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Abstract

This study aimed to identify the trends at the Grand Mills of the South of Biskra

workers towards the level of the prevailing Working teams And also identify the

prevailing level of administrative innovation have, This adds to the knowledge of the

impact of Working teams with its various dimensions in the administrative creativity

among workers.

The target population of the study consists of administrative workers at the Grand

Mills of the South of Biskra totaling (200) workers, we used simple random sample

method and their volumes as become(120) workers, Where the questionnaire was

distributed them through several field visits, And recovered of which (99) questionnaire

is valid for statistical The student has used the descriptive analytical approach to reach

the results of the study Has been relying on several statistical methods to analyze data,

including: Scale descriptive statistics, regression analysis, analysis of variance, and test

T-TEST, Stepwise.

This study concluded that several of the most important results: That the level of

prevailing Working teams at the Grand Mills of the South of Biskra came Average, As

the administrative level of creativity among workers came high level University, Where

Working teams explained (30.2%) of the changes taking place in the administrative

level of creativity among workers, based on the value of the coefficient of

determination R2.

In addition to the above, Non the study showed a statistically significant difference

Non in the attitudes of respondents about the level of administrative innovation

prevailing at the Grand Mills of the South of Biskra to age, as well as the Current job

area of statistically significant differences in the attitudes of respondents about the level

of administrative innovation among workers due to the variables of the following: to

gender, educational qualification, years of experience.

L'etude a conclu que bon nombre de recommandations, y compris l'institution

plus d'ndcitation de distribution de l'attention et les recompenses seront construites sur

un systéme de motifs justes et objectifs, ainis doit appliquer des procedures équitables

pendant et à la mise en oeuvre des decisions,et sur l'institution d'améliorer les relations

entre les superviseurs et le personnel par le biais d'un canal ouvert de communication

efficace et un dialogue ouvert et la discussion.



ب

ملخصال

بسكرة نحو مستوى مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على اتجاهات العاملين في 

فرق العمل السائدة والتعرف أيضا على مستوى الإبداع الإداري السائد لديهم، هذا بإضافة إلى معرفة أثر فرق العمل

المختلفة في الإبداع الإداري لدى العاملين.هبأبعاد

بالغ عددهم البسكرة و بمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوبداريين الإعمال اليتكون مجتمع الدراسة المستهدف من 

عامل وعاملة، حيث تم توزيع )120(حجمها البالغطريقة العينة العشوائية البسيطة واستخدمناعامل وعاملة، )200(

استخدمناوقد ،تحليل الإحصائيلإستبانة صالحة ل)99(إستبانة عليهم من خلال عدة زيارات ميدانية، واسترد منها 

عتماد على عدة أساليب إحصائية لتحليل البيانات منها: مقياس الاوتم ،لوصول إلى نتائج الدراسةلالمنهج الوصفي 

تحليل الانحدار المتعدد ،تحليل التباين الأحاديتحليل التباين للانحدار،نحدار المتعدد،الاتحليلالإحصاء الوصفي، 

.T-TESTواختبار Stepwiseالتدريجي

مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب السائد في فرق العملى أن مستو : صت هذه الدراسة إلى عدة نتائج أهمهاوخل

وتبين وجود أثر ذو دلالة إحصائية ،مرتفعاجاءاملين مستوى الإبداع الإداري لدى العكما كان،متوسطابسكرة جاء 

من التغيرات )%59.1(فرق العمل متغيرحيث فسربداع الإداري لدى العاملين،الإالمختلفة في هابأبعادفرق العملل

R2المعدليمعامل التحديد الحاصلة في مستوى الإبداع الإداري لدى العاملين وذلك بالاعتماد على قيمة 
.

حول مستوى المبحوثينوجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات عدم إضافة إلى ما سبق فقد بينت الدراسة 

، كذلك  وجود فروق ذات دلالة مجال الوظيفة الحاليةالعمر،:لدى العاملين تعزى لمتغيريد السائالإبداع الإداري

ؤهل الم، الجنس(حول مستوى الإبداع الإداري لدى العاملين تعزى لمتغيرات التالية: المبحوثينإحصائية في اتجاهات 

.)العلمي، سنوات الخبرة

باعتماد نظام التوزيع و ان تولي اهتمام كبيرعلى المؤسسة وتوصلت الدراسة إلى العديد من التوصيات أهمها:

و عند تنفيذ أثناءعادلة إجراءاتعادلة و موضوعية،كذلك يجب عليها تطبيق أسسعلى يكون مبنيالمكافآت

العلاقات بين المشرفين و الأفراد العاملين من خلال فتح قنوات اتصال فعالة و فتح باب وعليها أن تحسنالقرارات، 

. الحوار و المناقشة
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:قـال اللـه تعالـى

هُمْ أَنْ يُضِلُّوكَ وَمَا يُضِلُّونَ إِلاَّ أنَفُسَهُمْ وَلَوْلا فَضْلُ اللَّهِ عَلَيْكَ وَرحَْمَتُهُ « وَمَا لَهَمَّتْ طاَئفَِةٌ مِنـْ
وَعَلَّمَكَ مَا لَمْ تَكُنْ تَـعْلَمُ وكََانَ يَضُرُّونَكَ من شَيْءٍ وَأنَزَلَ اللَّهُ عَلَيْكَ الْكِتَابَ وَالْحِكْمَةَ 

(113)فَضْلُ اللَّهِ عَلَيْكَ عَظِيما .سورة النساء»
صدق االله العظيم

»أُوْلُوا الألَْبَابِ يَسْتَوِي الَّذين يَـعْلَمُونَ وَالَّذِينَ لا يَـعْلَمُونَ إِنَّمَا يَـتَذكََّرُ قُلْ هَلْ «وَقاَلَ تَـعَالَى : 
.سورة الزمر)9(

صدق االله العظيم
رَةَ قاَلَ : قاَلَ رَسُولُ اللَّهِ صَلَّى اللَّهُ عَلَيْهِ وَسَلَّمَ عَنْ أبَِيو  «هُرَيْـ وَمَنْ سَلَكَ طَريِقًا يَـلْتَمِسُ :

. »طَريِقًا إِلَى الْجَنَّةِ فِيهِ عِلْمًا؛ سَهَّلَ اللَّهُ لَهُ بِهِ 
صدق االله العظيم
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إهداء
:في البداية أحمد االله تعالى و أشكره على إعانتي وتوفيقه لي في إتمام هذا العمل المتواضع أما بعد

ما ربي  .. أوصاني.أهدي ثمرة عملي هذا إلى اللذين ملكا عرش كياني و أول من نطق باسمهم لساني ومن 

والداي العزيزين.

إلى نور عيني إلى من علمني أن أصنع من أحزاني أفراحا ومن أفراحي أشواقا ، إلى من ذاقت العذاب في 

ها االله و أطال في عمرها .الدنيا من أجل سعادتي إلى منبع الحنان أمي الغالية حفظ

ك قواه من أجل أن أقوى وتعب من أجلي و سهر على  إلى الذي أفنى عمره من أجل أن أعيش و أ

تربيتي وتعليمي ، إلى من أقنعني أن العلم نور يضيء دربي ... أبي العزيز حفظه االله وأطال في عمره .

م أيامي وأعطاني من فيض حبهم حتى  .أرضاني، أخواتي أعزهم االلهإلى من أسعد االله 

الذي  وجهني حيث الخطأ وشجعني عند "محمد قريشي" كما لا يفوتني أن أتقدم بالشكر الجزيل للدكتور 

.الصواب و لم يبخل عليا بتوجيهاته القيمة 

.صديقي:يحيإلى أجمل نسمة حنان غيرت كياني و أسرت وجداني و ستضل على الدوام في فؤادي

ا مصلحة و لا منفعة دنيوية همو أحببتعرفتهمالتيأصدقائيإلى كل  بسمة، :إلىحبا في االله لا تشو

.ياسين، سناء
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انـــر وعرفـــشك
اشكر االله العلي القدير أولا و أخيرا على توفيقه لإتمام هذه الرسالة،فهو أحق بالشكر و الثناء،وأولى 

فان اخطات فمن نفسي،وان أصبت فمن االله هذا الجهد المتواضعما،فالحمد االله الذي وفقني لانجاز

.وحده،و ما توفيقي إلا من االله تعالي

محمد"الدكتورالمشرفأستاذيإلىالجزيلبالشكرأتقدموبعد التوجه بالشكر والثناء للمولى عز وجل، 
وسعة صدرهالدراسة،هذهإنجاز فيالكبيرالأثرلهاكانالتيوتوجيهاتهودعمهخدماتهعلى"قريشي

.دربهوأنارورعاهخيراعنيااللهفجزاه

كما نتقدم بالشكر والاحترام والتقدير للسادة الأفاضل أعضاء لجنة المناقشة.

بالتمني ماستر تسيير الموارد البشرية2017دفعة وزميلاتييتقدم إلى كافة زملائأفي الأخير أن ولا يفوتني

االله.لهم حياة موفقة بإذن 



مقدمةال

1

تحضي فرق العمل بأهمية كبيرة في عالم الأعمال في وقتنا الحالي لما لها من دور مهم في نجاح المؤسسات على مختلف 

ا الإدارية. فالمؤسسات أضحت من أي وقت مضى إدراكا  ا و فلسفا لأهمية مغادرة التصاميم أنواعها و تخصصا

م التنظيمية المستندة إلي توزيع السلطة بين مختلف المستويات التنظيمية وتمكين الأفراد، حيث تعيقهم على إبراز قدرا

الإبداعية وتوظيفها بالشكل المناسب للوصول إلى أفكار وحلول فريدة وملائمة ،وفي نفس الوقت يمكن أن تعود بفائدة  

ومن هنا يمكن أن يكون الهدف الرئيسي لتشكيل فرق العمل هو جعل الأفراد ة والأفراد أيضا, كبيرة على المؤسس

يتواءمون ليس فقط مع ظروف العمل الحالية بل يجب أن يكون الهدف هو تمكينهم من الإحساس بأن لهم دورا فعالا في 

م و إعطائهم القدرة على أن يكون لهم رد فعل إزاء متطلبات العمل  م في أن يصبحوا جزءا نشيطا مؤسسا ، ومساعد

في المؤسسة و من ثم إدراكهم بأن العمل ليس قدرا مفروضا و لكنه نوعا من أنواع العبادات التطوعية ذلك لان المؤسسة 

تبنى على الأفراد و تتكون منهم.

ئدة في البيئة التي تعمل ولذلك أصبحت أفضل المؤسسات هي المؤسسة التي تمتلك القدرة على الإبداع وفق الأسس السا

فيها ، وأفضل المديرين وقادة فرق العمل هم أولئك الذين يمتلكون القابلية لمساعدة أعضاء المؤسسة في استخدام مواهبهم 

الإبداعية بشكل كامل من خلال توفير المعلومات والمعرفة اللازمة للإبداع ، كما أن الإبداع المؤسسي أصبح اليوم واحد 

المتعددة التي تعتمد للقياس وتقييم الأداء.من المعايير

ن يضيف قيمة أولقد بينت الدراسات أن المؤسسة لا تحقق الكفاءة والفاعلية من خلال السعي إلى تخفيض التكاليف و 

وهي استخدامات جديدة للمعرفة الحالية، خلق أفكار جديدة ، واستخدام لها هو الإبداع من خلال مكوناته الأساسية ،

تسخير هذه الأفكار لخلق قيمة جديدة للمؤسسة ، وفي هذا العالم المتغير يتوجب على المؤسسة أن تكون مبادرة أو 

للإبداع قبل أن تضطرها الظروف للقيام بذلك كردة فعل .
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1- I -منهجية البحث
I-1-1.إشكالية البحث

م توظيفعلىوتشجيعهمالعاملينالأفرادتحثالتيالعلمية و الإدارية أسسمنتعتبر فرق العمل م ومهار قدرا

م علي نحو أفضل،وذلك عن طريق بناء فرق العمل الفعالة التي تعتبر من الإبداعية الإداريالفكرأساليب أهموخبرا

التي تستطيع استثمار موردها بنجاح من خلال اختزال الكلف و تحسين المؤسساتكما  تعد إستراتجية للعديد من 

.بأن يكون أكثر رضاء وانتماء لمؤسستهالعوائد علي الموجودات 

الأخرى ،و المؤسساتفي تميزها ، عن مؤسسة،كونه يدعم قوة  أيمؤسسةويأتي الإبداع الإداري مطلبا أساسيا لأي 

ا إبرازإليإذا توفرت فرق العمل مناسبة ،وسليمة تدفع الأفراد هذا لا يأتي إلا بالشكل المناسب وتوظيفها، إبداعيةقدرا

.أيضاالأفرادتعود بفائدة كبرى على أنفريدة وملائمة ،وفي الوقت نفسه يمكن لأفكار وحلو إليللوصول 

التالي: على النحوإشكالية بحثناعلى ما سبق يمكن صياغةبناءا و 

؟.        بسكرةالمطاحن الكبرى للجنوب مؤسسة فيالعاملين الإداري لدىفرق العمل علي الإبداع أثرهو ما 

الإشكالية التساؤلات الفرعية التالية:وتندرج ضمن هذه 

.؟بسكرةالمطاحن الكبرى للجنوبمؤسسةفي السائد فرق العملنمطهو ما -

.؟بسكرةالمطاحن الكبرى للجنوبمؤسسةفي لدى العاملينالإداريالإبداعهو مستوىما-

.؟ما طبيعة العلاقة بين فرق العمل و الإبداع الإداري-

؟.الحاصلة في الإبداع الإداري نتيجة التغيرات الحاصلة في فرق العملما هو مقدار التغيرات-

I-1-2.أهمية البحث

يمكن حصر أهمية هذا البحث في النقاط التالية:

ا تعد من الموضوعات المهمة في ميدان الإدارة، إذ تتناول مفهومين مهمين هما - فرق تكمن أهمية الدراسة الحالية في أ

الإداري.العمل و الإبداع 

و الإبداع الإداريفي المؤسسة محل الدراسة فرق العملهذه الدراسة في التوصل إلى فهم لطبيعة العلاقة بين تساهمقد-

.االعاملينلدى

.فرق العمل و الإبداع الإداريتعزيز فهم العاملين لأهمية -
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ا النهوض بسكرة المطاحن الكبرى للجنوبمؤسسةقد يفيد هذا البحث المهتمين في - بوضع استراتيجيات من شأ

.  عديدةمن أهدافوذلك لما يحققانه المؤسسة محل الدراسةفي الإداريالإبداعفرق العمل و بواقع 

I-1-3.أهداف البحث

إلى:البحثاهذهدف ي

.فرق العملإعطاء تصور واضح لمفهوم -

.بسكرةالمطاحن الكبرى للجنوبؤسسة بمالسائدفرق العملمعرفة نمط -

.بسكرةالمطاحن الكبرى للجنوبالإبداع الإداري بمؤسسة التركيز على أهم مفاهيم -

.بسكرةالمطاحن الكبرى للجنوب بمؤسسة لدى العاملين الإبداع الإداريالتعرف على مستوى -

للجنوبالمطاحن الكبرى بمؤسسة لدى العاملين الإبداع الإداريو فرق العملالتعرف على درجة العلاقة بين -

.بسكرة

إمكانية التوصل إلى نتائج يمكن من خلالها صياغة بعض المقترحات التي تساعد المؤسسة محل الدراسة في تحسين -

.الإداريبداع وذلك لتحقيق أعلى مستوى للإفرق العملمستوى ممارسة 

I-1-4.:فرضيات البحث

يقوم هذا البحث على الفرضيات الآتية:

الإبداع في بأبعاده المختلفة فرق العمللمتغير ذو دلالة إحصائيةلا يوجد أثر ):H0: "(الأولىالفرضية الرئيسية

)"α= 0.05(دلالةالعند مستوي بسكرةالمطاحن الكبرى للجنوببمؤسسة لدى العاملينالإداري

وتندرج ضمن الفرضية الفرضيات الفرعية التالي:                       

المطاحن بمؤسسة العاملين الإبداع الإداري لدىتحقيق لوضوح الأهداف فيلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -

)α= 0.05(بسكرة عند مستوي دلالة إحصائية الكبرى للجنوب 

المطاحن الكبرى العاملين بمؤسسة لدىالإداري الإبداع في تحقيق لتوازن الأدوارلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -

)α= 0.05إحصائية (بسكرة عند مستوي دلالة للجنوب 

المطاحن الإبداع الإداري لدى العاملين بمؤسسة في تحقيق لقيادة المناسبةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -

)α= 0.05بسكرة عند مستوي دلالة إحصائية (الكبرى للجنوب 
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المطاحن بمؤسسة لدى العاملين الإبداع الإداريفي تحقيق لمرونة الاتصاللا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -

)α= 0.05بسكرة عند مستوي دلالة إحصائية (الكبرى للجنوب 

المطاحن في تحقيق الإبداع الإداري لدى العاملين بمؤسسة لاستمرارية النشاط لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -

)α= 0.05بسكرة عند مستوي دلالة إحصائية (ى للجنوب الكبر 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثين حول مستوى ): H0: "(نيةالفرضية الرئيسية الثا
بسكرة تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية عند المطاحن الكبرى للجنوبالإبداع الإداري لدى العاملين بمؤسسة 

)".α=0.05(دلالةالمستوى 

I-1-5.:يوضح الشكل الموالي نموذج مقترح لتوضيح متغيرات البحث.نموذج البحث

.بالاعتماد على الدراسات السابقةمن إعداد الطالبةالمصدر:

I-1-2التعاريف الإجرائية .

ا عبارةفرق العمل: -1 عن مجموعة صغيرة من الأفراد يملكون مهارات عالية في مجال تخصصهم و يعملون بدرجة أ

عالية من التعاون و التفاهم من اجل معالجة موضوع معين داخل المنظمات المبحوثة وصولا إلى تحقيق أهدافها.

التناسب مع التخصص والمهارة في إطار المؤسسة ويمثل درجة الفهم للمهام والأعباء بين أعضاء وضوح الأهداف: -2

والقدرة على الأداء،كما انه يتصف بأكثر تميزا في عمل الفريق الفعال وأن تكون الأهداف المراد انجازها واضحة، ومحددة، 

.وقابلة للقياس، ومرنة

ا تقع في توليفة الفريق المكونة من مواهب منتوازن الأدوار:- 3 وقدرات مختلفة أعظم نقاط القوة في الفريق الفعال أ

للبناء الجيد للفريق  وبالتالي يبدأ بالاختيار الجيد للأعضاء من اجل تنفيذ المهام والأهداف المتفق عليها.

