموىتتُ م  البيانات الدستقلة و اختبار تٖليل التباي  الأحادي ذات

 .البيانات لرموىات أو أكثر م  بتُ ثلاثكانت ىناك فروقات ذات دلَّلة إحصائية 

 خطوات تصميم وتنفيذ أداة الدراسة الدطلب الأوؿ: منهج الدراسة

  منهج الدراسة :اولا

ىلى طبيعة الدراسة والأىداف التي سعت لتحقيقها، واستخدمت الطالبة الدنه  الوصفي التحليلي الذي  بناءا   
لػاول م  خلالو وصف الظاىرة موضوع الدراسة كما توجد في الواقع، وتٖليل بياناتها، والعلاقة بتُ مكوناتها والآراء 

 .هاالتي تطرح حولذا والعمليات التي تتضمنها والآثار التي تٖدث

و يعرف الحمدالش الدنه  الوصفي بأنو "الدنه  الذي يسعى لوصف الظواىر أو الأحداث الدعاصرة ، أو الراىنة فهو    
أحد أشكال التفستَ الدنظم لوصف ظاىرة أو مشكلة، و يقدم بيانات ى  خصائص معينة في الواقع ،تتطلب معرفة 

 1 " وقاف التي نستعملها لجمع البياناتالدشاركتُ في الدراسة و الظواىر التي ندرسها و الأ

 :وقد استخدمتنا مصدري  أساسيتُ للمعلومات   

                                                           
1
.22، ص:6115/6112 الجزائر،جامعة  الأعمال، ماجستٌر، إدارة رسالة، التنظٌمٌةبعاج الهاشمً، دور العملٌة التدرٌبٌة فً الرفع من الفعالٌة      
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حيث اتٕهنا في معالجة الإطار النظري للدراسة إلذ مصادر البيانات الثانوية والتي تتمثل في  الدصادر الثانوية: .1
تناولت موضوع الدراسة، وكذا الكتب ذات العلاقة والدقالَّت والتقارير والأتْاث والدراسات السابقة التي 

 .البحث في مواقع الإنتًنت
لدعالجة الجوانب التحليلية لدوضوع الدراسة اتٕهنا إلذ تٚع البيانات الأولية م  خلال  الدصادر الأولية: .2

الَّستبيان كأداة رئيسية للدراسة تستعمل خصيصا لذذا الغرض وقد تم توزيعها ىلى ىدد م  اساتذة كلية 
 spss ادية والتجارية وىلوم التسيتَ بالأغواط، وتم تٖليلها بوساطة برنام  التحليل الإحصائيالعلوم الَّقتص

 .وذلك للتحقق م  صحة الفروض الدوضوىة للدراسة

  خطوات تصميم وتنفيذ أداة الدراسةثانيا: 

–الدناخ التنظيمي ىلى السلوك الَّبداىي بوجود الرضا الوظيفي كمتغتَ وسيط  أثرقمنا بإىداد أداة الدراسة لدعرفة "   
دراسة حالة: اساتذة كلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ بالأغواط" وقد اتبعنا الخطوات التالية لبناء 

 :الَّستبيان

سة، والَّستفادة منها في بناء الَّطلاع ىلى بعض الأدبيات والدراسات السابقة ذات الصلة تٔوضوع الدرا  .1
 .الَّستبيان وصياغة فقراتو، حيث تم الَّىتماد ىلى ذلك في صياغة فقرات الَّستبيان

 .استشارة الدشرف وبعض أساتذة الكلية وفي تٖديد لزاور الَّستبيان وفقراتو .2
 .المحاور تٖديد المحاور الرئيسية التي يشملها الَّستبيان، وتٖديد الفقرات التي تقع تٖت كل لزور م  .3
 .(01) رقمتصميم الَّستبيان في صورتو الأولية أنظر الدلحق  .4
 .مراجعة الَّستبيان م  قبل مشرف الدراسة .5
الذي ( 02)ىرض الَّستبيان ىلى لرموىة م  المحكمتُ م  أساتذة الكلية كما ىو موضح في الدلحق رقم  .6

 .المحكمتُيعرض قائمة بأسماء 

 

 



 ثبلأغٛاطخ ٚػٍَٛ اٌزس١١ش اٌفصً اٌثبٟٔ:                                               دساسخ زبٌخ و١ٍخ اٌؼٍَٛ الالزصبد٠خ ٚ اٌزدبس٠
 
 

83 
 

  ثالثا: صدؽ الدراسة:
او إجراءات القياس من قياس الدطلوب  ،مدى تدكن أداة جمع البياناتىرف العتيبي صدق أداة الدراسة بأنو     

م  قياس الغرض الذي صممت لقياسو، وذلك تكون الأداة  تذلك انو إذا ت٘كنت أداة تٚع البيانا ويعتٍقياسو. 
 . صادقة
  :قمنا باستخدام بعض الَّختبارات لتقييم صدق فقرات الَّستبيان وذلك لتأكد م  صدقو وثباتو كالتالر ولذا    

 الصدؽ الظاىري )صدؽ اراء المحكمين(: -1
ىرفو بوحوش ىمار بانو "البحث ىما يبدو ان الَّختبار يقيسو ويتضح ىذا النوع بالفحص الدبدئي لمحتويات     

 الَّختبار.
الباحث ىددا م  المحكمتُ الدتخصصتُ في لرال الظاىرة او الدشكلة موضوع الدراسة حيث تم وىو ان لؼتار     

بهدف  1م  أساتذة الكلية وأسماء المحكمتُ بالدلحق رقم 3ىرض الَّستبيان ىلى لرموىة م  المحكمتُ تألفت م  
لاءمتها لقياس ما وضعت ابداء الراي فيما يتعلق تٔدى صدق كل فقرة م  فقرات الَّستبيان وصلاحيتها ومدى م

لقياسو، وقد تم الَّستجابة لآراء المحكمتُ القيام تٔا يلزم م  حذف وتعديل ىلى الَّقتًاحات الدقدمة، بذلك خرج 
 .2انظر الدلحق رقم الَّستبيان في صورتو النهائية. 

 عرض خصائص لرتمع الدراسة :الدطلب الثاني
 استمارة معالجة تم الحصول ىلى الجدول التالر: 61م  لرموع اولا الجنس: 

 (: توزيع لرتمع الدراسة حسب الجنس.02جدوؿ رقم )

 النسبة  التكرار  الفئة

 75.4% 46 ذكر

 24.6% 15 أنثى

 %100 61 المجموع

 spss26.0م  إىداد الطالبة ىلى ضوء لسرجات  الدصدر:
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 24.6م  نسبة الَّناث التي تقدر ب% وىي أكبر 7554%يتضح م  الجدول أن نسبة الذكور في ىينة الدراسة    
 .لطبيعة العملىذا راجع لؽك  و 

 استمارة معالجة تم الحصول ىلى الجدول التالر: 61م  لرموع  العمر:ثانيا 
 .العمر(: توزيع لرتمع الدراسة حسب 03جدوؿ رقم )

 النسبة التكرار الفئة
 3.3 2 30اقل م  

30-40 35 57.4 

 39.3 24 40اكثر م  

 100% 61 المجموع

 spss26.0م  إىداد الطالبة ىلى ضوء لسرجات  الدصدر:
تعد  57.4سنة بنسبة  40-30بينما فئة  2 وتكرارىا 3.3سنة بنسبة  30يتضح م  الجدول ان فئة اقل م     
 .39.3سنة بنسبة  40م   أكثرنسبة مقارنة بباقي الفئات وكذلك  أكبر
 استمارة معالجة تم الحصول ىلى الجدول التالر: 61م  لرموع  الخدمة:سنوات ثالثا 

 (: توزيع لرتمع الدراسة حسب سنوات الخدمة.04جدوؿ رقم )
 النسبة التكرار الفئة
 18.0% 11 سنوات 5أقل من 

 13.1% 8 سنوات 10الى  5من 

 68.9% 42 سنوات 10أكثر من 

 100% 61 المجموع

 spss26.0م  إىداد الطالبة ىلى ضوء لسرجات  الدصدر:
سنوات حيث قدرت 10م   أكثرالدلاحظ م  الجدول أن الفئة الغالبة في الدؤسسة ىم ىمال ذات الخدمة  و   
الذ  5تليها فئة الأختَة للفئة م  و  ،% 18سنوات بنسبة  5 اقل م  وبعدىا العمال ذو الخدمة م  68.9 نسبةب

 %. 13.1سنوات بنسبة  10
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 الاتجاىات العامة لعبارات المحاور  :الدطلب الثالث

( وم  ثم 4=1-5تم تٖديد طول الخلايا في مقياس ليكارث الخماسي م  خلال الددى بتُ درجات الدقياس )   
( وبعد ذلك تم إضافة ىذه القيمة 0.80=4/5تقسيمو ىلى أكبر قيمة في الدقياس للحصول ىلى طول الخلية أي )

أصبح الحد الأىلى لذذه الخلية، وىكذا أصبح إلذ أقل قيمة في الدقياس وذلك لتحديد الحد الأىلى لذذه الخلية، وىكذا 
 طول الخلايا كما ىو موضح في الجدول التالر:

 لرالَّت الدتوسط الحسابي لتحديد الَّتٕاىات العامة للعبارات(: 05جدوؿ رقم )

 درجة الدوافقة طوؿ الخلية 

 غير موافق بشدة  1.80إلى  1من 

 غير موافق  2.60إلى  1.80أكبر من

 موافق إلى حد ما 3.40إلى  2.60أكبر من

 موافق 4.20إلى  3.40أكبر من 

 موافق بشدة 5إلى  4.20أكبر من 

 م  إىداد الطالبة بالَّىتماد ىلى لظوذج ليكارت الخماسي. الدصدر:

نتائ  الدراسة والحكم ىلى مستوى الَّستجابة، اىتمدنا ىلى ترتيب الدتوسطات الحسابية ىلى مستوى  ولتفستَ   
 المجالَّت للاستبيان ومستوى الفقرات في كل لرال، وقد حددنا اتٕاه العبارات حسب المجالَّت الدعتمدة.