(المتغير المستقل)فرق العمل

الأهدافوضوح 

الأدوارتوازن 

القيادة المناسبة

مرونة الاتصال

استمرارية النشاط

حل المشاكل و اتخاذ القرار

قابلية للتغيير

روح المجازفة

إبداعتشجيع 

سعة الاتصالات

التابع)الإداري(المتغيرالإبداع
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على الارتباط وإدامة الصلة مع أعضاء المنظمة وحل المشكلات المؤسسةتمثل درجة قدرة مديري القيادة المناسبة:-4

.لية بينهوإدارة النزعات وخلق التماسك والفاع

ترتبط مرونة الاتصال بمدى توفر صفات معينة كالثقة والتقدير والقدرة على التأثير بين أعضاء مرونة الاتصال:-5

الفريق، كما تتأثر أيضا ببنية العلاقات الشخصية ،فالاتصال المفتوح أو الحر يعطي الفرصة الكافية للمرسل والمستقبل 

.يهم في ضوء المعلومات التي يتم إرسالها واستقبالهاللمحادثة والمناقشة والتعبير عن رأ

م بشكل متكامل، دون خلل يؤثر سلبا في المؤسسة و يمثل درجة استمرارية أداء أعضاء استمرارية النشاط:-6 لواجبا

.النتائج النوعية والكمية للمخرجات المكلفين بإتمامها

ويتعلق بشكل مباشر بالهيكل التنظيمي للمؤسسةم الداخلي الإبداع الذي يستهدف التنظيوهوالإبداع الإداري: -7

الأساسية التي توجه نحو تحسين علاقات العمل أو المؤسسة، وبشكل غير مباشر بنشاطات المؤسسةوالعملية الإدارية في 

تطبيق أفكار أو استخدام تكنولوجيا جديدة لتحسين المهارات الإبداعية لدى العاملين.

ا مدى استعداد الفرد لمناقشة أمور العمل بصراحة مع رؤسائه وحثهم على التغيير عن طريق القابلية للتغيير: -8 يقصد 

طرق جديدة في العمل.إيجاد

بالرغمقصيرةزمنيةلفترةجديدةبأساليبحلهادفالمشاكلاكتشافعلىالفردقدرةإلىيشيرالمشاكل: حل-9

المعلومات.ندرةمن

تبنيعندا الفرديقومالتيالأعمالعنالناتجةالمخاطرلتحملالاستعدادايقصدروح المجازفة (المخاطرة):- 10

نتائجها.مسؤوليةوتبنيالجديدةالأساليبأوالأفكار

ستعمال يقصد بالاتصال كل تفاعل بين اثنين أو أكثر يتم من خلاله تبادل المعلومات والأفكار باسعة الاتصالات:- 11

وسائط متعددة تعتمد على الأفراد أو الوسائل التقنية من اجل تكوين علاقة بين المتصل والطرف الأخر.

وهو مدى استعداد الفرد لتقديم المعلومات والمساعدات الأساسية لذوي الأفكار الجديدة في تشجيع الإبداع: - 12

موعة، ومدى استعداده لتوظيف الأفكار والطرق الجديدة  في موقع عمله.ا

I-1-7 حدود البحث ومنهجه .

:يتحدد البحث بمايليدود البحث: ح-1

بمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب بسكرة.العمال الإداريين أنجزت الدراسة الميدانية على الحدود البشرية:  -أ

العلاقة بين المتغيرين التاليين: فرق العمل والإبداع الإداري.تحليلاقتصرت الدراسة على الحدود الموضوعية:-ب
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أنجزت الدراسة الميدانية في مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب بسكرة.الحدود المكانية:-ج

.2017- 2016أنجزت الدراسة الميدانية خلال الفصل الثاني من السنة الجامعية الحدود الزمنية:-د

.منهج البحث-2

ا الفكر،االمنهج هو الطريقة التي توصلنا إلى  ويعرف أيضا بكونه الخيط 1لحقيقة العلمية استنادا إلى قواعد يهتدي 

ي يستند في مولكون البحث العل2يته حتى النهاية قصد الوصول إلى نتائج معينة.اغير المرئي الذي يشد البحث من بد

هات التي تتأثر بالجانب المعرفي للعمال الإداريين، والذي ينعكس دورها في جانب مهم منه على الآراء والسلوكيات والاتجا

ترجمة الأفكار العلمية إلى أفكار عملية، لذا كان لابد من اختيار منهج يمتاز بالنظرة الشمولية ومنها اعتماد أساليب 

لاطلاع على بعض وثائق المؤسسة محل متعددة لجمع البيانات والمعلومات كالاستبانة، والملاحظة والمقابلات المختلفة وا

، الذي نراه مُلما بكل ما ذكرنا (Descriptive Approach)الدراسة. لذا استقر الرأي على تبني المنهج الوصفي 

سابقا، والذي يمكن عن طريقه جمع البيانات وتبويبها ومقارنتها وتفسيرها، بعبارة أخرى يعد هذا المنهج من أكثر مناهج 

الأسلوب المكتبي لبناء الإطار النظري ومراجعة الدراسات استخدمناملائمة لهذا النوع من البحوث. كما البحث العلمي

السابقة ذات الصلة بالموضوع.

I-1-8.مجتمع وعينة البحث
بسكرة، والبالغ بمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوبيتكون مجتمع البحث المستهدف من العاملين :مجتمع البحث-1

.2017- 2016عامل حسب إحصائيات )200(عددهم 

عامل، )120(في اختيار عينة البحث والتي بلغ حجمها البسيطةاعتمدنا طريقة العينة العشوائية:عينة البحث-2

استبانه. وبعد فحصها لم يستبعد أي )99(وقد تم توزيع الاستبانة عليهم من خلال عدة زيارات ميدانية، واسترد منها 

منها نظرا لتحقيقها شروط الإجابة الصحيحة.

.61العراق: مطبعة جامعة بغداد، ص: - . بغداد3. طلبحث العلمياطرق . )1975(سعيد، يعرب فهمي. 1
.32.العراق: مطبعة جامعة صلاح الدين، ص: 2. طصول البحث العلميأ).1986(السماك، محمد أزهر سعيد، وآخرون. 2
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I-1-9.طرق جمع البيانات

يعتمد البحث على نوعين أساسيين من البيانات :
، ومن ثم البحثتم الحصول عليها من خلال تصميم إستبانة و توزيعها على عينة من مجتمع البيانات الأولية :-1

Statistical)تفريغها وتحليلها باستخدام برنامج  Package for Social Science) SPSS ، وباستخدام
دف الوصول إلى دلالات ذات قيمة، ومؤشرات تدعم موضوع البحث . الاختبارات الإحصائية المناسبة 

والرسائل الجامعية والمقالات الورقية والالكترونية،قمنا بمراجعة الكتب والدوريات والمنشورات البيانات الثانوية: -2
نا في جميع مراحل تساعدبشكل مباشر أو غير مباشر والتي والتقارير المتعلقة بالموضوع قيد البحث والدراسة، سواء

ة البحث. والهدف من خلال اللجوء للمصادر الثانوية في هذا البحث، هو التعرف على الأسس والطرق العلمية السليم
في كتابة الدراسات، وكذلك أخذ تصور عام عن آخر المستجدات التي حدثت وتحدث في مجال بحثنا الحالي.

I-1-10.أداة البحث
"، على الإبداع الإداريفرق العملأثر حول "استبانهدف اختبار العلاقة المفترضة بين متغيري البحث، تم إعداد 

هما:حيث قمنا بتقسيمها إلى قسمين رئيسيين 

، الوظيفة الحاليةل، مجاالعلميل، المؤهر، العم( الجنس: ويشمل البيانات الشخصية والوظيفيةالقسم الأول

. الخبرة)تسنوا

عبارة موزعة على جزئين رئيسين:73: ويشمل محاور الاستبانة أو الدراسة، ويتكون من القسم الثاني

أبعاد. خمسةعبارة موزعة على ) 34(على العمل ويحتويبفرق : خاص الجزء الأول

أبعاد.خمسةعبارة موزعة على )39(: خاص بالإبداع الإداري ويحتوي على الجزء الثاني

الاستبانة.لعباراتالمبحوثيناستجاباتلقياسليكرتمقياساستخدامتموقد

I-1-11.الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات

واختبار الفرضيات، تم استخدام باستخدام برنامج الحزم هتوالإجابة على تساؤلاالبحثلتحقيق أهداف 

من خلال الأساليب الإحصائية المناسبة وهي:  ، )SPSS. V19(الإحصائية للعلوم الاجتماعية

وذلك لوصف مجتمع البحث :(Descriptive Statistic Measures)الوصفي الإحصاءمقاييس -1

، والإجابة على أسئلة البحث وترتيب متغيرات البحث حسب تخصائصه بالاعتماد على النسب المئوية والتكراراواظهار 

أهميتها بالاعتماد على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية.

للتأكد من صلاحية النموذج المقترح.:(Analyses of variance)تحليل التباين للانحدار-2
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وذلك لاختبار أثر المتغيرات : (Multiple Regression Analyses)تحليل الانحدار المتعدد -3

) على المتغير التابع استمرارية النشاط، مرونة الاتصال، القيادة المناسبة،توازن الأدوار، وضوح الأهدافالمستقلة التالية (

وهو الإبداع الإداري.

One Way)تحليل التباين الأحادي-4 ANOVA) : المبحوثين حول تفي اتجاهاتالفروقاوذلك لمعرفة

متغيري البحث التي تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية.

لمعرفة ما إذا كانت هناك فروق : (Independent-Samples T-test)للعينات المستقلةTاختبار-5

تعزى لاختلاف عامل الجنس.لديهمالإبداع الإداريحول مستوىفي اتجاهات المبحوثين ةذات دلالة إحصائي

-1(اختبار كولمجروف سمرنوف -6 sample K-S( :.لمعرفة هل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا

وذلك لقياس ثبات أداة :(Cronbach’s Coefficient Alpha)معامل الثبات ألفا كرونباخ-7

البحث.

وذلك لصدق أداة البحث.معامل صدق المحك:-8

I-1-12 .:صدق وثبات أداة البحث

صدق أداة البحث-1

قدرة الاستبانة على قياس المتغيرات التي صممت لقياسها وللتحقق من صدق الاستبانة المستخدمة يقصد بصدق الأداة

في البحث نعتمد على مايلي:

صدق المحتوى أو الصدق الظاهري:-أ

ا، وذلك بعد أن تم عرضها على عدد من المحكمين، واعتمد  ا وصحة عبارا تم التأكد من صحة الأداة ومصدقيا

وطلب منهم دراسة الأداة وإبداء رأيهم فيها من حيث مدى مناسبة العبارة ،الأداةصدقإجماع المحكمين للتأكد من 

بارات وشموليتها وتنوع محتواها وتقويم مستوى الصياغة للمحتوى والنظر في مدى كفاية أداة البحث من حيث عدد الع

ا مناسبة فيما يتعلق بالتعديل أو التغيير أو الحذف وفق ما يراه المحكم لازما. اللغوية أو أية ملاحظة أخرى يرو

م، وتم إجراء التعديلات في ضوء توصيات وآراء هيئة التحكيم. وقد وقمنا بدراسة ملاحظات المحكمين واقتراحا

اعتبرنا أن الأخذ بملاحظات المحكمين وإجراء التعديلات المطلوبة هو بمثابة الصدق الظاهري وصدق محتوى الأداة، 

وبالتالي فإن الأداة صالحة لقياس ما وضعت لأجله.
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صدق المحك:-ب
، وذلك كما هو تم حساب معامل صدق المحك من خلال أخذ الجذر التربيعي لمعامل الثبات "ألفا كرونباخ"

وهو معامل جيد جدا )0.975(إذ نجد أن معامل الصدق الكلي لأداة البحث بلغ )I-1(موضح في الجدول 
دها كبيرة جدا اومناسب لأغراض وأهداف هذا البحث، كما نلاحظ أيضا أن جميع معاملات الصدق لمحاور البحث وأبع

ومناسبة لأهداف هذا البحث.

.(Reliability)ثبات الأداة -2

ة باستخدام الأداة  ا مدى الحصول على نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروف مشا ويقصد 
Cronbach’s)ام معامل ألفا كرونباخ نفسها، وفي هذا البحث تم قياس ثبات أداة البحث باستخد

Coefficient Alpha) ، فأكثر حيث كانت النتائج كما 0.60الذي يحدد مستوى قبول أداة القياس بمستوى
يلي:

: معاملات الصدق والثبات)I-1(الجدول 

SPSS. V 19ت برامج المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجا

معامل الصدقمعامل ألفا كرونباخعدد العباراتالمحــور

70.7470.864وضوح الأهداففرق العمل

60.6380.798توازن الأدوار

90.5980.773القيادة المناسبة

70.8820.939مرونة الاتصال

50.8230.907استمرارية النشاط

340.8760.935المجموع

الإبـداع الإداري

100.8900.943حل المشكلات واتخاذ القرار

80.7610.872القابلية للتغيير

ازفة 70.8090.899روح ا

70.9210.959تشجيع الإبداع

70.8350.913سعة الاتصالات

390.9450.972المجموع

730.9520.975الاستبانة ككل
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وهو معامل ثبات جيد )0.952(ت الكلي لأداة البحث بلغ انلاحظ أن معامل الثب)I-1(من خلال الجدول 

ضجدا ومناسب لأغراض البحث، كما تعتبر جميع معاملات الثبات لمحاور البحث وأبعادها مرتفعة ومناسبة لأغرا

ذا نكون قد تأكدنا من ثبات أداة البحث مما يجعلنا على ثقة كاملة بصحتها وصلاحيتها لتحليل النتائج. البحث. و

I-2.  :الدراسات السابقة

و الإبداع الإداري اهتمام العديد من الباحثين في تخصصات علمية مختلفة، حيث توفرت نال موضوع فرق العمل 

بشكل منفصل. وفيما يلي سوف نقوم بتقديم مجموعة من فرق العمل و الإبداع الإداريدراسات تناولت موضوعي 

:هي،محورين أساسيين الدراسات مرتبة حسب تسلسلها الزمني من الأحدث إلى الأقدم، من خلال 

I-2-1.بفرق العملتتعلقدراسات:

الأردنية دراسة حالة بالمستشفياتتعزيزفيالعملفرقتمكينأثر" :بعنوان) 2013السعودي (دراسة:-1

".الإسراءمستشفي 

،"الإسراءمستشفىحالةدراسة "الأردنيةبالمستشفياتتعزيز فيالعملفرقتمكينأثرعلىالتعرفإلىالدراسة هدفت

علىالإسراء) ولاعتمدت الدراسة (مستشفىفيبالعاملينمجتمع الدراسة تمثلوقدالوصفيالمنهجاستخدمتحيث

) 7- 3) فريق ويتراوح عدد أعضاء الفريق من (17(عددهاوالبالغالمستشفىفيالعملفرقيعلجمالشاملالمسحعينة

)عضوا .و قد كانت الاستبانة هي أداة في جمع البيانات المحصلة. 103أعضاء، وبلغ عدد أعضاء العينة (

:أهمهاكانالنتائجمنعددإلىالدراسةتوصلتوقد-

.المستشفىفيمرتفعالعملفرقتمكينمستوىأنالدراسةنتائجبينت-

.المستشفىفيمرتفعالعملفرقأداءمستوىأنالدراسةنتائجأظهرت-

)دلالةمستوىعندإحصائيةدلالةذيأثروجودالدراسةنتائجبينت- α≤0.05 لتمكين فرق العمل (

.سراءالإبمستشفىفيأدائهافي)الأثرالاستقلالية،،النفوذ(

:يليماأهمهامنالتوصياتمنعددالدراسةعننتجكما-

.المستشفياتفيالعملفرقأعضاءلدىالصحيالعملفيالشاملةالجودةمعاييرتطبيقزتعزيعلىالعمل-

-التوافقيحققوبماوالإدارية،الصحيةالعملفرقأعضاءلدىالعلاقةذاتالتنظيميةالقيمتعزيز- 

.المستشفياتأهدافتحقيقفيدورهمأهميةوبيانالشخصية،قيمهمموالانسجام

أخذالإدارة،أولإبلاغالحاجةدونالفريقأعمالإنجازفرصوتوفيرالعملفرقلأعضاءالصلاحياتتفويض-

.موافقتها
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وشاملةواضحةبرؤيةللخروجعامبشكلالمستشفياتفيالعملفرقبينالخبراتتبادلفلسفةتبنيعلىالعمل-

ةالعملطبيعةذاتالفرقتلكولاسيما .المشا

الفيالعملفرقأعضاءمهاراتتنميةعلىالعمل- موتنميةوالسلوكي،المعرفيا العملنحوالإيجابيةاتجاها

مدافعيتهميعززمماالصحي، .المرضىخدمةعلىوقدر

بكفاءةأعمالهمأدائهمعلىإيجابينعكسوالذيالإبداعيةومواهبهمالفريقلأعضاءالفرديةالقدراتاستثمار-

.وفاعلية

".الأردنية) بعنوان:"اثر سمات فريق العمل في فعالية الوزارات 2012(دراسة:الحوامدة و العضايلة-2

،حيث استخدمت الدراسة المنهج الأردنيةالوزارات فعاليةالتعرف على اثر سمات فريق العمل في إلىهدفت الدراسة 

و البالغ الأردنيةالعاملين في الوزارات الأقسامالوصفي التحليلي و قد تمثل مجتمع الدراسة بالمدراء ورؤساء 

) من العدد الكلي.و قد كانت %70)عضو و اعتمدت الدراسة على العينة العشوائية البسيطة بنسبة(660عددهم(

بيانات المحصلة.في جمع الالأداةالاستبانة هي 

:أهمهاعدد من النتائج كان إلىوقد توصلت الدراسة 

)3.62تصورات المبحوثين لمتغير سمات فرق العمل كان مرتفعا حيث بلغ (أنإلىالنتائج أشارت- 

).3.55تصورات المبحوثين لمتغير فعالية المنظمة كان مرتفعا حيث بلغ (أنإلىالناتج أشارت- 

) من %79.8لسمات فرق العمل في فعالية المنظمة،وان سمات فرق العمل فسرت (أثراهنالك أنإلىالنتائج أشارت- 

التباين في بعد( فعالية المنظمة).

مايلي:أهمهاكما نتج عن الدراسة عدد من التوصيات من 

شمولي مخططو خلق بيئة تعزيز سمات فرق العمل و استغلالها في بناء فريق عمل عن طريق جهد الأردنيةعلى الوزارات - 

تنظيمية صحية تؤسس لبناء فرق عمل فاعلة.