 لدعرفة درجة الدوافقة. التكرارات و والنسب الدئوية تم استخدام الدتوسط الحسابي والَّلضراف الدعياري
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 اتجاىات عبارات الدناخ التنظيميتحليل  :اولا

  الاوؿ:تحليل اتجاىات عبارات بعد _1

 على عبارات بعد الذيكل التنظيمي (: اتجاه إجابات أفراد العينة06جدوؿ رقم )

 spss26.0م  إىداد الطالبة ىلى ضوء لسرجات الدصدر: 

معظم القيم الدتوسط الحسابي للعبارات جاءت لزصورة ما بتُ قيمة متوسط للعبارة  أنيلاحظ م  الجدول أىلاه    
ب وبالضراف معياري مقدر  1وىي العبارة رقم  2.56اما العبارة الأقل قيمة ت٘ثلت في  5الأىلى متمثلة في العبارة رقم 

 .0.940فكان  1واما العبارة رقم  5للعبارة رقم  0.704

الانحراؼ  الاتجاه
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

 العبارة لا أوافق تداما أوافق لا أوافق بدرجة أقل  اوافق أوافق تداما

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 1 8 13.1 21 34.4 23 37.7 8 13.1 1 1.6 2.56 0.940 لزايد

 2 5 8.2 8 13.1 29 47.5 17 27.9 2 3.3 3.05 0.939 لزايد

 3 1 1.6 3 4.9 30 49.2 24 39.3 3 4.9 3.41 0.739 موافق

 4 1 1.6 7 11.5 20 32.8 30 49.2 3 4.9 3.44 0.827 موافق

 5 0 0 3 4.9 20 32.8 33 54.1 5 8.2 3.66 0.704 موافق

 الذيكل التنظيمي متوسط عبارات  3.77 0.599 موافق
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  الثاني:اتجاىات عبارات بعد  تحليل_2

 بعد القيادة(: اتجاه إجابات أفراد العينة على عبارات 07جدوؿ رقم )

 spss26.0م  إىداد الطالبة ىلى ضوء لسرجات  الدصدر:

معظم ، اما ى  0.749والَّلضراف الدعياري  3.914كانت  متوسط البعد الثالش يلاحظ م  الجدول أىلاه أن   
والعبارة  9القيم الدتوسط الحسابي للعبارات جاءت لزصورة ما بتُ قيمة متوسط للعبارة الأىلى متمثلة في العبارة رقم 

 .8ي العبارة رقم وى 2.75العبارة الأقل قيمة ت٘ثلت في  ، اما3.47بقيمة  10

الانحراؼ  الاتجاه

 الدعياري

الدتوسط 

 الحسابي

 العبارة لا أوافق تداما لا أوافق أوافق بدرجة أقل  اوافق أوافق تداما

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 6 1 1.6 9 14.8 27 44.3 23 37.7 1 1.6 3.67 0.783 موافق

 7 3 4.9 20 32.8 24 39.3 14 23 0 0 2.80 0.850 لزايد

 8 6 9.8 15 24.6 28 45.9 12 19.7 0 0 2.75 0.888 لزايد

 9 3 4.9 12 19.7 24 39.3 19 31.1 3 4.9 3.47 0.950 موافق

 10 4 6.6 9 14.8 28 45.9 16 26.2 4 6.6 3.47 0.968 موافق

 11 4 6.6 10 16.4 26 42.6 19 31.1 2 3.3 3.08 0.936 لزايد

 12 4 6.6 11 18.0 29 47.5 16 26.2 1 1.6 2.98 0.885 لزايد

 بعد القيادةمتوسط  3.941 0.749 موافق
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  تحليل اتجاىات عبارات بعد الثالث :_3

 (: اتجاه إجابات أفراد العينة على عبارات بعد الدشاركة في اتخاذ القرارات08جدوؿ رقم )

 

 spss26.0م  إىداد الطالبة ىلى ضوء لسرجات  الدصدر:

باتٕاه موافق وبالضراف معياري مقدر ب  3.88متوسط ىبارات البعد الثالث كانت  يلاحظ م  الجدول أىلاه أن   
القيم الدتوسط الحسابي للعبارات جاءت لزصورة ما بتُ قيمة متوسط للعبارة الأىلى متمثلة في العبارة  ، معظم0.741

وبالضراف معياري مقدر  18وىي العبارة رقم ، 2.95اما العبارة الأقل قيمة ت٘ثلت في ، 3.89بقيمة  17رقم 
 . 0.939ب

الانحراؼ  الاتجاه
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

 العبارة لا أوافق تداما لا أوافق أوافق بدرجة أقل  اوافق أوافق تداما

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 13 1 1.6 10 16.4 21 34.4 24 349.3 5 8.2 3.36 0.913 لزايد

 14 2 3.3 5 8.2 15 24.6 31 50.8 8 13.1 3.62 0.934 موافق

 15 2 3.3 10 16.4 19 31.1 26 42.6 4 6.6 3.33 0.944 لزايد

 16 5 8.2 15 24.6 35 57.4 3 4.9 3 4.9 3.74 0.874 موافق

 17 5 8.2 16 26.2 28 45.9 9 14.8 3 4.09 3.89 0.958 موافق

 18 4 6.6 16 26.2 20 32.8 21 34.4 0 0 2.95 0.939 لزايد

 19 4 6.6 12 19.7 18 29.5 25 41 2 3.3 3.15 0.997 لزايد

 الدشاركة في اتخاذ القرارات بعد متوسط عبارات  3.88 0.741 موافق
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  الرابع:_تحليل اتجاىات عبارات بعد 4

 بعد التكنلوجيا(: اتجاه إجابات أفراد العينة على عبارات 09جدوؿ رقم )

 spss26.0م  إىداد الطالبة ىلى ضوء لسرجات  الدصدر:

ب وبالضراف معياري مقدر  3.71يلاحظ م  الجدول أىلاه أن متوسط العبارات للبعد الرابع ت٘ثلت في    
، حيث ان معظم القيم الدتوسط الحسابي للعبارات جاءت لزصورة ما بتُ قيمة متوسط للعبارة الأىلى متمثلة 0.838

وبالضراف معياري  22وىي العبارة رقم  2.95العبارة الأقل قيمة ت٘ثلت في  ، اما3.92بقيمة  21في العبارة رقم 
 . 0.939ب مقدر 

الانحراؼ  الاتجاه
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

 العبارة لا أوافق تداما لا أوافق أوافق بدرجة أقل  اوافق أوافق تداما

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 20 3 4.9 20 32.8 20 32.8 17 27.9 1 1.65 3.89 0.933 موافق

 21 5 8.2 13 21.3 27 44.3 14 23 2 3.3 3.92 0.954 موافق

 22 4 6.6 14 23.0 26 42.6 15 24.6 2 3.3 2.95 0.939 لزايد

 23 3 4.9 13 21.3 26 42.6 14 23 5 8.2 3.78 0.988 موافق

 24 3 4.9 14 23 22 36.1 21 34.4 1 1.6 3.55 0.921 موافق

 25 3 4.9 8 13.1 29 47.5 15 24.6 6 9.8 3.21 0.968 لزايد

 بعد التكنلوجيا متوسط عبارات  3.71 0.838 موافق
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 الابداعي:تحليل اتجاىات عبارات السلوؾ  :ثانيا

 الابداعي.(: اتجاه إجابات أفراد العينة على عبارات السلوؾ 10جدوؿ رقم )

 spss26.0م  إىداد الطالبة ىلى ضوء لسرجات  الدصدر:

موافق، حيث ان   باتٕاه جاءت  3.77يلاحظ م  الجدول أىلاه أن متوسط ىبارات لمحور الوسيط ت٘ثلت في    
معظم القيم الدتوسط الحسابي للعبارات جاءت لزصورة ما بتُ قيمة متوسط للعبارة الأىلى متمثلة في العبارة رقم 

ب وبالضراف معياري مقدر  26وىي العبارة رقم  2.80العبارة الأقل قيمة ت٘ثلت في  ، اما3.80بقيمة  32
 .كانت باتٕاه لزايدللعبارة   1.046

الانحراؼ  الاتجاه
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

 العبارة لا أوافق تداما لا أوافق أوافق بدرجة أقل  اوافق أوافق تداما

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 26 9 14.8 12 19.7 23 37.7 16 26.2 1 1.6 2.80 1.046 لزايد

 27 3 4.9 13 21.3 29 47.5 15 24.6 1 1.6 2.97 0.856 لزايد

 28 4 6.6 9 14.8 24 39.3 20 32.8 4 6.6 3.18 0.992 لزايد

 29 3 4.9 5 8.2 11 18 34 55.7 8 13.1 3.64 0.984 موافق

 30 7 11.5 7 11.5 30 49.2 16 26.2 1 1.6 2.95 0.956 لزايد

 31 3 4.9 2 3.3 29 47.5 23 37.7 4 6.6 3.38 0.860 موافق

 32 2 3.3 3 4.9 12 19.7 32 52.5 12 29.7 3.80 0.928 موافق

 33 4 6.6 2 3.3 18 29.5 28 45.9 9 14.8 3.59 1.006 موافق

 34 4 6.6 1 1.6 21 34.4 28 45.9 7 11.5 3.54 0.959 موافق

 35 1 1.6 8 13.1 26 42.6 21 34.4 5 8.2 3.74 0.873 موافق

 سلوؾ الابداعيلمحور المتوسط عبارات  3.77 0.815 موافق
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 ل اتجاىات عبارات الرضى الوظيفيتحلي :ثالثا

 الوظيفي.(: اتجاه إجابات أفراد العينة على عبارات الرضى 11جدوؿ رقم )

 spss26.0م  إىداد الطالبة ىلى ضوء لسرجات : الدصدر

يلاحظ م  الجدول أىلاه أن معظم القيم الدتوسط الحسابي للعبارات جاءت باتٕاه موافق، حيث تبلغ قيمة     
موافق، فكانت لزصورة ما بتُ قيمة متوسط  باتٕاه 0.780ب وبالضراف معياري مقدر  3.77الدتوسط الحسابي 

وىي  3.31اما العبارة الأقل قيمة ت٘ثلت في  36متمثلة في العبارة رقم  باتٕاه موافق 3.90بقيمة  للعبارة الأىلى
 .42العبارة رقم 

 
 

الانحراؼ  الاتجاه
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

 العبارة لا أوافق تداما لا أوافق أوافق بدرجة أقل  اوافق أوافق تداما

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 36 3 4.9 4 6.6 27 44.3 24 39.3 3 4.9 3.90 0.870 موافق

 37 7 11.5 9 14.8 30 49.2 14 23 1 1.6 3.89. 0.950 موافق

 38 1 1.6 8 13.1 29 47.5 21 34.4 2 3.3 3.75 0.789 موافق

 39 1 1.6 1 1.6 26 42.6 26 42.6 7 11.5 3.61 0.789 موافق

 40 7 11.5 18 29.5 20 32.8 14 23 2 3.3 3.77 1.039 موافق

 41 3 4.9 6 9.8 26 42.6 24 39.3 2 3.3 3.67 0.874 موافق

 42 4 6.6 8 13.1 16 26.2 31 50.8 2 .3.3 3.31 0.975 لزايد

 43 3 4.49 6 9.8 23 37.7 28 45.9 1 1.6 3.80 0.860 موافق

 الوظيفي الرضاعبارات لمحور  متوسط 3.77 0.780 موافق
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 تحليل اتجاىات عبارات كامل :رابعا

 اتجاىات عبارات كامل. (:12جدوؿ رقم )

 الاتجاه الدتوسط الحسابي الدعياري الانحراؼ والمحاور البعد

 موافق 3.77 0.5992 الذيكل التنظيمي

 موافق 3.94 0.749 القيادة

 موافق 88 .3 0.741 الدشاركة في اتخاذ القرارات

 موافق 3.71 0.838 التكنولوجيا

 موافق 3.61 0.780 الرضى الوظيفيلزور 

 موافق 3.77 0.815 لزور السلوؾ الإبداعي

 spss26.0م  إىداد الطالبة ىلى ضوء لسرجات : الدصدر

م  الجدول أىلاه يتضح أن لزور الرضى الوظيفي تٖصل ىلى متوسط ىبارات موافق حيث أن أقل بعد تٕانس ىو    
  تٕانسا.الأكثر  يعتبر ىوبعد القيادة 
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 تقييم جودة النموذج واختبار فرضيات الدراسة  :الدبحث الثالث

أن قمنا بالتطرق لنتائ  التحليل الإحصائي للمتوسط الحسابي والَّتٕاه العام لآراء العينة سنقوم الآن باختبار  بعد    
 الفرضيات.

 اختبار جودة النموذج القياسي :الدطلب الاوؿ

، بل لضتاج الذ لتأكد م  ثبات الدراسة في البرلرة بالدعادلَّت البنائية لَّ يكفي فقط حساب معامل الفا كرو نباخ   
 (.صدق التقارب وصدق التمايز)اختبارات اخرى 

 اختبار صدؽ التقارب نموذج الدراسة:  أولا:
يكفي فقط حساب معامل الفا كرونباخ، بل لضتاج الذ  لتاكد م  ثبات الدراسة في البرلرة بالدعادلَّت البنائية لَّ

 اختبارات اخرى ىي:
ويقصد بو مؤشر التوافق و انسجام العبارات مع بعضها البعض،  ، Factor Loadings(FLمعامل التشبع )-1

 % 70يفوق ىلى الَّقل  FLوحتى نستطيع اىتماد العبارة في القياس لغب ان يكون لذا 
، حيث تشتًط قيمة أكبر م    Composite Reliability  (CR) الدوثوقية الدركبة الدعبر ىليها ب -2

، وىي تقيس المحور ككل ، وليس كل ىبارة ىلى حدى كما ىو الحال ىلى معامل التشبع. أي أنها تشتَ الذ  0.7
 انها مستحدثة. بالإضافةالَّتساق الداخلي بتُ العبارات و المحور و ىي شبيها الفا كرونباخ 

مؤشر القيم الدتوسطة  ىو و average variance extracted (AVE)الدستخرج متوسط التباي   -3-
م   يكون اكبرالكبرى لحزم الدربعات للمؤشرات الدرتبطة بالنموذج، وحتى يتصف النموذج بصدق التقارب لغب أن 

 ، والجدول التالر يبتُ قيم ىذه الَّختبارات الثلاثة ىلى النحو التالر: 0.5
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 التقارب( قيمة الدوثوقية وصحة 13الجدوؿ رقم )

 معامل التشبع العبارة البعد المحاور
معامل ألفا كرو 
 نباخ

CR AVE 

 Q1 - 0.687 0.827 0.616 الذيكل التنظيمي الدناخ التنظيمي
Q2 0.740 
Q3 - 
Q4 0.805 
Q5 0.807 

  Q6 0.685 0.926 0.942 القيادة
Q7 0.934 
Q8 0.866 
Q9 0.869 

Q10 0.875 
Q11 0.934 
Q12 0.909 

الدشاركة في اتخاد 
 القرار

Q13 0.839 0.884 0.915 0.683 
Q14 - 
Q15 0.864 
Q16 0.767 
Q17 - 
Q18 0.835 
Q19 0.824 

 Q20 0.848 0.943 0.955 0.779 التكنولوجيا
Q21 0.891 
Q22 0.922 
Q23 0.917 
Q24 0.887 
Q25 0.827 

    Q26 0.716 السلوؾ 
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 Q27 0.795 الابداعي
Q28 0.800 
Q29 0.687 
Q30 0.641 
Q31 0.728 
Q32 0.711 
Q33 0.566 
Q34 0.705 
Q35 0.705 

  الرضى الوظيفي
 

Q36 0.640    
Q37 0.746 
Q38 0.765 
Q39 0.654 
Q40 0.811 
Q41 0.877 
Q42 0.718 
Q43 0.665 

 Smart Plsم  اىداد الطالبة بناء ىلى لسرجات  الدصدر:

الَّ البعض  ،0.7تفوق قيمةكل قيم العبارات بالنسبة للموثوقية الدركبة   نلاحظ ان والشكل أىلاهم  خلال الجدول    
وحتى ولو أىيد  ثابتة، الدذكرة بانهالذلك لؽك  أن نصف أداة الدراسة الدعتمد ىليها في  0.7ل منها و ىي قريبة 

 تكرار العملية في نفس الظروف، وىليو لؽك  الَّىتماد ىليها

يعطي تقديرا للموثوقية بالَّىتماد ىلى يعد ىذا الدعامل الدعيار التقليدي والأكثر تٖفظا للاتساق الداخلي، والذي    
التًابطات البينية لدؤشر الدتغتَات الدشاىدة، حيث يفتًض ىذا الدعامل أن تٚيع الدؤشرات موثوقة بشكل متساو )تٚيع 

( تعطي الأولوية للمؤشرات وفقا Pls-Semالدؤشرات لذا أتٛال خارجية متساوية ىلى البناء(، في حتُ أن )
أن قيمة ىي قيم مقبولة ومرضية، بعد القيام بالدعالجة  0.9و 0.6، حيث أن القيم التي تتًاوح بتُ لدوثوقيتها الفردية

AVE   لكل أبعاد الدراسة، وىليو لؽك  الَّستنتاج أن الشرط الثالش الدتمثل في صدق التقارب لزقق،  0.5أكبر  م
 ولظوذج الدراسة يتصف بصدق التقارب.
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 الصدؽ التمايزي: .1
تشتَ الذ افتًاض لرموىة م  العبارات لَّ ت٘ثل باقي العوامل او الدتغتَات الكامنة الَّخرى، أي تكون نسبة الَّرتباطات 
مع العوامل الَّخرى ضعيفة، وتٔعتٌ اخر ان يظهر ت٘ايز لعامل أو متغتَ كام  معتُ بعبارتو ى  باقي العوامل أو 

 الدتغتَات الَّخرى، وينقسم الذ مؤشري  لعا:
 
ىو مؤشر قياس مدي تنافر وتباىد المحاور ى   :variable corrélation (VC)  ارتباط الدتغير -1-

 بعضها البعض، وكانت نتائجو في الجدول التالر :
 .VCمؤشر ارتباط الدتغير  (:14)رقم الجدوؿ 

 
 القيادة التكنولوجيا

الدشاركة في 
 الذيكل التنظيمي اتخاذ القرار

 0.882 التكنولوجيا
 0.838 0.689 القيادة   

 0.826 0.648 0.757 الدشاركة في اتخاذ القرار  
 0.741 0.679 0.648 0.667 الذيكل التنظيمي 

 Smart Plsم  اىداد الطالبة بناء ىلى لسرجات : الدصدر

بباقي الأبعاد نلاحظ م  الجدول أىلاه، أن ىذا الدعيار يتحقق بعدما تم تسجيل أكبر قيمة لكل بعد مع نفسو مقارنة 
الأخرى الدكونة لنموذج القياس، لشا يدل ىلى وجود صدق ت٘ايز للعبارات التابعة للبعد الذي تكونو ى  باقي الأبعاد 

 .الأخرى، وأن كل بعد لؽثل نفسو فقط

: ولؽك  التأكد م  صحة التمايز م  خلال Cross Loading  (CL ) التحويلات الدتقاطعة 2
، وىو مؤشر يقيس مدى  (Cross Loading)استخدام الدؤشر الثالش وىو التحويلات الدتقاطعة 

 في الجدول التالر: تباىد العبارات ى  بعضها البعض، 
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 .CLمؤشر التحويلات الدتقاطعة  (:15جدوؿ رقم )

 
 التكنولوجيا

الرضى 
 الوظيفي

السلوؾ 
 القيادة الابداعي

الدشاركة في 
 اتخاذ القرار

الدناخ 
 التنظيمي

الذيكل 
 التنظيمي

Q10 0.554 0.625 0.457 0.875 0.480 0.735 0.619 
Q11 0.633 0.597 0.585 0.934 0.569 0.816 0.676 
Q12 0.618 0.646 0.485 0.909 0.480 0.772 0.630 
Q13 0.682 0.539 0.594 0.557 0.839 0.750 0.566 
Q15 0.682 0.666 0.609 0.580 0.864 0.785 0.705 
Q16 0.485 0.316 0.535 0.423 0.767 0.585 0.380 
Q18 0.671 0.543 0.644 0.602 0.835 0.771 0.633 
Q19 0.577 0.496 0.488 0.490 0.824 0.675 0.513 
Q2 0.506 0.542 0.640 0.667 0.554 0.679 0.740 
Q20 0.848 0.513 0.559 0.600 0.693 0.787 0.569 
Q21 0.891 0.576 0.570 0.597 0.662 0.787 0.518 
Q22 0.922 0.591 0.615 0.651 0.680 0.832 0.581 
Q23 0.917 0.585 0.688 0.675 0.677 0.851 0.672 
Q24 0.887 0.521 0.533 0.603 0.634 0.799 0.651 
Q25 0.827 0.604 0.537 0.510 0.665 0.734 0.530 
Q26 0.858 0.618 0.716 0.742 0.706 0.860 0.657 
Q27 0.442 0.260 0.795 0.429 0.477 0.506 0.446 
Q28 0.349 0.283 0.800 0.427 0.468 0.478 0.506 
Q29 0.257 0.120 0.687 0.318 0.257 0.327 0.350 
Q30 0.505 0.336 0.641 0.400 0.361 0.478 0.379 
Q31 0.293 0.190 0.728 0.274 0.343 0.374 0.544 
Q32 0.289 0.222 0.711 0.395 0.430 0.426 0.454 
Q34 0.214 -0.004 0.566 0.223 0.321 0.299 0.394 
Q35 0.427 0.403 0.705 0.401 0.674 0.536 0.413 
Q36 0.265 0.640 0.190 0.195 0.281 0.287 0.321 
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Q37 0.670 0.746 0.284 0.557 0.466 0.628 0.422 
Q38 0.639 0.765 0.554 0.740 0.563 0.744 0.662 
Q39 0.372 0.654 0.374 0.475 0.439 0.507 0.585 
Q4 0.609 0.414 0.524 0.553 0.503 0.668 0.805 
Q40 0.352 0.821 0.205 0.407 0.389 0.440 0.426 
Q41 0.467 0.877 0.382 0.493 0.546 0.573 0.561 
Q42 0.384 0.718 0.455 0.448 0.580 0.523 0.475 
Q43 0.422 0.665 0.157 0.265 0.338 0.368 0.213 
Q5 0.443 0.571 0.419 0.514 0.563 0.611 0.807 
Q6 0.596 0.513 0.660 0.693 0.578 0.728 0.741 
Q7 0.526 0.330 0.591 0.685 0.654 0.692 0.560 
Q8 0.603 0.535 0.558 0.866 0.597 0.772 0.564 
Q9 0.483 0.554 0.369 0.869 0.432 0.683 0.535 

 Smart Plsم  اىداد الطالبة بناء ىلى لسرجات  الدصدر:

 تقييم صلاحية النموذج البنائي الثاني:الدطلب 
التمايز، ننتقل الَّن بعد قياس جودة وصلاحية لظوذج القياس م  خلال اختبارات أدلة صدق التقارب وأدلة صدق    

 الذ اىم العناصر، وىو تقييم صلاحية لظوذج البناء، وذلك بقياس ثلاث مؤشرات تقيس لنا جودة الدطابقة
 ثانيا: تقييم صلاحية النموذج البنائي  

بعد قياس جودة وصلاحية لظوذج القياس م  خلال اختبارات أدلة صدق التقارب وأدلة صدق التمايز، ننتقل الَّن    
الذ اىم العناصر، وىو تقييم صلاحية لظوذج البناء، وذلك بقياس أربع مؤشرات تقيس لنا جودة الدطابقة، ونستعرض 

  :أيضا شكل لظوذج الدراسة قبل وبعد التصفية، ثم ادلة صدق التقارب والتمايز كالتالر
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 النموذج البنائي قبل توظيف أدلة صدؽ التقارب والتمايز (:07)شكل رقم 

 

 
 

 .  Smart Plsم  لسرجات الدصدر : 
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 النموذج البنائي بعد توظيف أدلة صدؽ التقارب والتمايز :(08)رقم شكل 
 
 

 
 

 .  Smart Plsم  لسرجات الدصدر : 