التغيرات التنظيمية و الاجتماعية و الثقافية و إحداثو التشريعات القادرة على الأنظمةضرورة مراجعة القوانين و - 

و الأساليب الإدارية في سلوك الأفراد و الجماعات داخل الوزارات و التي تعيق إدخال النماذجالتعليمية ذات التأثير 

المتطورة.
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مهاراتعنعمانسلطنةفيالخاصالقطاعفيالعامليناءر آعلى" :بعنوان(2010)السد يري:راسةد-3

."العملفريققيادةفيمدارءهم

فريققيادةفيت مدراء همار مهاعنعمانسلطنةفيالخاصعالقطا فيالعاملينءراآعلىالتعرفإلىالدارسةهدفت

والبالغالخاصعالقطا فيوالعاملينبالموظفينالدارسةعمجتمتمثلوقدالوصفيالمنهجارسةالداستخدمتحيثالعمل،

البياناتجمحفيالأداةهيالاستبانةكانتوقد.الطبقيةالعينةعلىالدارسةواعتمدتا عضو )100(عددهم

.المحصلة

:أهمهاكانالنتائجمنعددإلىالدارسةتوصلتوقد

.)المعلوماتجمحو المشكلةتحديد(فيوتتمثلالعملفرققيادةفيالقراراتخاذخطواتفيقوةنقاطيوجد-

.)وخارجيةداخليةضغوط (وهيالعملفرققيادةفيالقراراتخاذعمليةأثناءالقرارمتخذتواجهصعوباتيوجد-

لصالحالعملقيادةفيالقرار اتخاذبخطواتيتعلقفيماالدارسةعمجتمعينةفرادأبينإحصائيةدلالةذاتفروقتوجد-

.سنوات(6)عنتزيدالتيالخدمة

:يليماأهمهامنالتوصياتمنعددالدارسةعننتجكما

.الخاصعالقطا فيللمدراءالمشكلاتحلفيمكثفةترادوتنفيذ-

.والمدراءللمؤسسةوالخارجيةالداخليةالبيئةعنوافيةمعلوماتتوفير-

.القرارمحلالمشكلةلحلملائمةالأكثرالبديللاختياركمعيارالعاملةوزارة القوىبأهدافالالتزام-

)بعنوان:"التحديات التي تواجه فرق العمل الموجهة ذاتيا و التي لا يتوفر لديها خبرة Pulko)2009دراسة:-4

".أداءأفضللتحقيق 

أفضليتوفر لديها خبرة لتحقيق تواجه فرق العمل الموجهة ذاتيا و التي لاالتعرف التحديات التيإلىهدفت الدراسة 

، أوروباالشمالية و أمريكا،حيث استخدمت الدراسة المنهج الوصفي و قد تمثل مجتمع الدراسة بجنسيات متعددة في أداء

في جمع البيانات المحصلة.الأداةانت الاستبانة و المقابلة هي و اعتمدت الدراسة على العينة الحصصية. وقد ك

:أهمهاعدد من النتائج كان إلىو قد توصلت الدراسة 

موعات تحديات محتملة خلال تنفيذها لمهمة -  .أداءلأفضلمحاولة الوصول أوتواجه ا

انه من الممكن حدوث الأخطاء داخل الفريق.إلاعلى الرغم من وجود فرق ذات تشكيل امثل و بيئة داعمة،- 

الدراسة عليه وجود مشكلة في الثقة،و إدارة النزاع بين القادة،و الالتزام و عدم إجراءلوحظ على الفريق الذي تم - 

الاهتمام بالنتائج.
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مايلي:أهمهاكما نتج عن الدراسة عدد من التوصيات من 

.أداءلأفضلاستخدام القوة مهم جدا لخلق فريق عمل يستطيع الوصول - 

فريق العمل.أداءتربط بين خبرة فريق العمل و أبحاثإنتاجيجب - 

القائد بشكل فعال،و إلىا لنقل قيادة الفريق من المدير الأخذالتي يجب للإجراءاتأفضلضرورة الحصول على فهم - 

ات.الفرق و المنظملإفادةذلك 

."العامةالمنظماتفيالعملفرقمعوقات"بعنوان(2007)حمداندراسة:-5

الوصفيالمنهجاستخدمت الدراسةحيثالعامة،المنظماتفيالعملفرقمعوقاتعلىالتعرفإلىالدراسةهدفت

علىالدراسةواعتمدتجدة،بمحافظةالجوية العربيةالخطوطفيالإداريينالموظفينتمثل مجتمع الدراسةوقدالتحليلي

.المحصلةالبياناتفي جمعالأداةهيالاستبانةكانتوقد.العشوائيةالعينة

:أهمهاكانالنتائجمنعددإلىالدراسةتوصلتوقد

الفريق،أعضاءاختيارفيالموضوعيةالعمل،فريقأهدافوضوحالعليا،الإدارةدعممنمستوا عالهنالككانكلما-

.عاليةنجاحدرجةالفريقحققالعمل؛فرقوثقافةالفريقداخلالاتصال

يحققالاقتراحات؛و الأفكارجعويشصنع القراراتفيالأعضاءالإشراكو بالانفتاحيةيتسمالذيالقياديالنمطإن-

.النجاحمنعاليةدرجةقيادتهتحتالفريق

.عاليةالفريقنجاحدرجةكانتكلماالفريق،داخلمنخفضاالصراعمستوىكانكلما-

:يليماأهمهامنالتوصياتمنعددالدراسةعننتجكما

.العمللفريقالعلياالإدارةمنالمستمرالدعمتقديم-

االتيالإداراتفيالعملفرقتحققهاالتيالنتائجعلىوالمشرفينالمديرينمكافأة- .يراسو

.دقيقاتحديداالفريقأهدافتحديد-

.الفريقأعضاءلاختيارموضوعيةمعاييرعوض-

.المنطقيةالأسبابشرحيتمذلكتنفيذتعذرحالوفيالعملفرقتقدمهاالتيبالتوصياتالاهتمام-

."التنظيميالالتزامفيالعملفرقدور" :بعنوان(2005)الفهداوي:دراسة-6 -

وقدالوصفيالمنهجالدراسةاستخدمتحيثالتنظيمي،الالتزامفيالعملفرقدورعلىالتعرفإلىالدراسةهدفت

علىالدراسة واعتمدت)الثانية(الصناعيةالحسينمدينةفي)والصينيينالأردنيين(العاملينجميع مجتمع الدراسةتمثل

.المحصلةالبياناتجمحفيالأداةهيالاستبانةكانتوقد.الطبقيةالعينة
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:أهمهاكانالنتائجمنعددإلىالدراسةتوصلتوقد

.معتدلةبدرجةالعملفرقلدورإدراكيوجد-

.التنظيميو الالتزامالعملفرقبينومهمةواضحةعلاقةيوجد-

.الصينيينالمبحوثينمنالتنظيميالالتزامفيالعملفرقبدورواعتقاداتأكيداأكثركانواالأردنيينالمبحوثين-

:يليماأهمهامنالتوصياتمنعددالدراسةعننتجكما

.التنظيميةالبيئةفيكفريقالعمللأبعادترسختنظيميةثقافةخلقعلىالعمل-

امنوالاستفادةالوطنية،البشريةالمواردعلىالتركيز- امؤشرا .كفريقالعملنحوواتجاها

.العملفرقعموضو حولو الدراسيالبحثيالتركيززيادة-

I-2-2.بإبداع الإداري:تتعلق دراسات
."الإداريالإبداععلىالعملبيئةأثر" :بعنوان(2011)المشوط:دراسة1-

الوصفيالدراسة المنهجاستخدمتحيثالإداري،الإبداععلىالعملبيئةأثرعلىالتعرفإلىالدراسةهدفت

.الشاملالمسعينةعلىالدراسةالأكاديمية،واعتمدتفيالتدريسيةالهيئةأعضاءجميعمجتمع الدراسةتمثلوقدالتحليلي

.المحصلةالبياناتحجمفيالأداةهيالاستبانةكانتوقد

:أهمهاكانالنتائجمنعددالدراسة إلىتوصلتوقد

.الإداريالإبداععلىالتنظيميللهيكلمعنويةدلالةذوتأثيروجود-

.الإداريالإبداععلىوالتعليماتللأنظمةمعنويةدلالةذوتأثيروجودعدم-

.الإداريالإبداععلىللتدريبمعنويةدلالةذوتأثيروجود-

.الإداريالإبداععلىالفراراتاتخاذفيللمشاركةمعنويةدلالةذوتأثيروجود-

.الإداريالإبداععلىوالمكافآتللحوافزمعنويةدلالةذوتأثيروجود-

:يليماأهمهامنالتوصياتمنعددالدراسةعننتجكما

.الأكاديميةفيالعاملينبينالفريقروحبنشرالاهتمام-

.الأكاديميةفيفعالةوإشرافرقابةأنظمةتوفير-

.الأكاديميةفيالقراراتاتخاذفيالعاملينبمشاركةالاهتمام-
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."الوظيفيالأداءعلىوأثرهالإداريالإبداع" :بعنوان)2010(جبردارسة-2

تمثلوقدالوصفياستخدمت المنهجحيثالوظيفي،الأداءعلىوأثرهالإبداع الإداريعلىالتعرفإلىالدارسةهدفت

218عددهموالبالغغزة،إقليمفيالغوث الدوليةوكالةفيوالإعداديةالابتدائيةالمدارسومديراتبمديريالدارسةمجتمع

هيالاستبانةكانتوقدالشاملالمسعينةعلىواعتمدت الدارسةتعليميةمناطقستعلىموزعينومديرةمدير

.المحصلةالبياناتجمفيالأداة

:أهمهاكانالنتائجمنعددإلىالدارسةتوصلتوقد

.عاليةبدرجةغزةعقطا فيالغوثوكالةمدارستار ومديمديرولدىالمبدعةالشخصيةتتوافر قدرات وسمات-

مدراءلدىالإبداعيالأداءخلقفيتساهمالتيالإداريعالإبدا مقوماتالدوليةالغوثبوكالةالتعليمبرنامجيمتلك-

.المدارس

الوظيفيالأداءعلىوأثرهالإداريالإبداع حولللدارسةالمبحوثيناستجابةفيإحصائيةدلالةذاتفروقتوجدلا-

.والتنظيميةالشخصيةللمتغيراتتعزى

:يليماأهمهامنالتوصياتمنعددالدارسةعننتجكما

المتقدمينلدىالإبداعيةوالسماترات للقدمقاييسالنظمتلكتتضمنبحيثالمدارسراءمداختيارنظامتحديث-

.مدرسةمديرلوظيفة

التقييمنظاموربطالمهمة،عناصرهأحدالإداريالإبداعيكونبحيثالمدارسمدراءالوظيفيالأداءتقييمنظامتطوير-

وكالةفيالتعليممجالفيإبداعيةبيئةيخلقمماالمدارس،مدراءومهاراتكفاياتوتطويرلتحسينوذلكالتدريب؛بعملية

.الدوليةالغوث

.الدوليةالغوثوكالةفيالتعليمبرنامجفيالمدرسيةالإدارةمستوى-

وتقديمالعمل،فيوالإبداعالأداةفيالتميزتتضمنمهنيةومعاييرأسسعلىالتعليمبرنامجفيالحوافزنظامتفعيل-

مدراءمنمقدمةإبداعيةفكرةأوبحثلأحسنسنويةجائرةوتخصيصالمتميزين،للمدراءوالتشجيعيةالماديةالحوافز

.المدارس
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في شركات الإداريالإبداعالمعلومات على إدارةبعنوان:"تأثير Ling,2010)&(Mohdدراسة :-3

التصنيع الماليزية".

في شركات التصنيع الماليزية ،حيث الإداريالإبداعالمعلومات على إدارةالتعرف على تأثير إلىهدفت الدراسة 

استخدمت الدراسة المنهج الوصفي و قد تمثل مجتمع الدراسة منظمة الصناع الماليزية،و اعتمدت الدراسة على العينة 

في جمع البيانات المحصلة.الأداةالحصصية. و قد كانت الاستبانة هي 

:أهمهاعدد من النتائج كان إلىو قد توصلت الدراسة 

.الإداريالإبداعكفاءة اكتساب المعرفة هي التي لها تأثير مهم و ايجابي على - 

في الإداريالإبداعإمكانياتخارجية خاصة المعرفة المتخصصة و التي تعمل على زيادة المعرفة المكتسبة من مصادر- 

بشكل عملي.الإداريالإبداعالشركات و تمكنها من 

مايلي:أهمهاوصيات من كما نتج عن الدراسة عدد من الت

.الإداريالإبداعتكتسب المعرفة بكفاءة و فعالية،و ذلك لتحفيز أنيجب على الشركات - 

م لتحسين -  .الإداريةالآلياتعلى الموظفين توسيع حصيبتهم المعرفية و تجديد معلوما

دريب المهني ليكونوا قادرين على القيام على مدراء التصنيع تشجيع النشاطات التعليمية المستمرة و تزويد الموظفين بالت- 

عديدة.بمهارات

."الإداريالإبداعفيالتحويليةالقيادةأبعادأثر" :بعنوان2007)(نعساني:دراسة-4

المنهجالدراسةاستخدمتحيثالإداري،الإبداعفيالتحويليةالقيادةأبعادأثرعلىالتعرفإلىالدراسةهدفت

واعتمدتسوريا،فيالتعليمةفي المؤسساتالعاملينالإداريينالموظفينمنمجتمع الدراسةتمثلوقدالمسحيالوصفي

.المحصلةالبياناتجمالأداة فيهيالاستبانةكانتوقد.العشوائيةالعينةعلىالدراسة

:أهمهاكانالنتائجمنعددإلىالدراسةتوصلتوقد

.العاملينلدىةكبيرةبدرجةمتوفرتفصيليةإبداعيةةقدر19)(بأنيرونمجتمع الدراسةمفردات-

.الإداريوالإبداعالتحويليةللقيادةعالأربالسماتبينةموجبةطرديعلاقةوجود-

:يليماأهمهامنالتوصياتمنعددالدراسةعننتجكما

.وقوعهاعندبالأخطاءالاعترافاتفيالتعليميةالمؤسسةفيالعاملةالقياداتتدريبتشجي-

مأفكارمتعارضتلوحتىأفكارهمعنالتعبيرعلىالعاملينتشجي- .قياد

.متجددبأسلوبأعمالمنيسندماإنجازعلىالعاملينوتدريبتشجي-
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)الشريف:دراسة-5 2007 ."السعودية-بالجامعاتالإداريالإبداعفيودورهاالتنظيميةالثقافة" :بعنوان(

استخدمتحيثالسعودية،بالجامعاتالإداريالإبداعفيودورهاالتنظيميةالثقافةعلىالتعرفإلىالدراسة هدفت

العينةعلىالدراسةواعتمدتالسعودية،الجامعاتفيالعاملينفيمجتمع الدراسةتمثلوقدالوصفيالمنهجالدراسة

.المحصلةالبياناتجميع فيالأداةهيالاستبانةكانتوقد.الطبقية

:أهمهاكانالنتائجمنعددإلىالدراسة توصلتوقد

.الإداريالعملفيالمبادرةوروحالإبداععلىالعلياالجامعاتإداراتعتشجي-

فقدمجتمعيةتأثيرهاأمامنفردة،الإداريالإبداععلىالسائدةالتنظيميةالثقافةلأبعادتأثيروجود-

والاتجاهالجماعةوروحوالمشاركةالتعاوننحوالاتجاهوالخارجية،الداخليةالمعنيةالأطرافنحوالاتجاهمتغيراتتأثيرثبت

.والحوافزالتقديرنحووالاتجاهالعاملينوتعليموتنميةتدريبنحو

الدراسي المؤهلمتغيرعدافيماالإداريالإبداععلىالديمغرافيةللمتغيراتإحصائيةدلالةذومعنويتأثيريوجدلا-

:يليماأهمهامنالتوصياتمنالدراسة عددعننتجكما

والبحثيالأكاديميالجانبدعمفيالإداريالجانببأهميةبالجامعاتالوعيتنميةعلىالعمل-

.ككلالجامعةفيالأداءوتميزكفاءةلتحقيق

وتطبيقالتدريبخلالمنبالجامعاتالإداريينالعاملينومهارةكفاءةباستمرارية تنميةالاهتمام-

.اللازمةوالحوافزالمواردتوفيرعمإستراتجية خطةإطارفيالمهاراتتنميةأساليبمختلف

وايجابيةقويةتنظيميةثقافةوتطويربالجامعاتالإداريالإبداعمعوقاتعلىبالقضاءالاهتمام-

.الإداريبالإبداعالارتقاءأجلمنةكبيرةبدرج

الإبداع.و الالتزام و التعلمفيايحتذيالتيالقدوةوجودلترسيخبالجامعاتالمبدعةالإداريةالقياداتببناءالاهتمام-

I-2-3 .و الإبداع الإداري معًا.فرق العملبتتعلقدراسات

فرق العمل و دورها في تنمية الإبداع الإداري من واقع بناء ).بعنوان:"2014جربوع،يوسف علي عيسى.(دراسة-1

.رسالة ماجستير في القيادة و الإدارة - "المحافظات الجنوبية-وجهة نظر العاملين في وزارة الاقتصاد الوطني

غزة.-بأكاديمية الإدارة و السياسة للدراسات العليا

:أهمهاكانالنتائجمنعددالدراسة إلىتوصلتوقد

- المحافظات الجنوبية- قع بناء فرق العمل في وزارة الاقتصاد الوطنيالتعرف على وا- 
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التعرف على طبيعة العنصر الفني لفرق العمل و دوره في تنمية الإبداع الإداري لدى العاملين في وزارة الاقتصاد - 

الوطني(المحافظات الجنوبية).

لدى العاملين في وزارة الاقتصاد الوطني(المحافظات بيان تمط قيادة لفرق العمل و دوره في تنمية الإبداع الإداري - 

الجنوبية).

التعرف على سلوكيات أعضاء فرق العمل ودوره في تنمية الإبداع الإداري لدى العاملين في وزارة الاقتصاد - 

الوطني(المحافظات الجنوبية).

ري لدى العاملين في وزارة الاقتصاد التعرف على البيئة الاجتماعية لفرق العمل و دورها في تنمية الإبداع الإدا- 

الوطني(المحافظات الجنوبية).

التعرف على البيئة التنظيمية لفرق العمل و دورها في تنمية الإبداع الإداري لدى العاملين في وزارة الاقتصاد الوطني - 

(المحافظات الجنوبية).

(الديمغرافية)(الجنس،العمر،المؤهل العلمي،الفئة التعرف على الفروق بين استجابات المبحوثين تبعا لبعض المتغيرات- 

الوظيفية و عدد سنوات الخدمة).

:يليماأهمهامنالتوصياتمنعن الدراسة عددنتجكما

التأكيد على أهمية و دور فرق العمل كأحد الاستراتيجيات التي يمكن أن تتبناه الوزارة لتطوير الإبداع الإداري.- 

الإدارة العليا بتدريب قادة وأعضاء فرق العمل،لان التدريب يعد خيارا استراتجيا لإعداد كوادر بشرية زيادة الاهتمام - 

مبدعة.

ازفة.-  المشاركة في فرق يسودها روح ا

التمتع بالمهارة الكافية في الحوار و النقاش.- 

المشاركة في دورات تدريبية تزيد المقدرة على التنبؤ بالأزمات و مواجهتها.- 

انجاز المهام بالطريقة التي يفضلها العاملون.- 

I-2-4:التعليق على الدراسات السابقة

، والتي تم تقسيمها دراسات12بعد استعرض مجموعة من الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع بحثنا، والبالغ عددها 

بالإبداع وفي القسم الثاني دراسات متعلقة العملبفرق تناولنا في القسم الأول الدراسات المتعلقة ،أقسامثلاث إلى 

.و في القسم الثالث دراسات متعلقة بفرق العمل و الإبداع الإداريالإداري

تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في تناولها لموضوع فرق العمل من الجانب النظري.- 
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تناولها لموضوع الإبداع الإداري من الجانب النظري.تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في - 

تختلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في الإطارين الزماني و المكاني للدراسة. - 

تختلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في أبعاد المتغير المستقل.- 

يد الذي تناول تختلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في أبعاد ا-  لمتغير التابع ماعدا دراسة الصرايرة أكثم عبد ا

نفس أبعاد المتغير التابع.
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تمهيد:

فيها و تسارعها نابعة من قدرات العنصر البشري الأحداثجوهر ما يحدث من تغيرات بيئية و حركية إن

بإيجادالمعاصرة المؤسساتتفكر الأساس.و على هذا المؤسساتفكري و معرفي ترتكز عليه رأسماليمثل أصبحالذي 

و بالتالي رفع الإبداعالسبل الكفيلة التي من خلالها يتم تطوير قدرات هذا المورد المهم طالما انه يمثل مصدرا للابتكار و 

إلىالمؤسساتتلك الظروف لجأت إليهألت، و كاستجابة حتمية لما ةالتنظيميو زيادة الفاعلية الأداءكفاءة 

بشكل فردي لجأت الأعمال، و لتعذر انجاز هذه إليهو تحقيق ما تصبوا أعمالهاطرائق جديدة لتنفيذ استحداث

نجد أنمن النادر إذاالمهام و الوظائف المناطة، لأداءالعمل الفرقي كأسلوب فاعل أسلوباعتماد إلىالمؤسسات

في فريق تميزاالأكثرالتنظيمي، كون السمة داءللأأساسالعمل الفرقي كأسلوب إستراتجيةتعتمد ريادية لامؤسسة

بالعديد من أنفسهمقد يلزمون فأعضاء، أعضائهالقصوى عند الأولويةالفريق أهدافيكون لتحقيق أنالعمل هي 

من خلال أنشطتهم، و لكن الأكثر أهمية في أعمالهم هو نجاح الفريق في الشخصية التي يأملون في تحقيقهاالأهداف

تحقيق الهدف الذي حدده الأعضاء معا، فهم يساندون بعضهم البعض، و يتعاونون و يتحاورون بحرية و بصراحة و 

بوضوح.