وىو مقياسًا لددى تكرار النتائ  التي ت٘ت ملاحظتها في   R Square (R2.) :التحديدمعامل  -1
أي قدرة شرح الدتغتَات الدستقلة للمتغتَ  النموذج،النموذج، استنادًا إلذ نسبة التباي  الكلي للنتائ  التي أوضحها 

 .التابع
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 .R2معامل التحديد ( : مؤشرات 16جدوؿ رقم )
 

R Square 
Adjusted 

R Square  

 التكنولوجيا 0.817 0.820

 القيادة 0.790 0.794

 الدشاركة في اتخاذ القرار 0.753 0.757

 الذيكل التنظيمي 0.692 0.697

 
 .Smart Plsم  اىداد الطالبة بناء ىلى لسرجات  الدصدر:

 
 ، فان قيمة معامل التحديد تكون :  1 (chin 1998)حسب  

 ؛%67تٗطت  إذاىالية  -
 ؛%67و %33كانت لزصورة بتُ   إذامتوسط  -
 ومنخفضة فيما ىادا ذلك. -
وم  خلال الشكل وجدول معامل التحديد نستنت  أن نسب معامل التحديد ما بتُ متوسطة الذ ىالية وتقع في  

الذيكل التنظيمي، القيادة، الدشاركة )وىذا يدل ىلى أن الدتغتَات الدستقلة  ،chinلرال القبول الخاص بها حسب 
السلوؾ لذما اثر مهم في تفستَ الدتغتَ التابع ))الرضى الوظيفي(  و الدتغتَ الوسيط التكنولوجيا(في اتخاذ القرار، 

 وقدرة ىلى شرحو.الابداعي( 
 
مؤشر خاص بقياس تأثتَ الدتغتَات الدستقلة ىلى الدتغتَ  وىو: F Square (F2) التأثيرمؤشر حجم  -2

ىكس معامل التحديد الذي يقس تأثتَ  ،الابداعيالسلوؾ التابع كلا ىلى حدى أي تأثتَ كل بعد لوحده ىلى 
 كالتالر:   Cohen (1988)الأبعاد ككل ىلى الدتغتَ التابع، وقيمو حسب 

                                                           
56بعاج الذاشمي، مرجع سبق ذكره   1  
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 ىالر؛ 0.35أكبر م   -
 متوسط؛ 0.35-0.15م   -
 ضعيف؛ 0.35-0.02م   -
 لَّ يوجد.  0.02أقل م   -

 .F2 مؤشر حجم التأثير (:17جدوؿ رقم )

 
F2 

 0.031 الرضى الوظيفي< -السلوؾ الابداعي 
 4.569 < التكنولوجيا-الدناخ التنظيمي 
 0.714 < الرضى الوظيفي-الدناخ التنظيمي 
 1.299 < السلوؾ الإبداعي-الدناخ التنظيمي 
 3.844 < القيادة-الدناخ التنظيمي 
 3.116 < الدشاركة في اتخاذ القرار-الدناخ التنظيمي 
 2.305 التنظيمي< الذيكل -الدناخ التنظيمي 

 Smart Plsم  اىداد الطالبة بناء ىلى لسرجات : الدصدر
 لظوذج ىلى الوقوف امكانية يقيس الدؤشر : وىذاGOFمؤشر مدى الاعتماد على نموذج الدراسة  -3

 الدعادلة ذلك حسب و النموذج اىتمادية نتيجة ىلى للحصول المحاور وتٚيع الَّسئلة للوقوف دم  الدراسة
        التالية:

 :كانت إذا
 مقبول؛غتَ  0.1 اقل م  -
 ضعيف؛ 0.1و 0.25ما بتُ  -
 ؛متوسط 0.25و 0.36 ما بتُ  -
 ىالر. 0.36 م  أكبر -

 

 
 

2Gof AVE R 
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 (  Goodness of fit of the Model)الدؤشر  حسب حيث يتم النموذج، جودة مدى ىلى
  لصد: خلال تٚع معاملات التحديد للمتغتَات الكامنة /ىددىا م    .R2بعد حساب متوسط 

   
                       

 
       

  لصد: الطريقةكذلك بنفس  AVEثم حساب متوسط 
 

    
                       

 
       

 تصبح قيمة مؤشر الَّىتماد ىلى النموذج:  
    √           = 0.484 

 جيدة.وىي قيمة ىالية، ونقول ان جودة لظوذج الدراسة  
  م  خلالو نسعى الذ التحقق بأن  :Htmtاختبار الصدق التمايزي حسب معيار سمة الَّحادية للارتباط  -4

اقل  htmtاذا كانت قيم  وجود الدصداقية التمايزية بتُ الدتغتَات الكامنة أي متمايزي  ى  بعضهم البعض
 1فهذا يدل ىلى صحة التمايز بتُ الدتغتَات الكامنة في لظوذج القياس. 0٫9م  مستوى العتبة 

 

 Htmtاختبار الصدق التمايزي حسب معيار سمة الَّحادية للارتباط  (:18جدوؿ رقم )

 
 التكنولوجيا

الرضى 
 الوظيفي

السلوؾ 
 القيادة الابداعي

الدشاركة في 
 اتخاذ القرار

الدناخ 
 التنظيمي

             التكنولوجيا
           0.663 الرضى الوظيفي

         0.463 0.615 السلوؾ الابداعي
       0.620 0.673 0.735 القيادة

     0.712 0.706 0.675 0.822 الدشاركة في اتخاذ القرار
   0.842 0.748 0.723 0.748 0.846 الدناخ التنظيمي

 0.729 0.868 0.825 0.817 0.796 0.822 الذيكل التنظيمي
 Smart Plsم  اىداد الطالبة بناء ىلى لسرجات  الدصدر:

                                                           
1
 Hair,hult.G, a primer on parttial least squares structural equation modeling ,2015 ,P56 
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 لأبعاد الدراسة كانت ما بتُ مقبولة و جيدة  HTMTم  خلال الجدول أىلاه يتبتُ لنا أن تٚيع القيم 
 :Q2قيم مؤشر 

( في تٖدد R2فبالإضافة إلذ مؤشر معامل التحديد )، يقصد بو قدرة الدتغتَات الدستقلة ىلى التنبؤ بالدتغتَ التابع 
مؤشر ىلى القدرة التنبؤية  (Q2أن ) ث(، حيQ2الدقة التنبؤية، يتوجب ىلى الباحثتُ كذلك أيضا فحص قيمة )
( ىلاقة تنبئية، فهو يتنبأ بدقة البيانات غتَ PLSخارج العينة أو الصلة التنبؤية، فعندما يظهر لظوذج الدسار )

يجب أف تتجاوز قيمة ىذا  ،Chinالدستخدمة في تقدير النموذج، وبالنسبة لدعايتَ او لرالَّت القبول فحسب 
 الدتحصل ىليها. ( لدتغتَات الدراسةQ2، والجدول التالر يوضح قيم )(0الدؤشر قيمة )

 
 Q2مؤشر القدرة التنبؤية  (:19جدوؿ رقم )

 
 الدلاحظة القيمة الدتغير

 مقبولة 0.343 الرضى الوظيفي
 مقبولة 0.080 الإبداعيالسلوؾ 

 Smart Pls V.4: م  اىداد الطالبة اىتمادا ىلى لسرجات الدصدر
 

( في التنبؤ بالدتغتَ الدناخ التنظيميانو لؽك  القول لؽك  الَّىتماد ىلى الدتغتَ الدستقل ) ،اعلاهيلاحظ من الجدوؿ 
فقد   Q2(، نظرا للقيم التي حققتها بالنسبة قيم مؤشر الرضى الوظيفي( والدتغتَ الوسيط )السلوك الَّبداىيالتابع )

ىلى التوالر، وىي قيم تتخطى الصفر وىي  0.080، 0.343 السلوك الَّبداىي الرضى الوظيفيكانت قيم كل م  
  .مقبول احصائيا

وتم استبدالذا تٔؤشر  2019بعد الدراسات جوزيف ىتَ في Q2التنبؤية مؤشر القدرة تم التخلي ىلى  ملاحظة:
  Htmtالصدق التمايزي حسب معيار سمة الَّحادية للارتباط 

 الوسيط للمتغير البنائي النموذج الدطلب الثالث:
  وسيط:النموذج البنائي دوف  اولا:

كوسيط، لتقييم   الرضى الوظيفيدون تفاىل    Bootsrappingفي البداية يتم تقدير لظوذج الدسار م  خلال  
 .الرضى الوظيفيلظوذج الوساطة لدتغتَ 
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 كوسيط.  الرضى الوظيفي(: نموذج الدسار دوف تفاعل 09)رقم شكل 
 

 

(، فان كانت أقل نرفض الفرضية 0.05حيث نتبتُ م  كل الدسارات الدباشرة بالدلَّلة إحصائية الدستوى الدعنوية )
أكبر فإننا نقبل الفرضية  P Valuesقيمة أما إذا كانت  ،H1للمسار ونقبل الفرضية البديلة  H0الصفرية 

 الصفرية وبالتالر نرفض البديلة وىليو لَّ يوجد أثر بتُ الدتغتَات، والجدول التالر يوضح ذلك:
 

 .(: نمهذج مدار الأثر المباشر20جدول رقم )

 

اٌؼ١ٕخ 

الأص١ٍخ 

(O) 

ِزٛسط 

 (M)اٌؼ١ٕخ 

الأسشاف 

اٌّؼ١بسٞ 

(STDEV) 

ئزصبءاد ل١ّخ 

د 

|(O/STDEV)|  اٌذلاٌخ أٚ ل١ّخP 

 0.675 0.419 0.241 0.085 0.101 الإثذاػٟاٌسٍٛن < -اٌزىٌٕٛٛخ١ب 

 0.475 0.715 0.151 0.099 0.108 الإثذاػٟاٌسٍٛن < -اٌم١بدح 

اٌسٍٛن < -اٌّشبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاس 

 0.145 1.460 0.210 0.336 0.306 الإثذاػٟ

 0.009 1.606 0.202 0.333 0.324 الإتذاعٍانغهىن < -انهُكم انرُظًٍُ 

 0.000 17.596 0.042 0.758 0.740 الإبداعً< السلون -المناخ التنظٌمً 

  Smart Plsالدصدر: م  اىداد الطالبة بناء ىلى لسرجات 
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ماىدا الفرضية الفرىية  0.05م  مستوى الدعنوية  أكبرجاءت  P Valuesيوضح الجدول أىلاه أن تٚيع قيم    
  نقبل ،ماىدا الفرضية الفرىية الرابعة الاولى( الرئيسية )الفرضية تٚيع الفرضيات الصفرية نقبلوىذا يعتٌ أننا  الرابعة

                                                 .إحصائية، والتي تنص ىلى وجود أثر ذو دلَّلة لذا الفرضيات البديلة
ذو  السلوك الَّبداىيومتغتَ  الدناخ التنظيميكوسيط بتُ أبعاد   الرضى الوظيفيإن إدراج  :الرضى الوظيفيأثر وساطة 

يتوسط العلاقة بتُ أبعاد  الرضى الوظيفيألعية كبتَة، كوننا لضتاج إلذ دراسة الدسارات الغتَ مباشرة للتحقق م  أن 
، وللتأكد م  ألعية ىذه الدسارات غتَ الدباشرة، تم جدولة العينات م  السلوك الَّبداىيومتغتَ  الدناخ التنظيمي