لية:وذلك من خلال المباحث التاللفرق العملالمفاهيمي الإطاروفي فصلنا هذا سوف نحاول توضيح 

II-1: فرق العملماهية.

II-2:ا ونتائجها .فوائد فرق العمل،أبعادها،متطلبا

II-3:إدارة فرق العملبناء و.
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II-1. فرق العملماهية

ليس من شك بأن فرق العمل أصبحت ركنا محوريا من أركان الأنظمة الإدارية المعاصرة مهما اختلفت طبيعتها و 

فرق العمل تتمكن الإدارة من الاستفادة من تنوع الاختصاصات لدى أعضاء الفريق في مواجهة أهدافها.فمن خلال

المشكلات و اتخاذ قرارات أكثر ملائمة و فاعلية لمعالجتها .

ومن أجل فهم ماهية فرق العمل بشكل جيد، سوف نتطرق في هذا المبحث إلى دراسة العناصر التالية:مفهومها، 

ا ا،، خصائصها، أهميتها والعوامل المحددة لها،أسباب الاهتمام  الأبعاد الرئيسية عناصرها و مراحل دورة حيا

الها،م .مزياه ومعوقاتهوأخيرا، أنواعها،أهدافها،تطلبا

II-1-1مفهوم فرق العمل

التعريف اللغوي لفرق العمل:.1-1

الشئ المتفرق.:الطائفة من الفريقالفرق و الفرقه و لفرق:التعريف اللغوي -

: طائفة من الناس هم أكثر من الفرق و الفريق.أفراق جمع فرق: طائفة من الناس. و الفرقهو 

أو هو الجهد البدني و العقلي الذي يبذله الإنسان في منفعة.لتحصيل الإنسانمجهود يبذله عمل:اللغوي للالتعريف-

مجال سعيه الدنيوي من اجل الارتزاق و الاكتساب في سبيل إنتاج الخدمات أو السلع الاقتصادية لغرض الكسب و 

1العيش.

العمل:الاصطلاحي لفرقالتعريف 1-2

فرق العمل أنإلى، و يشير المؤسساتهناك اعتقادا سائدا في تطوير أنإلاعلى الرغم من تعدد مفاهيم فرق العمل ، 

إدارةفاعلية تلك الفرق تتحقق طالما كانت تلك الفرق قادرة على أن، و المؤسساتهي من المكونات البناء التنظيمي في 

ا جزءا لا يتجزأ من متطل ا و العلاقات بين التقسيمات التنظيمية، و كو و تشير 2بات التطوير التنظيمي.ثقافتها و عمليا

معالم الظاهرة التعاونية في الجهود عند مجموعة من إلى،و الإنسانيظاهرة الطابع الجماعي المميز للسلوك إلىفرق العمل 

ميدانية علي خطوط الجوية العربية السعودية في محافظة ة: دراسمعوقات فرق العمل في المنظمات العامة).2008. (عيضة، بن سالم بن صالح حمدان1
.10، ص ،المملكة العربية السعوديةالعزيز، كلية الإدارة و الاقتصاد ، جدةرسالة ماجستير في الإدارة العامة، جامعة الملك عبد.جدة

يد.(2 :دراسة عمان الكبرى نحو اثر خصائص فرق العمل في اتخاذ القراراتأمانةاتجاهات العاملين في )."2006البشابشة،سامر عبد ا
.40،ص 2،ع22.مجالأردن-مؤتةميدانية.مجلة الجامعة دمشق للعلوم الاقتصادية و القانونية،جامعة 
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الملتزمين ذوي المهارات التكامليةبالأعضاءيتمثل ) team(العاملين،نحو تحقيق هدف مشترك، من منطلق كون الفريق 

1.بطريقة الواعية، مع المحافظة على روح المسؤولية عند كل عضو

في تفاعل منتظم مستقر على مدى فترة زمنية أكثرأوفرق العمل هي  تجمع لفردين أن)2005(مصطفىو عرف 

2.لتجسيد اهتمام مشترك و تحقيق هدف مشترك

ا:)2003(سلطانكما عرف  مهارات مكملة لبعضها البعض و يلتزمون أعضاؤهاجماعة يملك فرق العمل بأ

أهميةهنا تبرز .جماعية عن تحقيقهاةمسؤوليمسؤولين أنفسهمالتي يعتبرون الأداءأهدافبعدد من أوبغاية مشتركة 

3المسؤولية الجماعية في مفهوم فريق العمل.

ا)2014(أحمد عبد الغنيبرأيو  بينهمفيمامتكاملةمهاراتبوجوديتميزونالأفرادمجموعة منفرق العمل بأ

4.بينهمفيماللعملمشتركمدخلإلى وجودبالإضافةواحد،وغرضمشتركةأهدافتجمعهم

ا:( عدد من الأفراد، عادة ما يكون صغيرا، من ذوي الخلفيات مختلفة من دركر و يعرف  ، و المؤسسةفرق العمل بأ

معروفة).هنا ركز دركر على الهيكلية و لم يتطرق إلى السمات العمل كفريق و التي من يعملون سويا في مهمة محددة 

أهمها: المرونة، التعاون، التشارك.

ا)مايكل كوسلر(و يعرف  موعات يكون أعضاؤها مسؤولين مسؤولية جماعية عن تحقيق أهداف : "بأ نوع محدد من ا

."المؤسسةالفريق و التي تصب في بوتقة أهداف 

امفهوم فرق العمل على باركرو يحدد  لا يستطيعمحددة، بحيث أهدافيعملون معا لتحقيق أفراد( مجموعة :أ

ا هذه الأهداف إذا عمل كل منهم بمفرده) و يركز هذا التعريف علي درجة تحقيق الأهداف حيث يحققو أنالأفرادهؤلاء 

أفضل من العمل الفردي.يرى أن العمل الجماعي يسهم في تحقيق الأهداف بصورة

الأهدافيعملون سويا و بطريقة تعاونية لتحقيق الأفرادمجموعة من بأنهفريق العمل"Umstotوقد عرف 

5.المحددة"

يد1 .40ص ،مرجع سابق.البشابشة،سامر عبد ا
.151،جامعة بنها،القاهرة،صالمدير و مهارته السلوكية).2005مصطفي،احمد سيد.(2
الشركات الصناعية دراسة ميدانية للمديرين الأردنيين في :العلاقة بين القيادة والسلوك الإبداعي الفردي.)2003(.أبو تايه , سلطان نايف 3
.90-40ص ص..2عدد.30مجلد,مجلة دراسات العلوم الإدارية,الكبرى

رسالة ،واقع بناء فرق العمل ودورها في تنمية الإبداع الإداري من وجهة نظر العاملين في وزارة الاقتصاد الوطني) . 2014اشتيوي ، محمد. (4
.38، ص العليا ، قسم القيادة و الإدارةماجستير ،جامعة بغداد ، أكاديمية الإدارة و السياسات

.25للنشر و التوزيع،ص أسامة:دار الأردن.عمان.الإداري).السلوك التنظيمي 2008عوض،عامر.(5
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اكما يمكن تعريفها علي  مجموعة من الأفراد الذين لديهم هدف محدد لانجازه خلال فترة زمنية معينة ضمن (: أ

أنمن المؤسسة لهم علاقة مباشرة بالعمل لما هو مخطط له كما يجب الأفراديشمل كافة أنموارد محددة ، الفريق يجب 

سسة ككل.)أهداف المؤ تحقيقالفريق بعضهم بعضا من اجل انجاز المهام المحددة بنجاح و أفراديكمل 

المرجوالهدفلتحقيقيتفاعلواوكذلكبينهمفيمايتعاونواالذينالأشخاصمنمجموعة":ايضايعرفها آرثر بيلو 

"الصديقإليه بالمرافقيشارماغالبًاوهوالفريقأعضاءعملبينبالتنسيقيقومالذيالفريققائدمنفالفريق يتكون

و التخطيط من خلالها بتشخيص كيفية العمل مع بعضهم البعض الأعضاء: بأنه عملية تغيير يقوم أيضاكما يعرف 

صغيرة من العاملين يمتلكون مهارات فريق العمل هو عبارة عن مجموعة إذنتحسين الكفاءة ، إلىللتغيرات التي تؤدي 

1متكاملة و يعملون معا لتحقيق أهداف يكونون مسؤولين عن تحقيقها).

ا " نوع من أنواع الجماعات و يعود تكوينها من اجل انجاز مهمة محددة، و عند محموديعرف فرق العمل على أ

2تحقيق هذه المهمة تزول هذه الفرق و تتلاشى". بين هذا التعريف أن إنشاء الفريق مرتبط بعامل الزمن.

ى تخصصات مهنية متنوعة يعملون على انه" مجموعة من الأعضاء ذو الإدارة المركزية للبحوث المصريةكما تعرفه 

معا لتحقيق أهداف محددة لفترة محددة و العمل يتم بشكل جماعي و باعتماد على التعاون المتبادل فيما بينهم مع تطبيق 

مفهوم القيادة و ليس السلطة بواسطة فرق العمل". هذا التعريف انه يمكن تكوين فرق العمل من تخصصات مهنية 

عتبار قدرة فرق العمل على التأثير و توجيه و إرشاد سلوك الآخرين نحو تحقيق أهداف و ليس متنوعة، اخذ بعين الا

3القدرة على السيطرة عليهم و إصدار الأوامر.

ا عبارة عن مجموعة صغيرة من الأفراد يملكون مهارات عالية في أن فرق العمل هيومن التعاريف السابقة نستنتج  أ

المبحوثة المؤسساترجة عالية من التعاون و التفاهم من اجل معالجة موضوع معين داخل مجال تخصصهم و يعملون بد

وصولا إلى تحقيق أهدافها.

هي تلك التي يدخل أعضاؤها في علاقات وتفاعلات تلقائية وتربطهم بعض الجماعةمفهوم مجموعة العمل:-2

تشبع الحاجات الاجتماعية لأعضائها وعادة ما تكون صغيرة القيم والمعايير ويقوم التفاعل على المصالح المشتركة وهي 

4.الحجم وأهم ما يميز الجماعة الاتصال الوثيق والضوابط التي تمارس على أعضائها

.131- 130، ص ص الأردن، دار وائل ، عمان، العملإجراءاتالتنظيم و ). 2002اللوزي، موسى.(1
.179، ص-الأردن–، دار وائل للنشر، عمان منظمات الأعمالالسلوك التنظيمي في ). 2001سلمان، محمود.(2
.6، ورقة عمل بناء فريق عمل ناجح في المنظمات الحكومية، ص الإدارةالجهاز المركزي للتنظيم و الإدارة المركزية للبحوث المصرية، 3
187التنظيم والجماعات،دار الفجر ،القاهرة ،ص .)2008(حسان الجيلاني4
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تجميع لعدد معقول من الأفراد يتراوح بين اثنين وخمسة و عشرون فردا يتوفر بينهم نوع من مجموعة العمل هيأيضا

ا و تبدوا مظاهر الانتظام و التصرف في إطار واحد من المبادئ و التلاحم و التناسق في  أوجه الأنشطة التي يقومون 

1الأهداف المشتركة.

مفهوم جماعة العمل حيث يعرف الباحثون في علوم الاجتماع و مفهوم فرق العمل ومن هنا يكمن الاختلاف بين 

ا كيانات تشمل اثنين أو أكثر من الأفراد  المتفاعلين مع بعضهم البعض و الذين يجمع بينهم نمط ثابت من الجماعات بأ

)Certo,2003(، إذا أشار العلاقات و يسعون لتحقيق أهداف مشتركة و يعتبرون أنفسهم أعضاء بنفس الجماعة

اميع في  هي فرق، لكن كل الفرق مجموعات،المؤسساتإلى أن ليس كل ا

موعة تتأهل لتكون فريق لما يركز أ 2.عضاؤها على مساعدة بعضهم البعض الأخر لتحقيق الأهداف التنظيميةفا

): الفرق بين الفريق و المجموعةII–1الجدول(

المجموعةالفريقالخصائص

كبيرأو  متوسط محدودالحجم

المشتركة يتعهد الأهدافجانب تحقيق إلىالأهداف

الأهدافبتنفيذ هذه أنفسهمأمامالأعضاء

م. كجزء من مسئوليا

الأهدافمن اجل تحقيق الأفراديعمل 

المشتركة.

فردية.جماعيةالمسئولية

معظم فرق العمل مؤقتة، وتشكل لتحقيق المدة الزمنية

غرض معين في وقت محدد.

غالبا دائمة.

عدم الاتفاق يؤدي الى انشقاق.عدم الاتفاق يكون مقبولا.الاتفاق

ضعيفة و تقتصر على القائد.مشتركة.قوية و القيادة

تتمتع بدرجة عالية.تتمتع بدرجة بسيطة.التخصصيالثبات في التشكيل و التجانس

0رسمية وغير رسميةرسمية.النوع

38، ص مرجع سابق،محمداشتيوي ، 1
.21، ص دار صفاء للنشر و التوزيع: الأردن،عمان،الطبعة الأولى، فرق العمل مدخل مفاهيمي متكامل). 2013.(الحسيني، كمال كاظم طاهر2
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لا يحدث صراع مع الإدارة العليا،بسبب أن الصراع

قيم و مبادئ و أهداف فرق العمل 

منسجمة مع قيم و مبادئ و أهداف 

العليا.الإدارة 

بسبب،العلياالإدارةمعصراعأحيانايحدث

لاقدالجماعةوأهدافومبادئقيمأن

ومبادئقيمعمكاملبشكلتنسجم

العلياالإدارةوأهداف

وهذاكاملغيرالانسجاميكوناأحيانانسجام كامل.الأعضاءالانسجام بين 

.والكسلالتراخيعلىيبعث

التركيز على القائد.للمعرفة.فهم مشترك الإدراك

مواقف متقاربة.الدور التنسيقي هو السائد.الأسلوب

.ة باعتماد على العديد من المراجعمن إعداد الطالبالمصدر:

II-1-2.عناصر فرق العمل و مراحل دورة حياتها

عناصر فرق العمل-1

1:تتكون فرق العمل من ثلاثة عناصر أساسية وهما

أوالتحقيقصعبةهيهلصعوبتها،ومدىانجازها،المطلوبالمهمةهوالفنيبالعنصرويقصدالفني:العنصرأولا.

والأدواتصعوبتها،ومدىالمهمةتلكلتحقيقلتنفيذها؛المختلفةوالطرقوالأساليبعنهاالمتاحةوالمعلوماتسهلة

.لإنجازهااللازمةوالأجهزة

:هماجزأينمنيتكونالعنصروهذا:إنسانيالعنصر ثانيا.

، من معينةأهدافلتحقيقمابمهمةالقيامعلىالأفرادتحفيزعلىوالقادرالفريقعنالمسئولوهو:الفريققائد-أ

بينها:

.الفريقأعضاءبينوالتفاعلوالتكاملالتنسيقتحقيقعنالمسئولهو-

.والتعاونو الاحترامالثقةمنكبيرقدرالأعضاءوبينبينهيكون-

.إليهاللوصولالأعضاءقيادةفيجاداتحقيقها،فيمخلصاالفريقبأهدافمقتنعايكون-

.مناسبةعمليةوخبرةناضجة،شخصيةفيهتتوافرأنيجب-

وتعليمالسلوكية،وتوجيهوالقواعدالقيموترسيخالأعضاء،مهمةبتسهيلويقومللفريق،مستشاراالقائديعمل-

.والمشورةالنصوتقديمالأعضاء،

.55-53ع. ص صدار أسامة للنشر والتوزي:الأردن.عمان.1ط ."فرق العمل").2012(.حمدان، أحمد1
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عام،منبشكلالعملفريقنجاحعلىكبيراتأثيراتؤثرالتيالأعضاءسلوكياتهوهناوالمقصودأعضاء الفريق:-ب

م،عددهم،حيث م علىبينهم،فيماالمشتركللتعاوناستعدادهممدىوالولاء،الانتماءدرجةخبرا العملوقدر

هوحالناجفالفريقعدمه،مننجاحهتعكسالفريقأعضاءوسلوكياتلديهموالدوافعالمعنويةالروحومستوىالجماعي،

.كافةالفريقأعضاءقبلمنوالبناءالفاعلالاتصالعنينتجالسلوكوهذاالفريق،نجاحنحوفيهفردكليسعىالذي

الجودةمنعاليةبدرجةأعمالهممعظمالفريقأفرادويؤدي.المرتفعةالمعنويةوالروحالعاليةبالإنتاجيةالفعالةالفرقوتتصف

ويتمتعونلهم،اجتماعيكيانتكوينإلىويميلون.الفريقهذافيفردالكونهبالرضاالشعورالآخرينالأفرادويمنحون

هناالفخرويكونالأخرىالفرقأفضلأنفسهمويرونوالزهوبالفخرللشعورذلكويدفعهمالولاء،منعاليةبدرجة

امحمود 1.التقدممنالمزيدلبذلعدافبلالناس،لاحتقارليستلأ

2:وهو بدوره يتكون من جزأين هماالعنصر البيئي:ثالثا.