Bootstrapping    وإجراء الحساب وفق برنامExcel:بالشكل التالر ، 
 

 كمتغير وسيط  الرضى الوظيفي(: نموذج الدراسة مع تفاعل 10شكل رقم )
 

 
 

 .  Smart Plsم  لسرجات الدصدر : 
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كوسيط، لنتحصل   الرضى الوظيفيمع  تفاىل   Bootsrappingبعدىا يتم تقدير لظوذج الدسار م  خلال 
 ىلى الجدول التالر:

 .الدناخ التنظيمي(: نموذج مسار الأثر الدباشر من الدرجة الأولى 21دوؿ رقم )ج

 

اٌؼ١ٕخ الأص١ٍخ 

(O) 

ِزٛسط اٌؼ١ٕخ 

(M) 

الأسشاف 

اٌّؼ١بسٞ 

(STDEV) 

ئزصبءاد ل١ّخ د 

|(O/STDEV)|  اٌذلاٌخ أٚ ل١ّخP 

 0.381 0.877 0.192 0.177- 0.168- الإتذاعٍانغهىن < -انشضً انىظُفٍ 

 0.000 34.735 0.026 0.908 0.906 اٌزىٌٕٛٛخ١ب< -إٌّبش اٌزٕظ١ّٟ 

 0.000 14.634 0.050 0.749 0.734 انشضً انىظُفٍ< -انًُاخ انرُظًٍُ 

 0.000 12.737 0.058 0.743 0.733 الإتذاعٍانغهىن < -انًُاخ انرُظًٍُ 

 0.000 25.588 0.035 0.891 0.891 اٌم١بدح< -إٌّبش اٌزٕظ١ّٟ 

اٌّشبسوخ فٟ ارخبر < -إٌّبش اٌزٕظ١ّٟ 

 0.000 29.029 0.030 0.872 0.870 اٌمشاس

 0.000 22.098 0.038 0.837 0.835 ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ< -إٌّبش اٌزٕظ١ّٟ 

   Smart Plsم  اىداد الطالبة بناء ىلى لسرجات الدصدر: 
 

بعد إدخال متغتَ الرضى الوظيفي كالوسيط  بتُ الدناخ التنظيمي و السلوك الَّبداىي، دون الأخذ بالَّىتبار تأثتَ  
)الذيكل التنظيمي، متغتَات م  الدرجة الثانية لدتغتَ الدناخ التنظيمي، أي تأثتَ كل بعد م  أبعاد الدناخ التنظيمي 

أقل  PValuesالرضى الوظيفي كوسيط ، نتحصل ىلى تٚيع قيم  ر(تكنولوجيا، القيادة، الدشاركة في اتخاذ القرا
)الفرضية ما ىدا الرضى الوظيفي مع السلوك الَّبداىي ، وىذا يعتٍ أننا نقبل تٚيع الفرضيات البديلة  0.05م  

تأثير و يوجد  لا توجد وساطة، ومنو الفرضية الرئيسية الثالثةما ىدا  الرئيسية الأولى ، الفرضية الرئيسية الثانية(
 بتُ الدناخ التنظيمي و السلوك الَّبداىي . مباشر

ولتدقيق أكثر سنعالج الوساطة مع متغتَات الدناخ التنظيمي ، أي بتُ أبعاد متغتَ الدناخ التنظيمي كل واحدة ىلى 
 حدى  مع متغتَ الرضى الوظيفي ومتغتَ السلوك الَّبداىي ، وفق الشكل التالر: 
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 راسة بالهساطة من الدرجة الثانيةنمهذج الد(: 11شكل رقم )

 

 

 .  Smart Plsم  لسرجات الدصدر : 
ىلى الوساطة،  الدناخ التنظيميفي ىذا النموذج لدعرفة تأثتَ كل بعد م  أبعاد   الدناخ التنظيميإن حذف متغتَ الكام  

وىذا مهم جدا للدراسة ، حيث دونو لَّ لؽك  التكه  بالدتغتَ الأكثر تأثتَا أو الأقل تأثتَا أو لَّ يوجد لو تأثتَ أصلا 
  Bootsrappingىلى الوساطة غتَ مباشرة، والجدول التالر يوضح ذلك، بعد تقدير لظوذج الدسار م  خلال 

 كوسيط.  الرضى الوظيفيمع تفاىل  

 .الدناخ التنظيمي لأبعادالثانية (: نموذج مسار الأثر غير الدباشر من الدرجة 22قم )جدوؿ ر 

 

اٌؼ١ٕخ 

الأص١ٍخ 

(O) 

ِزٛسط اٌؼ١ٕخ 

(M) 

الأسشاف 

اٌّؼ١بسٞ 

(STDEV) 

ئزصبءاد ل١ّخ 

د 

|(O/STDEV)| 

اٌذلاٌخ أٚ ل١ّخ 

P 

 0.489 0.692 0.216 0.129 0.149 اٌشضٝ اٌٛظ١فٟ< -اٌزىٌٕٛٛخ١ب 

 0.655 0.448 0.254 0.102 0.114 الإثذاػٟاٌسٍٛن < -اٌزىٌٕٛٛخ١ب 

 0.292 1.054 0.206 0.194- 0.217- الإتذاعٍانغهىن < -انشضً انىظُفٍ 
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 0.338 0.959 0.245 0.308 0.235 اٌشضٝ اٌٛظ١فٟ< -اٌم١بدح 

 0.617 0.500 0.174 0.064 0.087 الإثذاػٟاٌسٍٛن < -اٌم١بدح 

 0.233 1.195 0.162 0.187 0.194 اٌشضٝ اٌٛظ١فٟ< -اٌّشبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاس 

 0.179 1.346 0.225 0.324 0.302 الإثذاػٟاٌسٍٛن < -اٌّشبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاس 

 0.199 1.287 0.205 0.220 0.264 اٌشضٝ اٌٛظ١فٟ< -ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ 

 0.118 1.542 0.208 0.333 0.321 الإثذاػٟاٌسٍٛن < -ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ 

   Smart Plsم  اىداد الطالبة بناء ىلى لسرجات  الدصدر:

 .الدناخ التنظيمي(: نموذج مسار الأثر غير الدباشر من الدرجة الثانية 23جدوؿ رقم )

 

انعُُح 

الأصهُح 

(O) 

يرىعط انعُُح 

(M) 

الاَحشاف 

انًعُاسٌ 

(STDEV) 

إحصاءاخ لًُح 

خ 

|(O/STDEV)| 

أو  انذلانح

 Pلًُح 

 0.645 0.461 0.070 0.035- 0.032- الإثذاػٟاٌسٍٛن < -اٌشضٝ اٌٛظ١فٟ < -اٌزىٌٕٛٛخ١ب 

 0.584 0.548 0.093 0.055- 0.051- الإثذاػٟاٌسٍٛن < -اٌشضٝ اٌٛظ١فٟ < -اٌم١بدح 

< -اٌشضٝ اٌٛظ١فٟ  <-اٌّشبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاس 

 الإثذاػٟاٌسٍٛن 
-0.042 -0.036 0.057 0.737 0.462 

اٌسٍٛن < -اٌشضٝ اٌٛظ١فٟ < -ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ 

 الاثذاػٟ
-0.057 -0.036 0.071 0.806 0.420 

< السلون -< الرضى الوظٌفً -المناخ التنظٌمً 

 الابداعً
-0.124 -0.130 0.143 0.864 0.388 

 .  Smart Plsالسردر: مؼ اعداد الطالبة بشاء عمى مخرجات 

 
بيؼ كل مؼ السدارات  معشؽي لمؽسيط مباشر غير تأثير يؽجد يتزح لشا أنو لا مؼ خلال الجدول أعلاه   

 التالية:
 ؛)< الدمؽك الإبداعي -< الرضى الؽظيفي -التكشؽلؽجيا  ( -
 ؛)< الدمؽك الإبداعي -< الرضى الؽظيفي -القيادة  ( -
 ؛)< الدمؽك الإبداعي-< الرضى الؽظيفي -السذاركة في اتخاذ القرار  ( -
 .)< الدمؽك الابداعي -< الرضى الؽظيفي -الييكل التشعيسي  ( -

وعليو يتأكد لنا نفس النتيجة ما تحصلنا عليو  تٚيع الفرضيات الصفرية للفرضية الرئيسية الثانية وىذا يعتٍ أننا نقبل 
 سابقا أي أنو لا يوجد وساطة وىناؾ تأثير مباشر 
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 ومنو نستنتج لشا سبق في الجدوؿ التالي :

 (: نتائج الفرضيات.24رقم )جدوؿ 

 نتيجة الفرضيات الفرعية نتيجة الفرضيات الرئيسية  الرقم

1 

H0  :  لَّ توجد ىلاقة ذات
دلَّلة احصائية بتُ الدناخ 
التنظيمي و السلوك الَّبداىي 
بكلية العلوم الَّقتصادية 
والتجارية وىلوم التسيتَ  
بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 

α≥ 0.05 
H1 :  توجد ىلاقة ذات

دلَّلة احصائية بتُ الدناخ 
التنظيمي و السلوك الَّبداىي 
بكلية العلوم الَّقتصادية 
والتجارية وىلوم التسيتَ  
بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 

α≥ 0.05 

قبوؿ 
الفرضية 

 البديلة

H0  : التنظيمي و  ناخلَّ توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية بتُ الد
السلوك الَّبداىي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ  

 α≥ 0.05بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 
H1 : التنظيمي و السلوك  ناختوجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية بتُ الد

الَّبداىي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ  بالأغواط 
 α≥ 0.05ىند مستوى الدلَّلة 

قبوؿ الفرضية 
 البديلة 

H0  :  لَّ توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية بتُ القيادة و السلوك
الَّبداىي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ  بالأغواط 

 α≥ 0.05ىند مستوى الدلَّلة 
H1 :  توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية بتُ القيادة و السلوك

الَّبداىي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ  بالأغواط 
 α≥ 0.05ىند مستوى الدلَّلة 

قبوؿ الفرضية 
 صفريةال

H0  :  لَّ توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية بتُ الدشاركة في اتٗاذ
القرار و السلوك الَّبداىي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم 

 α≥ 0.05التسيتَ  بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 
H1 :  توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية بتُ الدشاركة في اتٗاذ القرار و

السلوك الَّبداىي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ  
 α≥ 0.05بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 

قبوؿ الفرضية 
 صفريةال

H0  :  لَّ توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية بتُ التكنولوجيا و السلوك
الَّبداىي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ  بالأغواط 

 α≥ 0.05ىند مستوى الدلَّلة 
H1 :  توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية بتُ  التكنولوجيا و السلوك

الَّبداىي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ  بالأغواط 
 α≥ 0.05ىند مستوى الدلَّلة 

قبوؿ الفرضية 
 صفريةال

2 H0   : لَّ توجد ىلاقة ذات H0  :  قبوؿ الفرضية لَّ توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية بتُ الذيكل التنظيمي و
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دلَّلة احصائية بتُ الدناخ 
التنظيمي و الرضى الوظيفي 
بكلية العلوم الَّقتصادية 
والتجارية وىلوم التسيتَ  
بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 

α≥ 0.05 
H1 :  توجد ىلاقة ذات

دلَّلة احصائية بتُ الدناخ 
التنظيمي و الرضى الوظيفي 
بكلية العلوم الَّقتصادية 
والتجارية وىلوم التسيتَ  
بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 

α≥ 0.05 

 
 

قبوؿ 
الفرضية 

الصفر 
 ية

الرضى الوظيفي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ  
 α≥ 0.05بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 

H1 :  توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية بتُ الذيكل التنظيمي و الرضى
وىلوم التسيتَ  بالأغواط ىند  الوظيفي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية

 α≥ 0.05مستوى الدلَّلة 

 بديلةال

H0  :  لَّ توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية بتُ القيادة و الرضى
الوظيفي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ  بالأغواط ىند 

 α≥ 0.05مستوى الدلَّلة 
H1  : توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية بتُ القيادة و الرضى الوظيفي

بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ  بالأغواط ىند مستوى 
 α≥ 0.05الدلَّلة 

قبوؿ الفرضية 
 الصفرية 

H0  :  لَّ توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية بتُ الدشاركة في اتٗاذ
القرار و الرضى الوظيفي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم 

 α≥ 0.05التسيتَ  بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 
H1 :  توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية بتُ الدشاركة في اتٗاذ القرار و

الرضى الوظيفي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ  
 α≥ 0.05بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 

قبوؿ الفرضية 
 الصفرية 

H0  :  لَّ توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية بتُ التكنولوجيا و الرضى
الوظيفي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ  بالأغواط ىند 

 α≥ 0.05مستوى الدلَّلة 
H1 :  توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية بتُ ا التكنولوجيا و الرضى

الوظيفي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ  بالأغواط ىند 
 α≥ 0.05مستوى الدلَّلة 

قبوؿ الفرضية 
 الصفرية 

3 H0  :  لَّ توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية الرضى الوظيفي و السلوك الَّبداىي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية
 α≥ 0.05وىلوم التسيتَ  بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 

H1 :  توجد ىلاقة ذات دلَّلة احصائية الرضى الوظيفي و السلوك الَّبداىي بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم
 α≥ 0.05لتسيتَ  بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة ا

الفرضية  قبوؿ
 الصفرية 

 
 .سبقم  اىداد الطالبة بناء ىلى ما الدصدر: 



 ثبلأغٛاطخ ٚػٍَٛ اٌزس١١ش اٌفصً اٌثبٟٔ:                                               دساسخ زبٌخ و١ٍخ اٌؼٍَٛ الالزصبد٠خ ٚ اٌزدبس٠
 
 

56 
 

 اختبار الفروؽ في عينة الدراسة :الدبحث الرابع

كانت ىنالك فروق ذات دلَّلة إحصائية في متوسطات   إذاتم استخدام اختبار الفروق في ىينة الدراسة لدعرفة    
إجابات افراد ىينة الدراسة لكل م  الصراع التنظيمي والثقة التنظيمية وىمليات إدارة الدعرفة وفقا لدتغتَات )الجنس، 

 One Way العمر، الدستوى التعليمي، الدستوى الوظيفي، سنوات الخدمة( تم استخدام تٖليل التباي  الأحادي
Anova. 

 اختبار التوزيع الطبيعي  :مطلب الاوؿ

لَّختبار ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع  شابيروويلك مفرد، قمت باستخدام إختبار 61حجم العينة يساوي     
 الطبيعي م  ىدمو، وكانت النتائ  كما ىو موضح في الجدول التالر:

 نتائ  اختبار التوزيع الطبيعي (:25جدوؿ رقم )

 (sigالقيمة الاحتمالية ) قيمة الاختبار المجاؿ

 0,217 0.951 الدناخ التنظيمي

 2010. 0.924 السلوؾ الابداعي

 spss26.0م  إىداد الطالبة ىلى ضوء لسرجات الدصدر: 

النتائ  الدوضحة في الجدول أىلاه يتضح أن القيمة الَّحتمالية للمحوري الدراسة أكبر م  مستوى الدلَّلة  وم    
الَّختبارات الدعملية  إمكانية استخداموبذلك فإن توزيع البيانات لذذه المحاور تتبع التوزيع الطبيعي وىو ما يؤكد  0.05

 .لتحليل البيانات واختبار الفرضيات
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 (:لسطط الانتشار12رقم )الشكل 
 
 
 

 

 

 

 

 spss 24.0الدصدر: لسرجات برنامج 

النقاط الدوزىة ىلى المحور العمودي القيم الدتوقعة لدرجات التوزيع الطبيعي تقابلها الدرجات الدعيارية للتوزيع  ت٘ثل   
الطبيعي ىلى المحور الأفقي، نلاحظ أن نقاط الَّنتشار تقع تٔحاذاة الخط الدستقيم وىليو لؽك  القول إن العينة تتبع 

 التوزيع الطبيعي.

 السلوؾ الابداعيبالنسبة لدتغير T-TESTالدطلب الثاني: اختبار 

 الَّساتذة حولفي إجابات  0.05في ىذا الدطلب يتم دراسة وجود فروق ذات دلَّلة إحصائية ىند مستوى دلَّلة   
للجنس:  تعزى للمتغتَ -الأغواط-الَّقتصاد  كلية  يبداىسلوك الَّوال التنظيمي الدناخالرضى الوظيفي كوسيط بتُ 

في إجابات الَّساتذة حول الرضى الوظيفي كوسيط بتُ  0.05إحصائية ىند مستوى دلَّلة توجد فروق ذات دلَّلة 
 تعزى لدتغتَ الجنس.-الأغواط-الَّقتصاد  الَّبداىي كليةالدناخ التنظيمي والسلوك 

 اولا: بالنسبة للجنس

 H0   تعزى للجنس ىند  يالَّبداىالسلوك لَّ توجد فروقات ذات دلَّلة إحصائية في إجابات الَّساتذة  لضو
 .α≤ 0.05الدعنوية 
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H1 تعزى للجنس ىند مستوى  يالَّبداىالسلوك  الَّساتذة لضوفروقات ذات دلَّلة إحصائية في إجابات  ىناك
 .α≤ 0.05الدعنوية  

 بالنسبة للجنسT-testإختبار (: 26الجدوؿ رقم )

 

 المحور

 (tإختبار ) إختبار ليفين

F  القيمة
 الاحتمالية

Sig 

T  القيمة  الحريةدرجة
 الاحتمالية

 الثنائية

 %95 متوسط الفرؽ

 الدنيا القصوى

01 

 

1.524 0.222 -
1.534- 

54 131 -33056 10141 -.76252 

  -1.927 39.899 .067 -.33056 .02360 -.68471 

 spss 24.0م  إىداد الطالبتتُ ىلى ضوء لسرجات الدصدر: 

م  خلال الجدول أىلاه نلاحظ أنها لَّ توجد فروق معنوية ذات دلَّلة إحصائية حيث أن متوسطات اجابة    
(، في المحور 0.05أكبر م  ) كانت sigبالإضافة إلذ أن القيمة الإحتمالية  متقاربة،الذكور و الإناث كانت 

 للجنس. الَّساتذة تعزىىو ما يثبت ىدم وجود فروق ذات دلَّلة إحصائية في إجابات  الَّول و

 للسنوات الخدمةبالنسبة ثانيا: 
الرضى الوظيفي كوسيط  الَّساتذة حولفي إجابات  0.05توجد فروق ذات دلَّلة إحصائية ىند مستوى دلَّلة     

 .لسنوات الخدمةتعزى لدتغتَ  --الأغواط-الَّقتصاد  الَّبداىي كليةبتُ الدناخ التنظيمي والسلوك 
 H0   سنوات تعزى لل يالَّبداى ل السلوكذات دلَّلة إحصائية في إجابات الَّساتذة  لضو لَّ توجد فروقات

 .α≤ 0.05ىند مستوى الدعنوية  الخدمة
H1  سنوات الخدمةتعزى لل  يلَّبداىلسلوك اىناك فروقات ذات دلَّلة إحصائية في إجابات الَّساتذة  لضو ا 

 .α≤ 0.05ىند مستوى الدعنوية 
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 سنوات الخدمةبالنسبة للT-testإختبار (: 27الجدوؿ رقم )

 

 المحور

 (tإختبار ) إختبار ليفين

F  القيمة
 الإحتمالية

Sig 

T القيمة  درجة الحرية
الإحتمالية 

 الثنائية

 %95 متوسط الفرؽ

 الدنيا القصوى

01 

 

0.171 0.681 -0.455 54 0.651 -0.09236 0.31470 -0.49942 

  -0.450  38.191 0.655 -0.32289 0.32289 -0.50761 

 spss 24.0م  إىداد الطالبتتُ ىلى ضوء لسرجات الدصدر: 

م  خلال الجدول أىلاه نلاحظ أنها لَّ توجد فروق معنوية ذات دلَّلة إحصائية حيث أن متوسطات اجابة   
(، في  المحور الَّول  0.05كانت أكبر م  )   sig  القيمة الإحتماليةبالإضافة إلذ أن  متقاربة، الَّساتذة كانت

 و ىو ما يثبت ىدم وجود فروق ذات دلَّلة إحصائية في إجابات الَّساتذة تعزى للمخابر.

  يلابداعلسلوؾ ابالنسبة لدتغير اANOVAالدطلب الثالث: اختبار 

 للعمر:بالنسبة  :اولا

الرضى الوظيفي   حول الَّساتذةفي إجابات  0.05مستوى دلَّلة  توجد فروق ذات دلَّلة إحصائية ىند   
 العمر. تعزى لدتغتَ -الأغواط-الَّقتصاد  الَّبداىي كليةكوسيط بتُ الدناخ التنظيمي والسلوك 

    H0  تعزى لدتغتَ العمر ىند  يالَّبداىالسلوك لَّ توجد فروقات ذات دلَّلة إحصائية في إجابات الَّساتذة لضو
 .α≤ 0.05مستوى الدعنوية 

H1   تعزى للعمر ىند مستوى  يالَّبداىالسلوك لضو  إجابات الَّساتذةىناك فروقات ذات دلَّلة إحصائية في
 .α≤ 0.05الدعنوية 



 ثبلأغٛاطخ ٚػٍَٛ اٌزس١١ش اٌفصً اٌثبٟٔ:                                               دساسخ زبٌخ و١ٍخ اٌؼٍَٛ الالزصبد٠خ ٚ اٌزدبس٠
 
 

52 
 

 (بالنسبة للعمرANOVAإختبار ) (:28الجدوؿ رقم )

القيمة 
 الإحتمالية

F الدربعات لرموع درجة الحرية مربع الدتوسطات  

 المحور بين المجموعات 838. 2 419. 796. 456.