منالفريقعلىتأثير كبيرالهايكونوالتيالعملفريقلمؤسسةالاجتماعيةالمؤثراتاويقصد:الاجتماعيةالبيئة-

علاقةماهيةيحددالذيالعلاقاتمنالإطارذلكايقصدكما.الأفرادوسلوكياتوالاتجاهاتالعاداتحيث

أفرادهابينسواءالفرقمنفريقأيتنظيمفيالأساسهوالذيالعلاقاتمنالإطارذلكغيره،عمالعضوحياة

ةأومتباينةفرقبينأوما،بيئةفيببعضبعضهم .متباعدةبيئاتفيوحضارةمعامتشا

أهداف،فلسفة،سياسات،منعليهتحتوىوماالعملفريقايعملالتيالمؤسسةوهى:التنظيميةالبيئة-ب

.والتدريبالأداءتقييمالحوافز،نظامموارد،خطط،

تنظيميةبيئةوجودعلىيدلالرضامنعالمرتففالمستوىوالأداء،العملعنالرضابينالوسيطالتنظيميةالبيئةوتعد

الفاعليةتحقيقفيامساعدعاملاالتنظيميةالبيئةتعدكما،حصحيوالعكسمرتفعة،أداءمستوياتحتتيايجابية

جوهريعدواالذينالفريقأعضاءعلىالتأثيرالقائدعيستطيالتنظيميةالبيئةتحسينخلالومن،للمؤسسةالتنظيمية

.لمؤسسةباالأداءمستوىعرفعملية

.60-40.ص ص،6،ع1مجلة الاقصى .مجاساليب و نظريات القيادة.(1978).خريسات، أحمد1
.55صمرجع سابق،.حمدان، أحمد2
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ة فرق العمل:مراحل دورة حيا-2

ترتبط فرق العمل بعدد من المراحل التطويرية والتلقائية التي يتقدم من خلالها نحو النمو والنضج والكمال.وقد 

ا فريق العمل أثناء تقدمه في أداء مهامه وتحقيق أهدافه المنشودة، حيث يمر اختلف الباحثون في ترتيب المراحل التي يمر 

1:فريق العمل بالمراحل التالية

و هي المرحلة الأولى من مراحل تطور الجماعة، وتعد مرحلة الاعتمادية و الاحتواء،و يعني ذلك اعتماد :التكوين -

عضو الجماعة على غيره و خاصة على القائد.و تتصف الجماعة في هذه المرحلة بعدم وضوح 

من القلق عن الأمان والمشاعر،و ينتظر أعضاء الجماعة القائد لاتخاذ الأهداف،والهيكلة،ويسود الجماعة حالات 

القرارات.و يحض أعضاء الجماعة القائد على تحمل المسؤولية و إصدار التعليمات بما يجب ان يفعلوه.

وهي تلك المرحلة التي تندمج فيها الشخصيات المستقلة للأفراد والأدوار والنتائج و :Stormingالعصف -

جماعة العمل و يصبح الأفراد أكثر إصرارا على معرفة أدوارهم بوضوح وتحديد دقيق، كما الصراعات، حيث تنصهر في

يصرون على معرفة ما هو المتوقع منهم بالضبط، وهذه المرحلة تكون معروفة بالحوار والجدل وعدم الاتفاق، فقد تختلف 

م عن رسالة الفريق و ربم ا يتجه أعضاء الفريق إلى المناورة والاندماج والتحالف كما تتجه توقعات الأفراد و طموحا

الجماعات الفرعية إلى التركيز على الفوائد العامة التي يمكن أن تعود عليهم، وقد تختلف إحدى الجماعات الفرعية الصغيرة 

مع جماعة أخرى حول الأهداف الكلية للفريق أو كيفية انجاز هذه الأهداف.

في هذه المرحلة يحاول أعضاء الفريق حل صراعات المرحلة السابقة  :Normingالمعايير الصياغة ووضع-

كما يتألف الفريق وتكتمل وحدته واندماجه، ويحدث الاتفاق الجماعي تجاه من له القوة ومن هو القائد وأيضا حول 

يق أهداف الفريق وبالتالي يمكنهم ادوار الأعضاء بالإضافة إلى ذلك يفهم الأعضاء بعضهم البعض و يتكاملون نحو تحق

التغلب على الخلافات بينهم ومعالجتها ويصل الفريق إلى درجة التماسك المطلوبة و تبقى هذه المرحلة وقتا طويلا وقد 

تستمر وقتا طويلا، وقد يتوقف هذا على الهدف المراد الوصول إليه، والقادة في هذه المرحلة يؤكدون على التوحد مع 

اعدونه على تحديد قيمة ومعاييره وبوضوح.الفريق ويس

حيث يقوم الأعضاء بحل المشكلات وانجاز المهام المحددة للفريق، ويلتزم أعضاء :Performingالأداء -

الفريق برسالته ويرتبطون و ينسقون بين بعضهم البعض ويتم معالجة عدم الاتفاق بطريقة مدروسة ورشيدة ويقوم أعضاء 

المشاكل التي تعترض انجاز المهام المطلوبة، وتزداد المنافسات المباشرة و يتجه تأثيرها نحو انجاز ةبمواجهة ومعالجالفريق أيضا 

.رسالة دكتوراه في الادارة بناء فرق العمل في قطاع السعودي:دراسة حالة كهرباء المنطقة الغربية).2002- 2005.(الرحبي،عصام احمد 1
.44ص العليا،السودان،العامة،جامعة الخرطوم،كلية الدراسات 
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أهداف فريق العمل، وأثناء هذه المرحلة فان القادة يحاولون التركيز على إدارة مهام عالية الأداء، وتتكامل خلال هذه 

صاصات المحددة للمهمة المطلوبة مع التعاطف الاجتماعي بين أعضاء الفريق.المرحلة وعلى مستوى أعضاء الفريق الاخت

تحدث مرحلة التفكك أو الانتهاء في فرق العمل التي تكون :Adjoumingمرحلة التفكك أو الانتهاء -

ن على قمة محددة بتأدية مهمة معينة ثم بعد ذلك يتفرق أعضاء الفريق، من خلال هذه المرحلة فان أداء المهمة لا يكو 

أولويات الفريق، ولكن قد يتجه الأعضاء نحو تعميق الجوانب العاطفية والانفعالية وأيضا تقوية التماسك ولكن قد يسود 

الإحباط أو الندم مما يؤدي إلى التمزق و التشتت وفقد علاقات الصداقة والتعاون، وعند هذه النقطة فان القادة يفعلون 

اية أو ختام عمل الفريق بعد ما نفذ مهامه كاملة و ما يدل على تشتت الفريق من خ لال بعض المراسم، و ربما يعلنون 

1بنجاح.

II-1-3.خصائص فرق العمل و أنواعه

خصائص فرق العمل-1

2:إن فرق العمل الفعالة تتميز بالخصائص التالية

تحقيقها.أعضاء الفريق يشتركون في الإحساس بأهمية الهدف الذي يعملون من اجل -

وعي أعضاء الفريق بطبيعة عملهم لتحقيق النتيجة المطلوبة.-

التحديد الدقيق لموارد الفريق و استخدامها طبقا للحاجة إليها والوقت المتاح للفريق.-

أعضاء الفريق يستمعون وينصتون و يستوضحون ما يقال لهم.-

المقترحات و الحلول.استثمار الاختلاف في الرأي بين أعضاء الفريق للوصول إلي أفضل-

.تيبذل الفريق جهده في حل المشكلات و الحد من الصراعا-

توازن الأدوار و مشاركة كل أعضاء الفريق في تسهيل تنفيذ المهام.-

أعضاء الفريق يجتمعون كل فترة زمنية معينة لتقويم أداء الفريق.-

الفريق يشجع و يجذب الأعضاء الأكثر نشاطا.-

: ات أعضاء الفريق التي تمكنهم من تحقيق فعالية وكفاءة الفريق ما يليومن منظور خصائص وسم

.  أي مدى اهتمام أعضاء الفريق بالمساهمة في أنشطة الفريق بصورة فعالة:المشاركة-

. وهو مدى توفر الرغبة لدى أعضاء الفريق للعمل الجماعي للوصول إلى النتائج:التعاون-

.44ص ،مرجع سابق،الرحبي،عصام احمد 1
.60-59الرياض .المملكة العربية السعودية:معهد الادارة العامة،ص ص."ثقافة الإدارية").2001القبلان، يوسف محمد.(2
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. وهي درجة تقبل كل عضو في الفريق لآراء الآخرين، والتنازل عن المواقف الثابتة لصالح الفريق:المرونة-

وهي درجة ميل أعضاء الفريق لعدم الإساءة لمشاعر بعضهم بعضاً، ومدى رغبتهم لتكوين جو :الحساسية-

. نفسي مريح

وهو مدى استعداد أعضاء الفريق لمواجهة المواقف الصعبة التي تواجه الفريق، والعمل على :تحمل المخاطر-

. تحدي نقاط ضعف الخطط والاستراتيجيات لحفز الأعضاء على مواجهتها وتذليلها

أهداف انسجاموهذا يتطلب المؤسسةوهو مدى شعور الفرد للعمل بإخلاص لتحقيق أهداف :الالتزام-

. اف الفريق، والتقسيم العادل للمهام بين الأعضاءمع أهدالمؤسسة

وهو مدى ميل أعضاء الفريق لتقديم مقترحات حل المشكلات، وتسوية النـزاعات ضمن الفريق :التيسير-

. وتوضيح مهام وقضايا العمل التي يواجهها الفريق

ا تتمحور حول  : عدد من الأمورومما سبق يمكن أن نلخص أهم صفات فريق العمل الفعال على أ

. اللارسمية-

. وضوح المهام والأهداف-

. التعاون الاعتمادية بين الأعضاء-

. المؤسسةالمشاركة والالتزام بتحقيق أهداف -

. القيادة الفعالة لنشاطات الفريق، والتحضر في إدارة الصراعات والخلافات-

1.دعم الإبداع والابتكار، والاتصالات المفتوحة-

ملأنواع فرق الع-2

ا أنماطمهما تعددت  افرق العمل و تباينت تصنيفا 2:يمكن تقسيمها الىتخدم هدفا محدد، و فإ

العليا،وتقوم بدور الإدارةيعتبر هذا النوع من الفرق الدائمة و التي تشكل من مديري العليا:الإدارةفرق عمل -أ

في هذه الفرق الأعضاءنظرا لان المؤسسةهذه الفرق على فاعلية أداءوالبيئة الخارجية، ويؤثر المؤسسةحلقة الوصل بين 

ذه الفرق: المناطةفي الفريق ومن المهام أعضاءأنفسهممن اعتبار أكثرممثلين لدوائرهم أنفسهميرون 

.60،ص مرجع سابق،القبلان، يوسف محمد1
نائب رئيس اللجنة الوطنية .ورقة عمل مقدمة للملتقى الأول للجودة في التعليم،العملإدارة وبناء فرق ).2001.(عبد الغني، احمد عبده2
.8ص.عمان.للجودة
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.المؤسسةتحديد رؤية و رسالة -

ووضع الاستراتجيات.الإستراتجيةاتخاذ القرارات -

السياسات و التوجيهات العامة.تطوير فلسفة المؤسسة و -

وواجبات قطاعات المنظمة المختلفة، لمعالجة التداخل بين هذه الوحدات من جهة و القضاء أهدافديد تح-

.أخرىمن جهة الأهدافعلى تعارض 

وهي التي يتألف أعضاؤها من نفس الوحدة الإدارية أو القسم ويطلق علي الفريق أحيانا (النموذج الفرق الوظيفية:-ب

العسكري)، و في هذا الفريق تكون السلطات والمسؤوليات محددة،كما أن عملية اتخاذ القرارات وحدود الإدارة واضحة 

1البيئة الثابتة.الهرمية التقليدية ذاتالمؤسساتوبسيطة، وينشأ هذا الفريق عادة في 

وهذه الفرق مكونة من مجموعة من العاملين ممن يمتلكون المهارات و الخبرة العالية و فرق العمل متعدد الوظائف:-ج

دف تطوير منتج  وعادة ما يستخدم هذا النوع في ظل التغير ، خدمة معينةأوالذين يتم سحبهم من الدوائر المختلفة 

2الاتصالات وكالكمبيوتر لسرعة الاستجابة لاحتياجات المراجعين والمستهلكين.السريع في السوق كشركات 

تعمل هذه الفرق على جمع المعلومات عن القضايا المطروحة ذات الاهتمام من قبل الإدارة فرق تحديد المشاكل:-د

3والاحتياجات اللازمة لأدائها.ةالمؤسسالعليا، وهذا النوع يجعل الإدارة على دراية وقرب من الأعمال اليومية المؤداة في 

وتتكون هذه الفرق لحل مشكلة محددة، بحيث يضع كل عضو خبرته كلها، وتتكامل فرق حل المشكلات:-ه

هودات للبحث عن الحل المناسب لهذه المشكلة، و يتوقف نجاح هذه الفرق على رغبة العضو في المشاركة في الحل، و  ا

المتبادلة بين الأعضاء وقناعتهم بإمكانية الوصول إلى حل للمشكلة من خلال التفاعل والأمانة درجة الثقة 

4الاجتماعي.

. رسالة ماجستير غير منشورة، الحكوميةالأجهزةاتجاهات المديرين حول مدى تطبيق مفهوم بناء الفعال في ). 2003العصيمي، عايد عبد االله. (1
.29ص المملكة العربية السعودية،جامعة الملك سعود، الرياض،

:دراسة تطبيقية على ضباط المديرية العامة للدفاع المدني بالمملكة اتجاهات الضباط نحو السمات و المهارات القيادية). 2005القرني، محمد محسن.(2
.46ص ملكة العربية السعودية،الم، الرياض،الأمنيةالعربية السعودية.رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة نايف العربية للعلوم 

.30، ص مرجع سابقعبابنة، رائد إسماعيل، 3
دار مرامر للطباعة و المملكة العربية السعودية:: التحول نحو النموذج القيادي العالمي. الرياض.الإداريةالقيادة). 2001القحطاني،سالم سعيد.(4

.131التغليف.ص 
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يهتم هذا النوع من الفرق بتوفير النصح التنظيمي، و اتخاذ القرار، وتشمل فرق فرق النصيحة الاهتمام بالعمل:- و

يمكن أن تشمل هذه الفئة أيضا دوائر مراقبة الجودة ، النصح المتخصصة مثل فرق التخطيط المالية أو تخطيط الأفراد كما 

.تو مجموعات العاملين الذين يكون دورهم إنتاج الأفكار والنصيحة وتمرير الاقتراحا

منشاطاو توجيه إدارةالذين لديهم القدرة علي الأفرادوهي عبارة عن مجموعة من فرق العمل الموجهة ذاتيا:- ي

و الإنسانية و الموارد اللازمة لنجاحهم من المطلوبة وذلك باعتماد الذاتي نظرا لتوفير المهارات الفنية الأهدافنحو تحقيق 

المؤسسةأنوفي هذا الصدد تضيف رواية حسن خلال الهيكل تنظيمي غير تقليدي يحكم التفاعلات و التعاون بينهم

1.تراعي الاستقرار، الخبرة ، التنوع، الحجمأنكانت ترغب في تكوين فرق العمل المدارة ذاتيا لا بد إذا

المؤسسة وعادة ما يتم اختيارهم إدارةتتكون من مجموعة من مديري العموم الخاضعين لرئاسة مجلس :الإدارةفرق -ر

ا، ومن مهام وخصائص هذا الفريق الأدواربناء على مجموعة  زأة المؤسسة والقيام إدارةالتي يلعبو اليومية و بالأعمال ا

2تنفيذ جدول الاعتماد على المعلومات الواردة من المستويات الإدارية الدنيا.

وهي من الفرق المدارة ذاتيا و التي نجمت عن تأثير استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال فرق العمل الافتراضية:-ز

تعكس ممارستها  في القرن الواحد والعشرون، والتي تحاول من خلالها الاستجابة أخذت، و المؤسساتالمتسارع في 

على عناصر أساسية أهمها المعرفة والخبرة والمعلومات، و لتحديات العولمة وتخطي الحدود بين الدول، و تقوم هذه الفرق 

أعضاء الفريق المتواجدين فيالتي في الوقت نفسه تشكل مصادر نفوذ وسلطة لأعضاء الفريق، ويكون الاتصال بين

مناطق مختلفة في بلدان العالم عن طريق البريد الالكتروني والمؤتمرات عن بعد وجماعات النقاش وغيره من وسائل الاتصال 

3الحديثة مثل الانترانت.

موعات الساخنة و هي عبارة عن فرق أنو يضيف ليبان الساخنة:فرق العمل -ذ هناك نوعا من الفرق تدعى ا

حتى قيود ولاأووالتميز والابتكار، بلا حدود الإبداعويسيطر عليها هاجس الأهدافعمل صغيرة، لكنها محددة 

عقود.أووعود 

.29صسابق،مرجع العصيمي، عايد عبد االله .1
.13مكتبة لبنان ناشرون. ص لبنان:.بيروت.ديناميات العمل كفريق). 2001كند رسلي،دورلنغ.(2
، 17، مجالأردناليرموك، أبحاث: دراسة ميدانية لاتجاهات المديرين المعينين. مجلة منظمات الأعمال الأردنية). في 2001الرشيد، عادل وحداد، فريد.(3

.80-55ص، ص2ع
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II-2.افوائد فرق العمل،أبعادها،متطلباتها ونتائجه

II-2-1.الاهتمام بهاأسبابفرق العمل و فوائد

نظرا لان المدراء لم يعودوا قادرين على التعامل مع تعقيدات و المؤسساتتعد فرق العمل الوحدة الجوهرية داخل 

تحتاج إلى ردود فعل سريعة مما يتطلب المؤسساتصعوبات العمل بشكل فردي كما أن التحديات و المنافسة في بيئة 

فمنها فريق العمل الناجح ومنها غير فعال أبعادو أهدافوع فرق العمل من حيث اللجوء إلى العمل الجماعي.فقد تتن

.النتائج ومعوقات هذا الفريقلذلك يجب مراعاة أسباب الاهتمام بعامليها كفريق عمل مع تحديد 

1تحقيق الفوائد التالية:إلىيؤدي العمل بأسلوب الفريق

خلق بيئة عالية التحفيز،ومناخ مناسب العمل.- 

زيادة فعالية الاتصالات بين الأعضاء و مما يؤدي إلى تحسين و تنمية مهارات الاتصال لدى الأفراد .- 

استجابة أسرع للمتغيرات البيئة و التكنولوجيا.- 

تقليل اعتماد على الوصف الوظيفي.- 

التفويض الفعال للمهام المطلوبة مع زيادة مرونة الأداء.- 

تقديم حلول لها.توقع المشكلات قبل حدوثها و - 

تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين أعضاء الفريق.- 

القدرة على اتخاذ القرارات حيث يقوم كل عضو بمشاركة الآخرين في توظيف المعلومات و في تحديد البدائل فيقل - 

بذلك الوقت المطلوب لانجاز العمل و تزيد رشادة القرار.

م على -  الدعم والثقة في الغير في توفير التشارك بالمعلومات،ويدركون مدى اهمية ذلك يساهم أعضاء الفرق بفضل قدر

.في زيادة فعالية العمل

أهمهاتزايد الاهتمام بفرق العمل، ولعل من إلىأدتالتي وما يجب الإشارة إليه،هوان هناك العديد من الأسباب

الجودة إدارةالحديثة مثل الإداريةمن المنظمات للمفاهيم هيكلة و تصميم المنظمات،وتبني كثير إعادةالتطورات السريعة و 

العالمية هذه المفاهيم والعمليات تعتمد على فرق العمل لضمان نجاحها. وعلى صعيد التحولات أنالشاملة، ومن المعلوم 

وتعدد الثقافات،سببا دافعا للعمل بمفهوم الفريق حيث يحقق الأسواقيعد ظهور العولمة،وما نشأ عن ذلك من انفتاح 

مفهوم فريق العمل المؤسساتدوافع تبني أهمأنو التحولات . كما يمكن القول الأعمالالانسجام مع تلك البيئات و 

.5ص، مرجع سابق، الغني، احمد عبدهعبد 1
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حقلتتلافي التخطيط ضمن فريق عمل، الأفراديشارك أنتوجهها لعمليات التخطيط الاستراتيجي، والذي يتطلب 

نحو المؤسساتوالمستعصية الحلول،كنتيجة للمنافسة بين يبةولعل تعدد المشكلات الغر وتتبلور النظرة المستقبلية.الأفكار

1في هذا التوجه.أيضاالمستقبل، قد ساهم 

الحاجة إلى التفكير الإبداعي بالشكل الجماعي والذي ينتج أنوكخلاصة لأسباب بروز مفهوم فرق العمل يمكن القول

ا التفكير الإبداعي بشكل فردي، وكذلك تطور أداء العاملين كنتيجة لتمكينهم من  عنه حلول فعالة تفوق في انجازا

تتبنى اتالمؤسسخلال الفرق لأداء الأعمال بفاعلية، وما يستلزم لذلك من تدريب على المهارات المختلفة، مما جعل 

مفهوم الفرق، بغية تطوير مواردها البشرية.

II-2-2.أبعاد فرق العمل و متطلباته

:وتشملفرق العملأبعاد-1

.الأهدافوضوح -أ

2،الأداءالتناسب مع التخصص والمهارة والقدرة على إطارالمنظمة في أعضاءبين الأعباءالفهم للمهام و ويمثل درجة 

الأكثر تميزا في عمل الفريق الفعال أن تكون الأهداف المراد انجازها واضحة، ومحددة، وقابلة للقياس، وان تكون فالصفة 

مرنة، بحيث تأخذ في الاعتبار البيئة المتغيرة والمنافسة الحادة في الأسواق ومتفق عليها من جميع الأفراد أن وضع الأهداف 

ادلات الدفاع استخداما ية وسوء الفهم بين الأعضاء الفريق ويعطي دافعية أكثر وصراعا اقل و يعد ضروريا لأنه يمنع ا

و من أهم العوامل التي تؤدي إلى فاعلية الفريق فالفريق تشكل من ،اقل للوقت وابتكارا و إبداعا من قبل أعضاء الفريق

3اجل هذه الأهداف التي يسعي إلي تحقيقها وتساهم في انجاز المهمة.

الأدوارتوازن -ب

نقاط القوة في الفريق الفعال تقع في توليفة الفريق المكونة من مواهب وقدرات مختلفة فالبناء الجيد للفريق أعظمإن

، و لذلك لا بد أن تكون هناك مجموعة من المتفق عليهاالأهدافمن اجل تنفيذ المهام و للأعضاءيبدأ بالاختيار الجيد 

ي وهذا الأدوار تشمل المنسق المولد الناقد والمنتقد و القائد بحيث لكل عضو دور يؤديه الأدوار الحاكمة التي يجب أن تؤد

.77الإسكندرية: مؤسسة حورس للنشر و التوزيع.ص مصر،.بناء فرق العمل). 2009الصيرفي، محمد. (1
2Harrington-Mackin,Deborah.(1994).The Team Building Tool Kit:Tips, Tactics, And Rules For Effective

Workplace Teams, New York AMACOM? American Management Association, p 6
3Wood ,Cook.(1994).Team développent Manuel 2ed ( England cower Publishing Parker, Glenn.(1994).Cross

Functional Teams,First edition, Jossey-Bass pubilisher,san francisco Wood ,Cook.(1994).Team développent Manuel

2ed ( England cower Publishing
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في عمله، كما أن تحقيق أهداف الفريق يتطلب أن تكون كل عضو على علم بالدور الذي يطلب منه أداؤه وأن تتوفر 

ذا الدور المسند له. لدى العضو القدرة و المهارة اللازمة للقيام 

المناسبةالقيادة-ج

وحل المشكلات وإدارة النزعات وخلق المؤسسةعلى الارتباط وإدامة الصلة مع أعضاء المؤسسةتمثل درجة قدرة مديري 

أخرإلىمن حين أنماطهاتغير أنالقيادة المناسبة لفريق العمل هي القيادة التي تستطيع ف،التماسك و الفاعلية بينه

القائد الرسمي للفريق الفعال هو القائد الذي يدعم ،كما أنبالاعتماد على الظروف والمساعدة في وضع معاير ايجابية

الفريق من خلال منح الثقة والولاء باستخدام التفويض كوسيلة للانجاز والتطوير ومواجهة الحقائق بأمانة ومصداقية و 

.عمل سليمة من خلال مشاركته الأعضاء في اتخاذ القراراتيشجع التطوير الجماعي ويحافظ على إجراءات 

قيادة الفريق تعد المحرك الأساسي له فهو الموجه له وقائد الفريق هو لذي يحرص على بناء الفريق خلال كما أن 

1البناءة بين أعضاء الفريق.على انجاز المهمة وتعزيز العلاقات الأعضاءمراحل تطوره من خلال حث 

تصالمرونة الا-د

الفريق، كما تتأثر أعضاءترتبط مرونة الاتصال بمدى توفر صفات معينة كالثقة و التقدير و القدرة على التأثير بين 

الحر يعطي الفرصة الكافية للمرسل و المستقبل للمحادثة و المناقشة أوببنية العلاقات الشخصية ،فالاتصال المفتوح أيضا

نجاحا في الأساليبأكثرو استقبالها. فهو يعد بالتالي من بين إرسالهافي ضوء المعلومات التي يتم رأيهمو التعبير عن 

ال للتفاعل الحر بينهم في تشخيص لأنهالغير أفكاراستفادة الفريق من  الاتصال داخل أنأيالفريق وحلها، يتيح ا

والتجارب فيما بينهم الأفكارالفريق تبادل المعلومات و أعضاءالفريق يمكن من ضمان علاقات تفاعلية مرنة تضمن لكل 

، والتنازل عن المواقف الثابتة لصالح الفريق الآخرينلأراءفتمثل المرونة في الفريق درجة تقبل كل عضو ،الأهدافلتحقيق 

بعضهم البعض في في علاقة تبادلية، فأعضاء كأفراد يتفاعلون مؤثرين في على بعضهم البعض أعضائهحيث يؤثر الفريق و 

عملية الأداء، والفريق ككل يؤثر في سلوك الفرد و أدائه و من ثم أداء الأعضاء و الفريق وكذا اتجاهات و سلوكيات 

2.الأعضاء تبني علاقات تبادلية للتأثير و التأثر

1Parker, Glenn.(1994).Cross Functional Teams,First edition, Jossey-Bass pubilisher,san francisco Wood ,

Cook.(1994).Team développent Manuel 2ed ( England cower Publishing
موعة العربية للنشر و التدريب ،فرق العمل الناجحة).2012أبو النصر،مدحت.(2 .103، ص القاهرة.مصر:ا
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استمرارية النشاط-ه

م بشكل متكامل، دون خلل يؤثر سلبا في النتائج النوعية و المؤسسةأعضاءأداءو يمثل درجة استمرارية  لواجبا

.بإتمامهاالكمية للمخرجات المكلفين 

الحساسة للعملاء والموردين،و الأنشطةالمهمة الأعمالمن استمرارية للتأكدكما انه نشاط تقوم به المؤسسات

الأعمالالعديد من الأنشطةظرف.وتشمل هذه أيم تحت القيام بأعمالهإلىالتي بحاجة الأخرىالمنظمين ، و الكيانات 

المشاريع،ونظام النسخ الاحتياطي، والتحكم بالتغيير، وخدمات الدعم.استمرارية النشاط ليست مخططا إدارةاليومية مثل 

الخدمات بشكل متواصل أداءتؤكد الحفاظ على التياليومية الأنشطةتلك إلىتنفذه وقت وقوع كارثة فحسب،بل يشير 

نجاح استمرارية النشاط هو وجود أساسبيانات قد تكون قد ضاعت،و أياسترجاع إمكانيةو بالمستوى المطلوب مع 

متابعة النشاط لضماناللازمة الإجراءاتو تطوير برنامج و السياسات الداعمة و المبادئ التوجيهية و ةواضحمعايير و 

1الظروف أو الأحداث السلبية التي قد تحصل.عن من دون توقف ،بغض النظر 

ثانيا: متطلبات فرق العمل

و إعطاء الفريق العديد من نظام جديد يعتمد على فرق العمل إليمن النظام الحالي المؤسسةالانتقال في إن

المسؤوليات و الاختصاصات التي كانت في يد المديرين، قد يواجه بالعديد من المقاومات التي تعيق عملية الانتقال إلى 

يئة البيئة أسلوبإلىمتطلبات نجاح الانتقال أهماستخدام هذا الأسلوب، ولذلك فان واحدا من  فرق العمل هو 

متطلبات نجاح هذا أهمإيجازويمكن الأسلوبلهذا الأطرافقليل معارضة أومقاومة بعض و تللمؤسسةالداخلية 

2فيما يلي:الأسلوب

ؤولياته قبل البدء بالتنفيذ بفترة كافية.وطبيعة عمله و مسأهميتهضرورة تدريب العاملين على مفهوم الفريق و - 

فرق العمل و الوعي الكامل بمتغيراته .أسلوبورغبة في تطبيق الإدارةضرورة وجود التزام واضح ومحدد من قبل - 

الخوف لدى المديرين من إزالةالجديد و محاولة الأسلوبعقد اجتماعات مستمرة مع المديرين والمشرفين لمناقشة - 

مإذاتطبيقه،  م في الأسلوبهذا أنيعتقدون أ م و قدرا م، ويؤثر على اختصاصا التوجيه و سوف يحد من سلطا

.المؤسسةداخل الإشراف

.104،ص مرجع سابقأبو النصر،مدحت،1
:دراسة ميدانية بالتطبيق على شركات القطاع العام و الخاص بالمملكة العربية الإداريةمعوقات و مقومات العملية ).2000الرشيد،محمد عبد االله.(2

.270اض،صالسعودية،معهد الإدارة العامة، الري
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لابد من مرور وقت كاف إذاالقصير، الآجلفرق العمل لن يتحقق في أسلوببأن العائد من تطبيق الإدارةإدراك- 

و استيعابة و تدريب العاملين عليه حتى يؤتي ثماره.الأسلوبعلى تطبيق 

1.الجديدالأسلوبنزاعات داخل المنظمة قبل البدء في تطبيق أيالحد من - 

II-2-3.و معوقات فرق العمل نتائج

فرق العملنتائج -1

2:المؤسسةيحقق الفريق إذا تم بناؤه على أساس سليم مجموعة من المزايا لكل من الأعضاء،والفريق، و 

بالنسبة للأعضاء:-أ

فهم أعمق لديناميكية الفريق.- 

وجهات نظر الآخرين و أفكارهم)تعلم التفكير بمنطق البدائل( الاطلاع على - 

هودات المتوقعة منه.-  التنافس و زيادة المهارات لكي يسهم العضو با

تبادل المعلومات و تعميق المعرفة بأمور العمل و العلاقات.- 

حسن العلاقات و تكوين الصدقات و إشباع حاجة التقدير و المكانة.- 

:بالنسبة للفريق-ب

الهدف من خلال تضافر الجهود و التعاون.إلىتحسين طرق الوصول - 

.ابتكاريهأفكارتوليد بدائل و - 

ووحدة الفريق.تحسين الاتصالات و تعميق الروابط و من ثم تحقيق تماسك - 

حسن استغلال مجهودات ووقت الأعضاء.- 

نشر قيم و قواعد سلوكية يتبعها الأعضاء.- 

تعميق مهنية الفريق و جودة تخصصه.- 

الانفتاح و الاستعداد لتحمل المخاطر.الثقة و - 

:دراسة ميدانية بالتطبيق على شركات القطاع العام و الخاص بالمملكة العربية الإداريةمعوقات و مقومات العملية ).2000الرشيد،محمد عبد االله.(1
.270السعودية،معهد الإدارة العامة، الرياض،ص

.216جدار للكتاب العالمي،عمان،ص:الأردنعمان.حديثة،نظريات و استراتجيات و نماذج الادارة الحديثة:).2009الخطيب،احمد.(2
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بالنسبة للمنظمة:-ج

تقوية روابط الفريق مع الفرق الأخرى ومن ثم تماسك التنظيم.- 

.للمؤسسةتعزيز الوصول للأهداف الكلية - 

تحسين الجودة الكلية.- 

فرق العملمعوقات-2

فريق العمل يتمثل في تحدي ردم الفجوة بين متطلبات المؤسسة لمفاهيمالتحديات التي تواجه المؤسسات وفقا أهمإن

أهدافللتقنيات المتطورة و الحرص على الكفاءات الوظيفية المتميزة التي تحقق الأمثلو مهارات العاملين، و الاستخدام 

رق العمل المختلفة.و لنجاح فالأساسالمؤسسة،ففي المؤسسات الناجحة تعتبر العلاقة بين الرؤساء و المرؤوسين هي حجر 

المدير دورا مهما في تطوير هذه العلاقة في مناخ من الثقة المتبادلة و الاحترام و الفهم الشامل لاحتياجات  أويلعب القائد 

العليا للمنظمة وفي نفس اللحظة يتم الإدارةوتوجيهات أهدافكل من المؤسسة والفرد، وذلك لخلق بيئة ملائمة لتحقيق 

وتطلعات العاملين.أهدافتحقيق 

1يلي:فانه يمكن عرض المعوقات التي تعترض بناء فرق عمل فعالة كما

:تشمل مايليو التنظيميةالمعوقات - أ

ثقافة المناخ التنظيمي قد يطغي عليها ثقافة الفردية و التنافس و التركيز على الانجاز الشخصي المعوقات الثقافية: -

الدافع للعمل وجود أوبفوائد المفهوم إلمامو يكون الحديث عن فريق العمل كمفهوم حديث سطحي بعيد كل البعد عن 

فريق العمل كأسلوب إداري يؤدي إلى اعتقادهم بأهميتها و هذا بمنهجية(صناع القرارات)القادة و المدراءإيمانإنبه، 

الاعتقاد يخلق الدفع للبحث بجدية عن الفوائد و المنافع و من ثم تحدد الاحتياجات التي يمكن تحقيقها من خلال فريق 

ية تمنح العمل على كل العمل المختلفة، و على العكس من ذلك فان افتقار القادة و المدراء لهذا الأمر يوجد ثقافة تنظيم

شكل فريق عمل.

العلاقات و المشاعر و إلىبمعنى التركيز على قبول الوظيفة كما هي و القيام بمهامها بدون النظر انجاز العمل:-

بشكل آوبشكل أماللأفرادالموكلة الأعمالاعمل"فتنجز أنانطلاقا من قاعدة"استطيع للأفرادالإنسانيةالاحتياجات 

يصرف النظر عن كل ما من شأنه تحقيق البناء الفعال لفريق العمل.فردي و 

.32ص مرجع سابق،.السر يدي، أحمد1
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يز بين السبب و النتيجة بما التميإلىالتفكير الاستراتيجي يؤدي أنمن المعروف ضعف التفكير الاستراتيجي: -

وحلول جديدة أفكارالرئيسة لها، كما يحقق الحصول على الأسبابيساعد على تحديد المشاكل التي تواجهها المؤسسة و 

، وكذلك عدم الخوض في الجانب التنفيذي والتركيز على الجانب الاستراتيجي الأعمالأداءبعيدة عن الطرق التقليدية في 

من خلال دراسة مدى استجابتهم للكثير من الأفرادالمهم و من ثم استخلاص النتائج و معرفة اثر كل ذلك على 

.التي تتخذالإداريةالقرارات 

ذو تسلسل هرمي واسع و هناك عدد من المراتب مختلفة تقليدياعندما يكون هناك هيكلا كل التنظيمي:الهي-

فان العمل على شكل فريق عمل .بعض القطاعات بمنظور مختلف يقلل من مكانتها في التنظيمإلىالمستويات، و ينظر 

صعبة جدا و تصبح نشاطات بناء فريق العمل الفعال غاية في التعقيد.يكون عملية

التي توجه للجهود الفردية إلى تأثير كبير على عمليات بناء فريق العمل وتعيق تؤدي نظم الحوافز و المكافآت:-

تقدمها من خلال التركيز على الفردية و إيجاد التنافس.

المعوقات الفردية:-

تلعب معتقدات قائد الفريق واتجاهاته ومعرفته ومهاراته دورا هاما في عملية بناء الفريق. :يقمعتقدات قائد الفر -

إلىالعمل الفردي بمجرد التعرض إلىعمل ذا فعالية عالية حيث يعود بعض القادة بأهمية فريق الإيمانيكفي حيث لا

الفريق من منطلق الحرص على عامل الوقت و المحافظة على أنشطةفي النهاية على رأيهبعض الضغوط و يسعى ليسود 

الكفاءة المطلوبة لانجاز العمل.

هناك نوعان من المهارات وهي مهارات فنية و مهارات العمل ضمن الفريق، فبخصوص المهارة الفنية :المهارات-

للأفرادالفرصة إتاحةلعمل كفريق: هي احد فوائد اأنالمهمة حيث لأداءتتوافر بشكل كاف أنالفريق من المهم لأعضاء

م و تطوير  و مهارات التفكير الاستراتيجي يتوفر في الفريق المهارات الفنية الملائمة أن، و من المهم أنفسهملتعزيز مهارا

و المهارات الشخصية.

يعمل الفريق في مكان واحد، و بقدر ما يكون هناك بعد مكاني بقدر من الصعب أنالوضع المثالي هو المكان:-

.بناء فريق عمل فعال

الأحيانوفي بعض أفرادثمانية إلييتراوح العدد المثالي لأعضاء فريق العمل عادة بين ثلاثة عدد أعضاء الفريق:-

1الأفراد.عشرة إلىيصل العدد 

.35ص مرجع سابق،.السر يدي، أحمد1
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II-3.بناء وإدارة فرق العمل.

نظرا لان المدراء لم يعودوا قادرين على التعامل مع تعقيدات و المؤسساتتعد فرق العمل الوحدة الجوهرية داخل 

تحتاج إلى ردود فعل سريعة مما يتطلب المؤسساتصعوبات العمل بشكل فردي كما أن التحديات والمنافسة في بيئة 

مل إلى درجة اعتبارها من المعايير الأساسية لمرونة وكفاءة اللجوء إلى العمل الجماعي.وقد بلغت أهمية بناء فرق الع

،لذلك فتجد هاته الأخيرة نفسها أمام حتمية الاهتمام بعامليها كفريق عمل من خلال إتباع خطوات موجهة نحو المؤسسة

تنمية المهارات مع تحديد مهام كل فريق.

II-3-1مفهوم و شروط بناء فرق العمل.