 بين المجموعات 27.892 53 526.   01

 المجموع 28.730 55 55.655  

 spss 24.0ضوء لسرجات  الطالبتتُ ىلىإىداد  الدصدر: من

م  مستوى الدلَّلة  الَّول أكبرللمحور  الإحتمالية بالنسبةالقيمة  م  خلال الجدول أىلاه نلاحظ أن   
الرضى الوظيفي كوسيط بتُ الدناخ لشا يدل ىلى ىدم وجود فروقات في إجابة  العدمية،أي نقبل الفرضية  ،0.05

 .α≤0.05ىند مستوى الدعنوية تعزى للعمر  -الأغواط-الَّقتصاد  الَّبداىي كليةالتنظيمي والسلوك 

  الخدمة:بالنسبة لسنوات  نيا:ثا

الرضى الوظيفي   حول الَّساتذةفي إجابات  0.05توجد فروق ذات دلَّلة إحصائية ىند مستوى دلَّلة       
 تعزى لدتغتَ الخدمة. -الأغواط-الَّقتصاد  الَّبداىي كليةكوسيط بتُ الدناخ التنظيمي والسلوك 

H0 للكليات الجامعة تعزى  يالَّبداىالسلوك لَّساتذة حول اات ذات دلَّلة إحصائية في إجابات لَّ توجد فروق
 .α≤ 0.05ىند مستوى الدعنوية 

H1 مستوى الدعنوية  ىند يلَّبداىالسلوك توجد فروقات ذات دلَّلة إحصائية في إجابات الَّساتذة حول اα≤ 
0.05. 
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 لسنوات الخدمة(بالنسبة ANOVA) اختبار (:29الجدوؿ رقم )

القيمة 
 الإحتمالية

F  مربع
 الدتوسطات

  الدربعاتلرموع  درجة الحرية

 المحور بين المجموعات 2.589 2 1.294 2.294 0.082

 بين المجموعات 26.141 53 .493   01

 المجموع 28.730 55   

 spss 24.0م  إىداد الطالبتتُ ىلى ضوء لسرجات  الدصدر:

م  مستوى الدلَّلة  الَّول أكبرم  خلال الجدول أىلاه نلاحظ أن القيمة الإحتمالية بالنسبة للمحور    
 يالَّبداىالسلوك ، أي نقبل الفرضية العدمية، لشا يدل ىلى ىدم وجود فروقات في إجابة الَّساتذة حول 0.05

 .α≤0.05ىند مستوى الدعنوية 

  



 ثبلأغٛاطخ ٚػٍَٛ اٌزس١١ش اٌفصً اٌثبٟٔ:                                               دساسخ زبٌخ و١ٍخ اٌؼٍَٛ الالزصبد٠خ ٚ اٌزدبس٠
 
 

55 
 

 خلاصة الفصل: 

الدراسة وىي  تضم  ىذا الفصل لمحة تارلؼية ى  جامعة ىمار ثليجي بالأغواط وتعريفا لَّحد كلياتها التي ت٘ثل لزل    
 كلية العلوم الَّقتصادية والتجارية وىلوم التسيتَ كما تطرقنا لذيكل التنظيمي لذذه الَّختَة.

الذ جانب ذلك اشتمل ىذا الفصل الجانب التطبيقي م  ىذه الدراسة، والذي حاولنا م  خلالو إىطاء نظرة ى     
وىلوم التسيتَ بالأغواط م  وجهة نظر الأساتذة، وكذلك الدناخ التنظيمي السائد بكلية العلوم الَّقتصادية والتجارية 

 . لديهم الرضا الوظيفي ومستوي السوك الَّبداىي 

 بالكلية بالإضافة( أستاذ دائم 50وقد كانت الَّستبانة وسيلتنا إلذ ذلك، أي  تم توزيعها ىلى ىينة قدرىا )   
( استبانة صالحة للتحليل، تم تٖليل بياناتها باستخدام النمذجة بالدعادلَّت 61للاستبيان الَّلكتًولش، استًجعت منها )

 .EXCEL 2016spss24.0و Samart plsالذيكلية بالبرنام  الإحصائي وقد تم استخدام 

في كلية الَّقتصاد يعتبر الغابيا بشكل  التنظيميلدناخ ا انوبعد تفريغ وتٖليل البيانات الخاصة تٔحاور الَّستبانة تبتُ   
أنو يوجد أثر  كما توصلت الدراسة إلذ  ،الكليةو الرضا الوظيفي لدى اساتذة  لسلوك الإبداىيوكذلك بالنسبة ل ىام،
 م  الأبعاد الدعتمدة في الدراسة، دون غتَه السلوك الَّبداىي وىو الذيكل التنظيميد الدناخ التنظيمي في بعحد ألأ
في حتُ لد تسجل فروق في آراء أفراد ىينة  ،ىلى الدراسة بشكل غتَ مباشر تأثتَبينت الدراسة ان الوساطة ليس لذا و 

 الدراسة تعزى إلذ الدتغتَات الشخصية والوظيفية.



 خاتمة
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اليوم تواجو تٖديات كثتَة نتيجة تواجدىا في لزيط ديناميكي اضافة الذ الثورة  ان الدؤسساتيتضح لشا سبق      
العلمية و التكنولوجية التي يشهدىا العالد الَّقتصادي حاليا. تْيث لد تصبح تهتم بكمية انتاج واسعاره بقدر ما 

ثر ؤ كل التنظيمي الذي يم  خلال الَّىتمام بالذي ناخ التنظيميالد بتحستُى بقاءىا و استمرارىا وذلك تركز ىل
 كسبها اساليب ابداىية جديدة.ي ذيىلى الفرد و ىلى الدؤسسة وال

 :نتائج الدراسة

ول الفرضية الفرىية الأولذ م  الفرضية الرئيسية الَّولذ و التي توحي إلذ أنو يوجد أثر دال احصائيا للهيكل قب -
 0505د مستوى الدلَّلة التنظيمي ىلى السلوك الَّبداىي بكلية الَّقتصاد بالأغواط ىن

ىدم قبول الفرضية الفرىية الثانية م  الفرضية الرئيسية الَّولذ و التي توحي إلذ أنو لَّ يوجد أثر دال احصائيا   -
 0505للقيادة ىلى السلوك الَّبداىي بكلية الَّقتصاد بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 

ة الَّولذ و التي توحي إلذ أنو لَّ يوجد أثر دال احصائيا ىدم قبول الفرضية الفرىية الثالثة م  الفرضية الرئيسي -
 0505للمشاركة في اتٗاذ القرارات ىلى السلوك الَّبداىي بكلية الَّقتصاد بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 

ىدم قبول الفرضية الفرىية الرابعة م  الفرضية الرئيسية الَّولذ و التي توحي إلذ أنها لَّ يوجد أثر دال احصائيا  -
 0505للتكنلوجيا ىلى السلوك الَّبداىي بكلية الَّقتصاد بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 

وبالتالر قبول الفرضية الرئيسية الَّولذ التي توحي إلذ أنو يوجد تأثتَ ذو دلَّلة إحصائية للمناخ التنظيمي لدى   -
 0505أساتذة كلية الَّقتصاد بالأغواط ىلى السلوك الَّبداىي ىند مستوى الدعنوية 

ىدم قبول الفرضية الفرىية الأولذ م  الفرضية الرئيسية الثانية و التي توحي إلذ أنو لَّ يوجد أثر دال احصائيا  -
 0505للهيكل التنظيمي ىلى الرضا الوظيفي بكلية الَّقتصاد بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 

لتي توحي إلذ أنو لَّ يوجد أثر دال احصائيا ىدم قبول الفرضية الفرىية الثانية م  الفرضية الرئيسية الثانية و ا -
 0505للقيادة ىلى الرضا الوظيفي بكلية الَّقتصاد بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 

ىدم قبول الفرضية الفرىية الثالثة م  الفرضية الرئيسية الثانية  و التي توحي إلذ أنو لَّ يوجد أثر دال احصائيا  -
 0505ضا الوظيفي  بكلية الَّقتصاد بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة للمشاركة في اتٗاذ القرارات ىلى الر 
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ىدم قبول الفرضية الفرىية الرابعة م  الفرضية الرئيسية الثانية و التي توحي إلذ أنها لَّ يوجد أثر دال احصائيا   -
 0505للتكنلوجيا ىلى السلوك الرضا الوظيفي بكلية الَّقتصاد بالأغواط ىند مستوى الدلَّلة 

لتالر ىدم قبول الفرضية الرئيسية الثانية التي توحي إلذ أنو لَّ يوجد تأثتَ ذو دلَّلة احصائية للمناخ التنظيمي وبا  -
 0505الوظيفي ىند مستوى الدعنوية  ىلى الرضالدى أساتذة كلية الَّقتصاد بالَّغواط 

دلَّلة احصائية للرضى الوظيفي ىدم قبول الفرضية الرئيسية الثالثة و التي توحي ىلى أنها لَّ يوجد تأثتَ ذو  -
 0505لأساتذة جامعة ىمار ثليجي بالأغواط ىلى السلوك الَّبداىي ىند مستوى الدلَّلة 

لَّ توجد فروق ذات دلَّلة إحصائية تبتُ تأثتَ أبعاد الدناخ التنظيمي لدى أساتذة جامعة ىمار ثليجي بالأغواط  -
 0.05وظيفية ىند مستوى معنوية ىلى السلوك الَّبداىي باختلاف بياناتهم الشخصية وال

 التوصيات و الاقتراحات:

 ،الإبداعالسلوك ينبغي ىلى الكلية العمل ىلى تطوير وتٖستُ ىيكلها التنظيمي تْيث يدىم الَّبتكار و  -
لؽك  ذلك م  خلال تشجيع الذيكلة الدرنة التي تسمح بالتواصل الفعال والتعاون بتُ أىضاء الذيئة 

 .التدريسية
ىلى الإدارة توفتَ بيئة ىمل تدىم التفكتَ الإبداىي م  خلال تعزيز ثقافة الَّبتكار، وتشجيع لغب  -

 الدخاطرة المحسوبة، وتقدلص الحوافز للأفكار الجديدة والدبادرات الإبداىية.
تقدلص برام  تدريبية لأىضاء الذيئة التدريسية حول كيفية تعزيز السلوك الإبداىي في بيئة العمل. لغب أن  -

 تتضم  ىذه البرام  استًاتيجيات وأدوات لتحفيز التفكتَ الَّبتكاري والتعاون.
تشجيع الدزيد م  البحوث في لرال تأثتَ الدناخ التنظيمي ىلى السلوك الإبداىي وتأثتَ الدتغتَات الوسيطة  -

 الأخرى. لؽك  تقدلص منح تْثية وتوفتَ موارد إضافية للباحثتُ الدهتمتُ بهذا المجال.
التواصل بتُ لستلف الأقسام الأكادلؽية والإدارية في الكلية، وتشجيع الشراكة بتُ الأىضاء لتعزيز تعزيز  -

 تبادل الأفكار والتعاون الإبداىي.
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 :الدراسةآفاؽ 

تٔا ان موضوع البحث يرتبط بعدة جوانب، لؽك  تناولو م  ىدة مداخل تناولو م  ىدة مداخل تبعا      
لأىداف كل باحث، ذلك لكون لرال الدراسة لػتاج للمزيد م  التعمق والدعالجة، حتى لؽك  الَّلدام بالجوانب 

 الدختلفة لو، ونورد البعض لد  يهمو البحث في الدوضوع:

 يلية في تعزيز الدناخ التنظيمي في الدؤسسات التعليميةدور القيادة التحو  -
 الوظيفي ي و الرضاالإبداىالسلوك بتُ كوسيط ل الثقافية  العوام -
 دور التدريب الدستمر في تعزيز الرضا الوظيفي والإبداع بتُ الدوظفتُ  -
 دور إدارة الدوارد البشرية في تٖستُ الدناخ التنظيمي وتعزيز السلوك الإبداىي  -
بالسلوك الَّبداىيالدناخ التنظيمي  ىلاقة ابعاد -



 قائمة

 المراجع
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 28لدى الدوظفات باستخداـ التحليل بالدركبات الأساسية والتحليل التصنيفي )دراسةحالة

 .2022، 2، العدد17، لرلة وحدة البحث في تنمية الدوارد البشرية، الدلجلدمؤسسة(
   في تنمية السلوؾ الابداعي لدى  أثرىا، جودة الحياة الوظيفية و أتٛد لخضر، قرميطي وردةلخضر ب

، دراسات وأتْاث المجلة العربية للأتْاث -دراسة ميدانية باتصالات الجزائر بالجلفة-الدوارد البشرية
 .2021، 1، ىدد13والدراسات في العلوم الَّنسانية والَّجتماىية، لرلد