العملمفهوم بناء فرق -1

موعة من هعملية بناء فريق العمل تعتبر حدث مخطط لإن الأهـدافالذين يرتبطون معا بنـوع مـن الأفرادبعناية 

ــدف تحســين الطــرق و المؤسســةداخــل  ــا الأســاليب،و ذلــك  بالمنهجيــة الأخــذالعمل،لــذلك فالهــدف مــن أداءالــتي يــتم 

الأعضـاءفـرق العمـل تجعـل مـن الجماعـة و حـدة متماسـكة و متجانسـة و تمتـاز بالفاعليـة و التفاعـل المثمـر بـين الجيدة لبناء

1محددة."أهدافلتكون في النهاية جماعة مندمجة ملتزمة بالعمل على تحقيق 

ـدف رفـع أداؤهـم نحـو  ا طريقة للتأثير الإيجابي في العلاقات بـين الأفـراد  وينظر إلى أنشطة بناء فرق العمل على أ

. بأفضل الطرق والسبل الممكنةالمؤسسةالأفضل وتوحيد جهودهم نحو المهام الموكلة إليهم للوصول إلى أهداف 

لعمـل تجعـل مـن الجماعـة وحـدة متماسـكة ومتجانسـة تمتـاز لذلك فالهدف من الأخـذ بالمنهجيـة الجيـدة لبنـاء فـرق ا

.  بالفاعلية والتفاعل المثمر بين الأعضاء لتكون في النهاية جماعة مندمجة ملتزمة بالعمل على تحقيق أهداف محددة

2تم بفرق العمل من خلال التركيز على الأهداف التالية:المؤسساتولقد بدأت

. الأفرادبناء روح الثقة والتعاون بين-

.  تنمية مهارات الأفراد، وزيادة مداركهم-

. بين الرؤساء والمرؤوسينالمؤسسةتنمية مهارات المديرين في تحسين العلاقات داخل-

موعات- . تنمية مهارات حل الصراعات والمنازعات بين الأفراد وا

إدارة:دراسة مقارنة في قطاع المستشفيات،رسالة ماجستير غير منشورة،كلية الاقتصاد،قسم الأزماتإدارةدور فرق العمل في ).2009شبيب،مجد.(1
.36،ص -سوريا-،جامعة دمشقالأعمال
:دراسة حالة مؤسسة ارسيلور ميتال،كلية العلوم الاقتصادية و الجودة الشاملةإدارةفرق العمل في تحقيق أسلوبدور ).2010عويدي،حسن.(2

.56التجارية و علوم التسيير،جامعة بسكرة،ص
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وبمـــــا يـــــؤدي إلى مزيـــــد مـــــن الشـــــفافية والوضـــــوح في مواجهـــــة القضـــــايا المؤسســـــةتـــــوفير الاتصـــــال المفتـــــوح بـــــين أجـــــزاء -

. والمشكلات

.  في مجالات التخطيط ووضع الأهدافالمؤسسةإعطاء مزيد من الوقت للمدراء للتركيز على فعالية -

. المؤسسةيادة تدفق المعلومات بين أجزاء ز -

. كفاءة الأداءالاستخدام الأمثل للموارد والإمكانات المتاحة وبما يحقق  -

1.المؤسسةيئة البيئة المناسبة لتحسين الخدمات والمنتجات التي تقدمها -

شروط بناء فرق العمل-2

2أساسية معينة يمكن تلخيصها كالتالي :آلياتثيرة لبناء الفريق ,والتي ترتكز على طرق كتوجد

ــة الرئيســية -أ موعــة مــن الإحســاسيشــمل بنــاء الفريــق تطــوير :الأولوي "بالانتمــاء "بــدلا مــن جعلــه تجميعــا فقــط 

م منتمـون لـنفس الوحــدة إنتـاجالأفـراد .لـذلك فـان مهمـة بنـاء الفريــق تكمـن في  ظـروف يـدرك فيهـا أعضــاء الفريـق بـأ

ا فيستطيع الأفراد الاحتفاظ بالكثير من الاندماج  الاجتماعي ,وبذلك يسهل التعاون بينهم.,ويتم تعريفهم 

الواســع الــذي الإطــاروالــذي عــادة مــا يهمــل ,هــو الفريق,أحــد الأوجــه الأكثــر أهميــة في بنــاء التنظيمــي:الإطــار-ب

يفشــلوا في تقــدير عوائـق الهياكــل التنظيميــة يعمـل فيــه الفريـق .فالمــديرون الــذين ينفـذوا عمــل الفريــق الأول مـرة عــادة مـا

دورهــا بمقترحــات مثـل كيــف يمكــن أداء العمـل بكفــاءة أكــبر فــرق يـأتيإعــدادالتقليديـة ,مثــال ذلـك مــن الســهل نسـبيا 

تـاد جـدا أن تواجـه مثـل هـذه المقترحـات عقبـات مـن المسـتويات الأعلـى في الهرميـة الـتي تراهـا غـير ضـرورية لكن من المع

أو تتعرض لتأخيرات مطولـة و مقلقـة ،بظروف العمل الواقعية ) ,وتفقد المقترحات الجديدة المتابعة الإلمام(عادة دون 

قـد لا تسـتحق التنفيـذ عنـد ذلـك في مثـل هـذه الحـالات يصـبح الفريـق أقـل حماسـا وتحفيـزا في ،بحيث تنفذ مـع الوقـت 

ـا التنظـيم عمـل الفريـق أيضـا مثـال ذلـك ،عمل الاقتراحات  يمكـن أن يصـر ،كما يمكن أن توجد طرق أخرى يقلـل 

والـتي تفشـل في تقـدير أهميـة ،وتقويم الأفراد التي لا تلقـي اهتمامـا بانجـازات الفريـق ،كافآتالمقسم الأفراد على نظم 

يؤخـذون مـن أقسـام مختلفـة و يظلـون في ،مختلفـةفريق بمهارات الجهد المشترك . أو يمكن أن يصر التنظيم على أعضاء 

في كميـــة مســـاهمة أعضـــاء الفريـــق في نالتـــواز مـــن الحتمـــي أن هـــذا يتســـبب في عـــدم الســـابق.الخـــط إدارةنفـــس هيكـــل 

والتدريب والفرص الجديدة .ـ،ويجعل من الصعب لمدير الفريق أن يتخذ القرارات اللازمة للنشر ،الفريق 

.57،صمرجع سابق،عويدي،حسن1
.82ص مرجع سابق،هاييس،نيكي،2
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II-3-2.خطوات بناء فرق العمل

ذلـك يمكـن و مـع خطوات متفق عليهـا لبنـاء فريـق العمـل أوالباحثين في مجال التنظيم انه لا توجد طريقة واحدة يرى

1:التاليفي بناء فريق العمل على النحو استعراض بعض الخطوات المتعارف عليها

أن البيانـــات و المعلومـــات تعتـــبر ضـــرورة حتميـــة مـــن اجـــل فهـــم و تفســـير و ممـــا لا خـــلاف تجميـــع المعلومـــات:-1

روح الفريــق و تشــخيص مشــكلات أعضــاء الفريــق و في ضــوء البيانــات و المعلومــات يمكــن تحديــد احتياجــات تنميــة

الإجــراءات و الأســاليب اللازمــة لتحقيــق ذلــك كمــا انــه في ضــوء البيانــات و المعلومــات يمكــن التعــرف علــى الأهــداف 

ا. الفريق و طبيعة الاتصالات و قيم الأعضاء و النزعات و كيفية إدار

تحليلهـــا و تفســـيرها و علـــى ضـــوء البيانـــات و المعلومـــات الـــتي تم جمعهـــا يمكـــن مناقشـــة و تحديـــد الاحتياجـــات:-2

الوصــول إلى نقــاط القــوة و ســبل تــدعيمها و اســتغلالها و نقــاط الضــعف و مجــالات تحســينها كمــا انــه مــن المعلومــات 

يمكن الوصول إلى الاحتياجات المادية و النفسية و الاجتماعية و الأدبية لفريق العمل و إشباعها.

ووضوحها و الاتفاق عليها منذ البداية عامل هام في بنـاء فريـق الأهدافتحديد أن:الأهدافتخطيط و تحديد -3

تحديــد الأهــداف و الاتفــاق حــول ترتيــب الأولويــات يســهم بشــكل  الفريــق فيأعضــاءعمليــة مشــاركة أنالعمــل حــتى 

كبير في انجاز و تحقيق الأهداف بكفاءة عالية.

خاصـــة المهــارات الـــتي يفتقـــدها أو يفتقـــر إليهـــا أن تطـــور و تنميـــة مهـــارات أعضــاء فريـــق العمـــل تنميــة المهـــارات:-4

العمل تعتبر الأساس في نجاح مهمة فعالية بناء فريق العمل و عادة تكون تنمية المهارات من خلال وضع خطـة عمـل 

و انجـــاز القـــرارات الـــتي تحتـــاج إلى الالتـــزام المهـــني في الأدوار و المســـؤوليات و التســـويق الجيـــد للفريـــق إضـــافة إلى تقيـــيم 

ا.م عايير النجاح مع ضرورة الاحتفال 

وهي الهدف النهائي الذي يسعى الفريق لتحقيقه.تحديد المهمة:-5

.أهدافهاالمؤسسة و إستراتجيةالرؤية هي طرقة الاتصال و هي :الأهدافتوصيل الرؤية و تكوين -6

؟ما هي قيم الفريق).:(كيف سنتعامل معاالأخلاقياتتطوير مجموعة من -7

الوظائف،السلطة،الأولويات)(الأدوار:تحديد -8

ـــق كوحـــدة متكاملـــة-9 الانتفـــاع بجوانـــب القـــوة و تقلـــيص جوانـــب الضـــعف،و تحفيـــز أعضـــاء (:دمـــج أعضـــاء الفري

الفريق).

.101دار السيرة للنشر والتوزيع،صعمان.الاردن:،المؤسسات التعليميةإدارةالسلوك التنظيمي في ).2005فليه،فاروق عبده.(1
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.الإجماعمن خلال تحديد معايير النجاح،تشكيل الصراع بنجاح:إدارة-10

دورا مهما في توجيه و إرشاد نشاط و سلوك فريق تلعب القيادات الإدارية الفعالةتحديد القيادات الإدارية:- 11

العمل لأداء مهمته و هذا يعتمد على قدرة القيادات الإدارية على المشاركة الفعالة لفريق العمل و تفويض السلطات 

1و استعدادات القادة للوصول بفريق العمل إلى النتائج المرجوة.

II-3-3إدارة فرق العمل.

موعة ,حيث يرغب الأعضاء في العمل معا ومساندة بعضهم إلىيؤدي فريق العمل  تحقيق التعاون بين أعضاء ا

م يتوحدون في فريق ويريدون له النجاح مما يقلل من المنافسة الفردية . كما يتيح أسلوب  فرق العمل إدارةالبعض لأ

الأعلى إلىالمعلومات بسهولة من الأسفل بفاعلية فرص تبادل المعلومات المطلوبة بحرية وبطريقة انسيابية حيث تتدفق

الأعضاء) , لان الأفراد يدركون عند العمل بفرق إلىالإدارةالأسفل (من إلى) ,ومن الأعلى الإدارةإلى(من الأعضاء 

.المؤسسةتبادل المعلومات المطلوبة والمشاركة بفعالية في تحقيق أهداف الفريق و فعالة أهمية 

الفهم الصحيح لمراحل تطور الفريق التي أضحى،و من هذا المنطلقيقظةإدارةرق العمل وجود يتطلب قيادة فوعادة 

اكما إدارةلأيالأساسيةعرضناها من المستلزمات  فهي تمثل مستويات معينة إدارتهتفيد قائد فريق العمل في طريقة أ

الفعلي والانجاز عن طريق تجاوز الأداءلنضج الفريق،و التي من خلالها يتم تحديد درجة تمكن فريق العمل نحو البدء بمرحلة 

ا و أعضاءهرؤية مشتركة تعرف إيجادالحواجز النفسية والشخصية و التنظيمية و  فريقهم.و فيما يلي نعرض أهدافبواجبا

2راحل:هذه المأهم

بالتالي في هذه ، فيحتاجونالحاجة للمعلوماتأمسالفريق في هذه الفترة في أعضاءلان كيل الفريق:عند تش-1

التعرف على بعضهم البعض إلىالأعضاءيحتاج ، كمافهم لطبيعة المهمة و توضيح سبب تشكيل فريق العملإلىالمرحلة 

ذا الشكل.فالسلوك القيادي المطلوب هنا هو سلوك  الفريق أعضاءو توجيهي يزود إرشاديو معرفة لماذا تجميعهم 

إلىالمهمة الموكلة أهميةبكافة المعلومات الضرورية لابتداء عمله حيث يقوم القائد في هذه المرحلة بنشر الوعي حول 

ورؤيتها.أهدافهاالانجاز الصحيح،الذي يخدم المؤسسة و الفريق و كيفيةأعضاء

سيئا و لان هذه مرحلة طبيعية في العديد من أويكون النزاع بالضرورة مفهوما سلبيا قد لاعند مرحلة النزاع:-2

لا يعمل على كبت أنو انضج،لذلك ينبغي على القائد في هذه المرحلة أرقىمرحلة إلىفرق العمل و لا بد من تجاوزها 

الايجابي يدعم الجانب أن.ففي هذه المرحلة يمكن للقائد أثارهإهماليكون بمثابة تجاهله و أسبابهالنزاع،لان كبته دون معرفة 

.101ص مرجع سابق،فليه،فاروق عبده،1
.10- 9صالعامة، صللإدارةالمعهد الوطني دمشق.سوريا:،وإدارتهبناء فرق عمل ).2004حسين،عبد الكريم.(2
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وأعراف خاصة بالفريق تناسبه دون تعارض مع ،والبحث عن قوانين الآراءواستخراج الأفكارمن خلال شحذ للنزاع

قوانين المؤسسة.

تمثل مرحلة متطورة حيث يتضاءل فيها دور القائد،فيقوم بتفويض الكثير من الأمور إلى الفريق مرحلة الأداء:-3

نفسه الذي يعمل بشبه استقلالية،و يعتمد على أفكار أعضائه ويتعلم من أخطائه،وهنا يتغير دور القائد من كونه منظما 

1و متدخلا إلى كونه مرشدا استشاريا.

خلاصة:

فرق العمل من المواضيع الهامة التي أسلوبفلقد اتضح للفرق العملمن الجزء النظري ذكرهسبقمن خلال ما 

فضول الباحثين و الدارسين على حد سواء، خاصة دراسة العنصر البشري بغية توجيه سلوكيات هذا العنصر نحو أثارت

ين و المتغيرات المعقدة. إضافة إلى عدم التأكد البيئي مما السريعالمؤسسة في عصر ملئ بالتغيير و التطور أهدافتحقيق 

يستدعي التكيف مع هذه التغيرات التي تواجه المؤسسة سواء كان في تغيير أو تعديل سلوكيات الأفراد أو في الهياكل 

وجيهها نحو روح التنظيمية، لذا فان فرق العمل تعتبر من الأمور الهامة اليوم و ذلك من خلال تحريك سلوك الأفراد و ت

الجماعية و الفهم المشترك لأهداف الفرق و أهداف المؤسسة ككل و لن تتحقق فرق العمل أهدافها و أهداف المؤسسة 

إلا من خلال توفر سمات تعتبر المتطلبات الهامة لفعالية الفريق.

.10صمرجع سابق،،الكريمحسين،عبد 1
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:تمهيد
من المواضيع المهمة في الوقت الحاضر،فهو ظاهرة قديمة من بدء الخليفة و تطورها مع مراحل الحياة الإنسانية الإبداعيعد 

فلقد ولد من أحضان الطبيعة قبل أن يولد في المختبرات وأقسام البحوث،فالإبداع عملية متعددة الجوانب تتفاعل فيها 

طارئا أو محفزا لا يستند إلى أرضية تمده بسبل البقاء والاستمرار وإنما يلجأ إليه الإنسان متغيرات عديدة وهي ليست حدثا 

لغرض التكيف مع الظروف الجديدة والمواءمة معها من اجل البقاء والنمو.

والأداءالحصول على التميز في المؤسساتهذه أرادتما إذاإجباريامتطلبا للإبداعالمؤسساتحاجة أصبحتولقد 

في هذا هو العمل على توفير مناخ يعمل على المؤسسةدور أنالمحافظة على استمراريتها بالبقاء والنمو في بيئة تنافسية و 

ال الأكثر أهمية في تعزيز من خلالالإبداعيوالتفكير الإبداعويدعم أفرادهاتنمية قدرات  ا بان الإبداع هو ا إيما

وتحقيق أهدافها المستمدة من احتياجات البيئة المحيطة به ونظرا للتغيرات والتطورات السريعة في المؤسسةالتفاعل بين 

.عصرنا الحاضر فقد تطلب هذا أن يكون الفرد أيضا أكثر إبداعا يتمكن من مواكبة الظروف والمتغيرات المحيطة به

ول الإحاطة بكل جوانبه لتتضح الصورة الشاملة له، وهذا وسنتطرق في فصلنا هذا إلى المقاربة النظرية للإبداع الإداري ونحا

من خلال تناول العناصر التالية:

III -1.:الإطار العام الإبداع.

III -2.:ماهية الإبداع الإداري.

III -3.: الإبداع الإداريو فرق العملالعلاقة بين.
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III -1.الإطار العام الإبداع
لمنتسبيها من منافع و مزايا تفوق و ما تقدمه من خدمة لعملائها و ما تقدمهالمؤسسةكبرى في حياة أهميةللإبداعإن

مبدعة تبحث عن الجديد،و يبقى العاملون فيها هم العنصر الحاسم في مؤسسةعندما تتفوق على منافسيها فهي المؤسسةغيرها،و 

م و م سبب الإبداع من خلال انجازا قابليتهم للتغير وعدم مقاومتهم،و من خلال المشاركة في اتخاذ القرارات تحقيق الإبداع لأ

.المؤسسةو المساعدة في حل المشكلات وغيرها مما يحقق أهداف 

، ثم يتم تبيان الأخرىلمصطلحات وسنتعرض في هذا المبحث إلى مفهوم الإبداع، ثم سنميز بين مفهوم الإبداع وا

.الباحثين، وأخيراً التعرض إلى الأنواع الإبداعمختلف النظريات التي تطرق إليها 

III -1 -1. الأخرىالإبداع و الفرق بينه و بين المصطلحات مفهوم
مفهوم الإبداع-1

اختراع الشيء أو إنشاؤه على غير مثال سابق، واستحداث أساليب جديدة بدل الأساليب القديمة :لغةالإبداع-أ

.أو المتعارف عليها

أما باللغة 1.من بدع وبدع الشيء أو ابتدعه تعني أنشأه وبدأهمشتق أن كلمة إبداع كما جاء في لسان العرب 

أي فكرة أو " إلى معنى التجديد وجاء في معجم العلوم الاجتماعية أن كلمة الإبداع تعني Innovateالانجليزية يشير 

.سلوك أو تجديد يختلف نوعياً عن الأشكال الموجودة

أوأفكار حديثة في حل المشاكل، تعريفه في معجم إدارة الموارد البشرية بأنه: إيجاد طرق جديدة في العمل وقد جاء

2.تؤدي إلى زيادة كفاءة العمل وقدرات العاملين فيه

:  ومنهاالمعنىذاتإلىيشيروجميعهامتعددةمواطنفيالإبداعكلمةجاءتفقدالكريمالقرانفيأما

مَا كُنْت بِدْعًا مِنْ الرُّسُل وَمَا أَدْرِي مَا يُـفْعَل بِي وَلاَ ((الأحقافسورةفيتعالىوالجديد، قالالمحُدِثبمعنىجاءت
.3))بِكُمْ، إِنْ أَتَّبِع إِلاَّ مَا يوُحَى إِلَيَّ وَمَا أَناَ إِلاَّ نَذِير مُبِين

: صالأردن: دار الحامد، . عمان.1ط. لسلوك التنظيمي و التحديات المستقبلية في المؤسسات التربوية). ا2007حمادات، محمد حسن. (1
305.