 أثر الدناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين الإداريين   سليمان أبو سويرح، يوسف ىبد تْر، ألؽ
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 .2019العلوم الَّقتصادية و التجارية و ىلوم التسيتَ، جامعة محمد الصديق ب  لػتِ تّيجل، 
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  :العنوان: تاريخ جامعة ىمار ثليجي 2011الدوقع الرسمي للجامعة ىمار ثليجي، تاريخ النشر ،
 22:30، 05/04/2023الَّغواط، تاريخ ووقت الَّطلاع: 
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 (: الاعرثُا01ٌ)سلى انًهحك 

  والبحـــــــــث العمميوزارة التعميم العــــــــالي 
 جامعـة عمار ثميجي الأغـهاط

 
 وعمهم التديير والعمهم التجاريةكمية العمهم الاقترادية، 
 عمهم التديير  قدم:

 المهضهع:
 
 

 

 

 

 

 اٌٙبشّٟ ثؼبج انذكرىس:                                                       يٍ اعذاد انطانثح:

 ِش٠ُ ١ِٙٛثٟ

 

إدارة اعمال"تخرص  "التدييرفي إطار التحزير مذكرة لشيل شيادة الساستر في عمؽم   

في الخانة التي    xنرجؽ مشكػ التعاون والإجابة عمى اسئمة الاستبيان، وذلغ بؽضع علامة 
 .تشاسبكػ، ونحيطكػ عمسا أن السعمؽمات التي ستدلؽن بيا تدتعسل حررا لغرض البحث العمسي

 
 تعاونكػ ومداىستكػ.كسا نذكركػ مدبقا عمى حدؼ 

 
 

 
2024-2023انغُح اندايعُح:   

 وظٌفً كوسٌط بٌن المناخ التنظٌمًالرضى ال

 و السلون الابداعً
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 اندضء الأول: انثُاَاخ انشخصُح وانىظُفُح

     ذكر  انثئ
   الجنس  

40أكثر من  40الى30  30اقل من    العمر  
   

 مستوى التعليم  ثانوي فأقل جامعي   دراسات عليا 
   

10أكثر من  10الى سنوات5من   سنوات 5اقل من     دمةالخ 

   
 

 اندضء انثاٍَ: يحاوس انذاسعح

غ١ش 

ِٛافك 

 ثشذح

غ١ش 

 ِٛافك

 ِٛافك

 ٌسذ ِب

ِٛافك  ِٛافك

 ثشذح

 اٌؼذد اٌؼجبساد 

 انًحىس الاول: انًُاخ انرُظًٍُ

  X1: ّٟا١ٌٙىً اٌزٕظ١ 

 ٌٍزغ١ش )لبثًثبٌّشٚٔخ ٌٍى١ٍخ  ٠ز١ّض ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ     

 . (زست ظشٚف

1 

 ٟأسائطشذ ث ٌٟ ارصبي رسّر شؼش ثبْ ٕ٘بن لٕٛادا     

 ٟ فٟ اٌى١ٍخ.ٚزً ِشبوٍ

2 

 3 .خى١ٍطج١ؼخ ِٚٙبَ اٌ ٠زٛافك ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ ِغ     

 4 خ.ٚاٌّشؤٚس١ٓ ٚاضس خطٛط اٌسٍطخ ث١ٓ اٌشؤسبء     

 ا٠دبث١خ ٚرذػُ اٌؼًّػلالزٟ ِغ صِلائٟ الاسبرزح      

 .اٌدّبػٟ

5 

  X2 :اٌم١بدح 

 6 ٘ذافٙب.رسم١ـــك  ٍٝخ ٠سبػذ ػى١ٍاٌم١بدح ثبٌ ٛةٍأســ     

 7 ْٛ افىبسُ٘ اٌدذ٠ذح ِؼٕب.٠ٕبلشاٌّسإٌْٚٛ فٟ اٌى١ٍخ      

 8 ٠مَٛ اٌّذ٠ش ثّسبػذرٟ ػٍٝ رط٠ٛش لذسارٟ.     
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 9 . ـذ٠شّاٌ ٟ ٚ ث١ٓبن ثمـخ ٚرؼبْٚ ثـ١ٕٕ٘     

 11 ؼٟ.ِ ٍٗش اٌّذ٠ش ِشٚٔخ فٟ رؼبِٙظ٠     

 11 ٠شدؼٕٟ اٌّذ٠ش ػٍٝ رمذ٠ُ الزشازبرٟ.     

 12 ٠جذٞ اٌّذ٠ش ا٘زّبِب ثشغجبرٟ.     

  X3اٌمساساد ازخبر فٟ ٌّشبسىخ : ا 

 13 بٌٟ.ك ثأػٍّشـبسن فٟ صٕغ اٌمـشاساد اٌزٟ رزؼا     

ٚرسًّ ٙبِخ ارخبر اٌمـشاساد اٌ ٍٝه اٌمـذسح ػاِزٍ     

 ٙب.ِسإ١ٌٚز١

14 

 15 ٍٟ ثٕفسٟ.ٌسً ِشبوخ فشصٌٟ الاداسح  رؼطٟ     

 16 .ـخى١ٍذاف اٌؼّـً ثبٌ٘ا شبسن فٟ ٚضـغا     

 17 .فٟ ثٕبء خطط اٌزـذس٠تٟ ُ ِمزشزبر٘رسـب     

 ٚزذاد اٌؼًّ ثشىًٗ رٛاخ ٟزد ا٠ٌزُ زً اٌّشىلا     

 ٟ.خّبػ

18 

 19 .ثـبٌسٛاس دْٚ ل١ـٛد ١ٙب٠سـّر ف ثبٌى١ٍخ اخزّبػبد رؼمذ     

  4X :اٌزىٍٕٛخ١ب 

 21 .اٌزطٛساد اٌزىٌٕٛٛخ١خ ِٛاوجخ آخـش ٍٝخ ػى١ٍاٌ رســشص     

 21 .بٙأخضائ ـشثط ث١ٍٓخ اٌٛسبئً اٌزم١ٕخ إٌّبسجخ ٌى١ٍرٛفش اٌ     

بد ٍجِزط ِغفٟ اٌى١ٍخ اٌّسزخذِخ  برٕسـدُ اٌزىٌٕٛٛخ١     

 ً.اٌؼّ

22 

 ٠ٛش أداءطفٟ رفٟ اٌى١ٍخ  ُ اٌزىٌٕٛٛخ١ب اٌّســـزخذِخب٘رس     

 الاسبرزح.

23 

اٌى١ٍخ ِسزؼذح ٌٍزألٍُ ٚ الاسزدبثخ ٌٍزغ١شاد اٌزىٍٕٛخ١خ      

 خٛدح اداء الاسبرزح.ذف ص٠بدح ٙث

24 

زٟ اززبخٙب فٟ اٌؼًّ زطج١مـبد اٌاٌشاِح ٚاٌجرز١ّـض      

 .سـزخذاَلاا ٌٛخٙثس

25 

 انًحىس انثاٍَ: انغهىن الاتذاعٍ

 26 رٛفش اٌى١ٍخ  ث١ئخ ِشدؼخ ػٍٝ الاثذاع.      

 27 .ِب أرٛصً ئٌٝ أفىبس خذ٠ذح ِٚجزىشحوث١شا      

 28 فٟ اداء ػٍّٟ.غ١ش اٌزم١ٍذ٠خ اٌأسزّزغ ثبسزىشبف الأسب١ٌت      

 29 .ِؼبٌدخ ِشىٍخ ِب اثٕبءخٙبد ٔظش رؼذد ٚ أٔب ِٕفزر ػٍٝ     

 31 اسٜ اْ اٌى١ٍخ رسزمطت اسبرزح ِجذػ١ٓ.     
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 قائمة الأساتذة المحكمين  (:02)سلى انًهحك 
 لجامعةا الاسم واللقب   العدد

 جامعة ىمار ثليجي بالأغواط الذاشمي بعاج  1

 جامعة ىمار ثليجي بالأغواط  د.خنيش يوسف  2

 جامعة ىمار ثليجي بالأغواط ىادل  لد. لعجا 3

 جامعة ىمار ثليجي بالأغواط د. ريان أمينة  4

 م  اىداد الطالبة الدصدر:

 31 .أسزثّش اٌٛلذ ٚاٌدٙذ فٟ رط٠ٛش أفىبسٞ ثؼّك     

 32 ِب رزجٕٝ اٌى١ٍخ افىبسٞ.ػٕذ ثفخشاشؼش      

 33 ٍفشً وفشصخ ٌٍزؼٍُ ٚإٌّٛ.ٔظش ٌأ     

 34 .أٔب ٍِزضَ ثشؤ٠خ ِشبس٠ؼٟ الإثذاػ١خ ززٝ الاوزّبي     

أسبُ٘ ثشىً ثٕبء فٟ اٌّشبس٠غ أٚ إٌّبلشبد الإثذاػ١خ      

 .اٌدّبػ١خ

35 

 انشضً انىظُفٍ : انًحىس انثانث

 36 ٟ.الأخش اٌزٞ أرسصً ػ١ٍٗ ٠سذ ازز١بخبر     

 37 ى١ٍخ.أب ساض ػٓ اٌٛسبئً اٌّبد٠خ فٟ اٌ     

 38 (.أب ساض ػٓ ّٔط الاششاف فٟ اٌدبِؼخ )اٌم١بدح     

 39 ى١ٍخ.أٔب ػٍٝ ٚفبق ربَ ِغ صِلائٟ الأسبرزح فٟ اٌ     

 

 

فشص  ٟززٝ ٌٛ رٛفشد ٌ ى١ٍخسغت فٟ ِغبدسح اٌالا     

 .ػًّ ثأخش اػٍٝ

41 

 

اٌٛظ١فٟ.ثبلأِٓ رسمك ٌٟ اٌشؼٛس  ى١ٍخاٌ أسٜ أْ       41 

.ء اٌؼًّبػجٔز١دخ اٌزٛرش شؼش ثبالا        42 

اٌدٙذ اٌزٞ اثزٌٗ فٟ اٌؼًّ ٠زٕبست ِغ الأخش اٌزٞ      

 .أرمبضبٖ

43 
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 صدؽ التقارب والتمايزالنموذج البنائي قبل توظيف أدلة  (:03)رقم الدلحق 

 
 توظيف أدلة صدؽ التقارب والتمايز بعد(: النموذج البنائي 04) رقمالدلحق 
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 نموذج الدسار دوف تفاعل الرضى الوظيفي كوسيط (:05)رقم الدلحق 

 
 تفاعل الرضى الوظيفي كوسيط مع(: نموذج الدسار 06)رقم الدلحق 
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 من الدرجة الثانية الدراسة بالوساطة (: نموذج07)رقم الدلحق 

 
 خصائص العينة(: 08)رقم الدلحق 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 75.4 75.4 75.4 46 ذكر 

 100.0 24.6 24.6 15 انثى

Total 61 100.0 100.0  

 
 

 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.3 3.3 3.3 2 30 من الل 

30-40 35 57.4 57.4 60.7 

 100.0 39.3 39.3 24 40 من اكثر

Total 61 100.0 100.0  
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 الخدمة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 18.0 18.0 18.0 11 5 من الل 

 31.1 13.1 13.1 8 10-5من

 100.0 68.9 68.9 42 10 من اكثر

Total 61 100.0 100.0  

 
 

 
 