مداخلة مقدمة إلي الملتقي الدولي ."الإبداع وتغيير التنظيمي في المنظمات الحديثة دراسة وتجارب وطنية ودولية"). 2011.(فهيمه وآخرون ،بدبسي2
.وعلوم التسييرعلوم الاقتصادية كلية ال،دحلبسعد جامعة : الجزائر، البليدة.)ماي18/19(تنمية الإبداع ودوره الرفع من أداء المنظماتحول

.8الآية. سورة الأحقاف3



-تأطير نظري–الإبداع الإداري الفصل الثالث                                                

49

بَدِيعُ السَّمَاوَاتِ : ((تعالىقالومثال،سابقغيروعلىالعدممنالشيءمبتدئإلىالمبدعبمعنىجاءتو
.1))وَالأَرْضِ وَإِذَا قَضَى أَمْراً فإَِنَّمَا يَـقُولُ لَهُ كُن فَـيَكُونُ 

لَهُ بَدِيعُ السَّمَاوَاتِ وَالأَْرْضِ أَنَّى يَكُونُ لَهُ وَلَدٌ وَلَمْ تَكُنْ ((شيء في قوله تعالىلكلالخالقبمعنىوجاءت
2.الخالقينأولوتعالىسبحانهااللهصفاتمنوالبديع)). صَاحِبَةٌ وَخَلَقَ كُلَّ شَيْءٍ وَهُوَ بِكُلِّ شَيْءٍ عَلِيمٌ 

اصطلاحا:-ب
واختلافوالعلميةالأدبيةالمناهجباختلافوذلكالإبداع،لمفهومالاصطلاحيةالتعريفاتوتعددتتباينتلقد

:والباحثون، ومن بين هذه التعاريف نجدالعلماءعندالآراءوتنوعالتعريفات،لهذهوالهدفالمرجعية

"المبادرة التي يبديها الشخص بقدرته على الانشقاق من التسلسل بأنه) الإبداع simpson,1984(عرف

3العادي في التفكير إلى تفكير مخالف كلية".

4.إنتاج أفكار جديدة ومفيدة":" عملية هوالإبداع فان)chenو,2010yung(وبرأي

فالإبداع هو"عملية ينتج عنها عمل جديد يرضي جماعة ما أو تقبله على انه ) (stein, 1985أما من وجهة نظر 

5مفيد."

وكذا التغيير في : النتيجة الناجمة من إنشاء طريقة أو أسلوب جديد في الإنتاجأنهب)Schumpeterينظر إليه(

6المنتوج أو كيفية تصميمه.جميع المكونات 

عرف الإبداع هو" تشخيص المشكلات،و إيجاد حلول مناسبة لتجاوزها بأسلوب )Amabil,1998(أما

7جديد،عبر ترتيب الأفكار المتاحة في صيغة جديدة."

الانفتاح،المثابرة،الاستقلال،سمات المخاطرة،أن الإبداع هو:" أن يكون للفرد رأي)1995,(عساف في حين

8المرونة".وهناك من يركز على الطلاقة الفكرية، الأصالة،

.117الآية. سورة البقرة1
.151الآية . سورة الأنعام2
.124،صدار المعرفة الجامعية،:الإسكندرية.1ط.سيكولوجية الابتكار).1984المليجي،حلمي.(3

4
Yong, T. T., & Chen, H. C. (2010)." impact of role ambiguity and role conflict on employee creativity". African

journal of Business Management, Taiwan, Vol.4, No.6, pp.869-881.
.26دار ذات السلاسل، ص بيروت :1ط..الإبداعمقدمة في منهج ).1985المنصور،زهير.(5
، دمشق، مجلة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية، "المتوسطة بالجزائرواقع الإبداع في المؤسسات الصغيرة و "). 2008. (د الرحمان، بن عنترعب6

.90-20ص، ص1، ع 24سوريا، مج
7
Amabit.t.(1998).how to kill creativity harvard business review.p77.

.31الإدارة العامة للنشر والتوزيع، ص: . عمان.الأردن: مقومات الإبداع الإداري في المنظمات المعاصرة). 1995عساف، عبد المعطي. (8
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عملية عقلية يتم من خلالها الاستثمار في الصعوبات،فجوات المعلومات،و العناصر و أخيرا نستنتج أن الإبداع هو 

و أفكارحلول و إلىالعلاقات و عمل تخمينات و صياغة فرضيات،هذه العملية إيجادالغذائية،و انحراف شئ ما،و 

فنية و نظريات و منتجات تتصف بالتفرد و الحداثة.أشكالمفاهيم، و 

التعريفات السابقة اهتمت بالمضامين و الخصائص و العناصر أنإلاالإبداععلى الرغم من تعدد مداخل مفاهيم 

1و هي:الإبداعالتي يرتكز عليها مفهوم 

و المرونة.الأصالةيتطلب قدرات عقلية تتمثل في التحسس بالمشكلات و الطلاقة و الإبداعأن- 

عمل جديد.أوعملية ذات مراحل متعددة ينتج عنها فكرة الإبداعأن- 

أوخدمة أويكون في صورة منتج د، فقيكون ماديا ملموساأنو ما ينتج عنه ليس بالضرورة الإبداعجهد أن- 

.رؤيةأوفكرة 

تمعأوالمنظمة أويكون ذا قيمة ملحوظة سواء على مستوى الفرد أنو ما ينتج عنه لا بد الإبداعهد جأن-  -ا

تمع و المنظمة. أن الإبداع ليس ظاهرة فردية فقط،و إنما يمكن ممارسته على مستوى الفرد و ا

ا هو طاقة كامنة يتإنماالإبداع سلوك إنساني لا يقتصر على فئة معينة، و أن-  جميعهم بدرجات الأفرادصف 

و بداخله قدرة إبداعية،و تنمى هذه القدرات عن طريق عدة عوامل.الإنسانمتفاوتة،فيولد 

المصطلحات الأخرىالفرق بين الإبداع و -2
عادة ما نجد صعوبة في لقد تناول الباحثون مفهوم الإبداع من جوانب مختلفة نظرا لاختلاف فلسفة كل منهم،

بين الإبداع والعديد من المصطلحات كابتكار والاختراع وغيرها.ويقر الباحثين دائما بوجود هذه الصعوبة ،و التمييز 

هنا سنحاول عرض أهم الآراء في التفرقة بين الإبداع والمصطلحات الأخرى.

.و الاختراع(innovation)والابتكار(créativité)بين الإبداعفرق ال-

:قبل التعرض إلى العلاقة الموجودة بين الإبداع والابتكار نقوم بإعطاء تعريف للابتكار

التطبيق الفعلي لفكرة جديدة في مجال ما بشكل يؤدي إلى تحقيق قيمة مضافة : عمليةيعرف الابتكار بأنه

الخلط وعدم التفريق الحاصل بينهما هو أن وفي الإطار العلاقة بين الإبداع والابتكار وما يميزها من . للمؤسسة والمستخدم

ما يعنيان نفس الشيءـ، حيث يعبر عنهما في المعادلة الخاطئة التالية 2:هناك وصف للعلاقة يبنهما بأ

بحث مقدم إلى ."إدارة المعرفة ودورها في تحقيق الإبداع الإداري لدي مديري فروع البنوك العاملة في فلسطين"). 2006. (درويش، مروان جمعة1
.10المفتوحة، صجامعة القدس: قدس، فلسطين.)أفريل26/27(لكلية الاقتصاد والعلوم الإداريةالمؤتمر الثاني

يدالصرايرة، أكث2 العلاقة بين الثقافة التنظيمية والإبداع الإيداع الإداري في شركتي البوتاس والفوسفات المساهمين العامتين "). 2003. (م عبد ا
.85-15جامعة مؤتة، ص ص: ، الأردن، مجلة مؤته للبحوث والدراسات"دراسة مسحية:الأردنية
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في حين يرى البعض بأن الإبداع هو ،حيث يعرف الإبداع بأنه تبني فكرة جديدة موجودةالابتكار، = الإبداع 

وهذا يشير إلى أن الإبداع يعني ،الملائم لهاة معينة وان الابتكار هو تطبيق الخلاق وإلى حل خلاق لمشكلالتوصل 

التوصل إلى أفكار خلاقة أو حل متميز لمشكلة، بينما الابتكار يهتم بتجسيد هذه الأفكار فالوصول إلى أفكار مبتكرة 

والابتكار،الإبداعبينالعلاقةيعرفمنهناكولذا. يسمى إبداع أما تحويل هذه الأفكار إلى واقع مفيد يسمي ابتكار

كل:بأنوالابتكارالإبداعبينالعلاقةعرفت)Amabile(أننجدالإطارهذاوفيالابتكار،قاعدةهوالإبداعبأن

التعريفهذاإن4الابتكار،بدايةنقطةهووالذيالفرقوالأفرادطريقيتم عنمبدعة، و الإبداعبأفكاريبدأابتكار

والتيإبداعيةأفكاروجودبدونابتكارهناكيكونلنأنهأيوالابتكار،الإبداعبينتلازميهعلاقةهناكأنإلىيشير

أفكاروجودآخربمعنىكاف،غيرلكنضروريشرطيعتبرفوجودهاالعمل،وفرقالمبتكرينالأفرادمستوىعلىتبدأ

للابتكار،ضروريووجودهمالإبداععمليةأساسهمحيثعملوفرقمبتكرينأفرادخلالمنإلايكونلامبدعة

الإنسانبأنالتعريفهذايشيركماتتوفر،أنيجبالابتكارفيمؤثرةأخرىعواملهناكأنيعنيمماكافغيرلكن

.الابتكارلبهو

:التاليةبالمعادلةوالإبداعالابتكاربينالعلاقةعننعبرأنيمكنوبالتالي

.التطبيق+الإبداع=الابتكار
ذا تحويلأوبتنفيذالمرتبطالملموسالجزءهوالابتكارأنحينفيالجديدةبالفكرةالمرتبطالجزءهوالإبداعفإنو

1.المنتجإلىالفكرةمن

وجد أوأنلهيسبقلمالعالملهذاجديدشيءإدخال: "بأنهالشماعحسنخليلأما بالنسبة للاختراع فيعرفه 

2."الإنسانيةالحاجاتبعضإشباعفيويسهمأحد،إليهسبق

يمكنفإنهالرؤيةهذهوحسبللاختراع،تطبيقهوالابتكاربأنترى)(Marie Debourgفي حين ترى 

:التاليةبالمعادلةالابتكار والاختراععن العلاقة بينالتعبير

.التطبيق+الاختراع=الابتكار

يدم الصرايرة، أكث1 .205- 203: ص صمرجع سابق، ،عبد ا
.421:، صوالتوزيعلنشردارالمسيرة: الأردن-عمان.المنظمةنظرية). 2000. (، وخيضر كاضم، محمودحسنخليل محمد،الشماع2
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هذهوتجسيدتطبيقفيعنيالابتكارأمابالتكنولوجيا،ترتبطجديدةأفكاربلورةيعنيالاختراعبأننجدسبقومما

أنهعلىالابتكاريحصرأنهكماابتكار،هناكيكونلناختراعبدونأنهأيالاختراع،بوجودمرهونفالابتكارالأفكار،

مفهومحصرسيعنيهذافإنللاختراع،تطبيقمجردأنهعلىالابتكارإلىنظرناماإذاوبالتاليللاختراع،تطبيقمجرد

1.الإنسانيةوالأنشطةالمعرفةحقوللجميعويمتدواسعالابتكارمفهومأنحينفيالتكنولوجي،الجانبعلىالابتكار

III -1 -2 أنواعهو الإبداع.نظريات
قام عدد من العلماء والكتاب وعلماء الإدارة بطرح أفكار أصبحت تعرف فيما بعد نظريات الإبداع.-1

بالنظريات وعرفت بأسمائهم، إذ قدمت هذه النظريات معالجات مختلفة حول الإبداع، كما استعرضت ملامح 

2:النظريات هيو أهم هذهوالعوامل المؤسسات

التي تعترضالمشكلاتمعالجةخلالمنالإبداعالنظريةهذهفسرت: )March & Simon 1958نظرية (-أ

البحثعمليةخلالمنفتحاولبه،تقومأنيفترضومابهتقوممابينفجوةالمؤسساتبعضتواجهالمؤسسات إذ

ثموبدائلوعي،بحث،رخاء،عدمأداء،فجوةو تمر عملية الإبداع حسب هذه النظرية بعدة مراحل هي:،لبدائخلق

أو إلى عواملالخارجية)البيئةفيأو تغيراتالطلبفي(التغيرخارجيةعواملإلىالأدائيةتعزي الفجوةحيثإبداع

.داخلية ( تعيين موظفين جدد، أو وجود معايير أداء عالية)

: وكانا أول من أكدا على أن التراكيب والهياكل التنظيمية المختلفة )Burns & Stalker 1961نظرية (-ب

تكون فاعلة في حالات مختلفة، فمن خلال ما توصلوا إليه من أن الهياكل الأكثر ملائمة هي التي تسهم في تطبيق 

يلائم البيئات سريعة من خلال النمط الآلي الذي يلائم بيئة العمل المستقرة والنمط العضوي الذي المؤسساتالإبداع في 

التغير، فهو يسهل عملية جمع البيانات والمعلومات ومعالجتها.

بين عملية الإبداع من خلال ثلاثة مراحل هدفت إلى إدخال تغيرات في ):Wilson 1966ظرية (ن-ج

ي بالتغيير المطلوب ثم توليد وهي: إدراك التغير، اقتراح التغيير، وتبني التغيير وتطبيقه، ويكون بإدراك الحاجة أو الوعالمؤسسة

المقترحات وتطبيقها، فافترضت نسبة الإبداع في هذه المراحل الثلاث متباينة بسبب عدة عوامل منها التعقيد في المهام 

ازدادت المهمات غير الروتينية مما يسهل إدراك (البيروقراطية) وتنوع نظام الحفظ، وكلما زاد عدد المهمات المختلفة كلما

.200: صللنشر و التوزيع،دار الفجر :مصر.أحمدالمغربي):ترجمة(.لإبداع الإداري في القرن الحادي و العشرينا.)2008(جوبتا، برافين. 1
".  أثر الإبداع الإداري على تحسين مستوى أداء إدارة الموارد البشرية في البنوك التجاريةّ الأردنيّة). "2011العزاوي، نجم، نصير، طلال. (2

الأردن: جامعة الشرق الأوسط .ماي). 18،19إلى الملتقى الدولي حول: الإبداع والتغيير التنظيمي في المنظمات الحديثة (مداخلة مقدمة 
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ع، بصورة جماعية وعدم ظهور صراعات، كما أن الحوافز لها تأثير إيجابي لتوليد الاقتراحات وتزيد من مساهمة أغلب الإبدا 

.المؤسسةأعضاء 

March & Simon) (Burns: لقد استفادا مما قدمه كلا من ()Harvey & Mill 1970نظرية (-د

& Stalker فانصب تركيزهم على فهم الإبداع من خلال مدى استخدام الأنظمة للحلول الروتينية الإبداعية، فقد ،(

تسعى لمؤسسةقها من خلال إدراك المشكلة، فاوأنواع الحلول التي قد تطبالمؤسساتوصفوا أنواع المشكلات التي تواجهها 

لها سابقا، وأيضا تسعى لاستحضار حلول إبداعية لم إلى وضع حلول روتينية لمعالجة حالات أو مشكلات تم التصدي

يتم استخدامها من قبل لمعالجة المشكلات غير الروتينية أو الاستثنائية بتبني الهياكل التنظيمية والميكانيكية والعضوية. كما 

افسة، درجة التغير وعمرها، درجة المنالمؤسسةتناولوا العوامل التي تؤثر في الحلول الإبداعية والروتينية مثل حجم 

التكنولوجي، درجة الرسمية في الاتصالات، فكلما زادت مثل هذه الضغوطات يتطلب الأمر أسلوب أكثر إبداعاً 

1لمواجهتها.

أنواع الإبداع- 2
إلىوالمتنوعةالمختلفةالباحثينتدراساقادتوقد،مختلفةمداخلمنالإبداعموضوعاتالباحثونتناول

الأدبياتعلىالاطلاعخلالومنالمختلفة،الإبداعومنطلقاتأهدافبسببالإبداعأنواعفيتباينوجود

الهذافيوالرسائل 2:إلىالإبداعيقسمأنيمكنا

تصميم العمل،بجانب إعادةو الإجراءاتو الأدواتيتضمن البناء التنظيمي و القواعد و :الإداريالإبداع-

دف الإبداعيةالنشاطات  المرجوة.الأهدافو التفاعل فيما بينهم لتحقيق الأفرادتحسين العلاقات بين إليالتي 

تغيرات تقنية إحداثو تطوير المنتجات القديمة خدمات جديدةأويتضمن ابتكار منتجات الفني:الإبداع-

على النحو التالي:الإبداعوهناك من صنف المؤسسةأدواتبوسائل و 

آوالمخطط لها سلفا كتطوير الخدمات الإبداعاتإليالمبرمج الإبداعيشير المبرمج و الغير المبرمج:الإبداع-

سلفا.الغير المخطط لهاالإبداعاتغير المبرمج فيتضمن الإبداعأما،الإجراءاتتحسين 

ائي يعد إبداعالغايات بأنه أساسالقائم على الإبداعيتميز الوسائل و الغايات:أساسالقائم على الإبداع-

ا لتسيير الوصول الإبداعاتإلىالمتعلق بالوسائل فيشير الإبداعأماهدفا في حد ذاته، المرغوب.للإبداعالواجب القيام 

.مرجع سابق،العزاوي، نجم، نصير، طلال1
، رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجستير(غير الابداع الاداري و معوقاته في الامن العام بمدينة الرياض).2007القحطاني،لاحق بن عبد االله.(2

.20-19صمنشورة)،جامعة نايف للعلوم الامنية ، الرياض،ص
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جذري يرتبط بالتغير و كثيرا ما يواجه إبداعو هو :الإبداعالتطرف في أوالمتعلق بدرجة الجدة الإبداع-

.المؤسسةمقارنة من قبل الكثير من العاملين في

تطوير أو،فهو عبارة عن فكرة جديدة تسهم في حل مشكلة الأفرادالذي يقوم به الإبداعهو الفردي:الإبداع-

م.البيئيةو العوامل دالأفراالفردي على سمات الإبداععمل قائم بطريقة جديدة غير تقليدية،لذلك يتعمد  المحيطة 

أنيقتصر على الفرد بل لافالإبداعي تقوم به الجماعات و المؤسسات،الذالإبداعهو الجماعي:الإبداع-

و متاحا عند تضافر الجهود و العمل بروح الفريق الواحد،و تبني أكثرالمؤسسي قد يكون ممكنا أوالجماعي الإبداع

ا على تنفيذ الإبداعيةالفكرة  الأفكارالناتجة عن الأعمالللفرد و العمل على تحقيقها ،لان الجماعة و عدم قدر

1هذه الأفكار ولا يحقق الفائدة المرجوة.يقتل للأفرادالإبداعية

III -1 -3.ودوافعهمراحل الإبداع

مراحل الإبداع-1
يحدد جملة من أن،و قد حاول البعض الإبداعكما اختلفوا في تعريف الإبداعاختلف العلماء في تحديد مراحل 

2مراحل:أربع،و التي كانت في الإبداعالمراحل لعملية 

بالمشكلة التي تمثل محور الإحساسو يتم في هذه المرحلة جمع المعلومات و ذلك بعد و التحضير:الإعداد-أ

لفرد و تمكينه من تجميع و تطوير قابليته ذات اإعداداهتمام المبدع،و تتضمن هذه المرحلة الكثير من العمل الشاق لغرض 

المألوف.الأسلوبيمارس نمطا جديدا من التفكير بعيدا عن أن،و باتجاه تمكين الفرد من الإبداعيةالعلاقة بالاستعدادات 

قصيرة،و قد يظهر الحل بشكل مفاجئ و أوتدوم لفترة طويلة أنو يمكن لهذه المرحلة :الإشراقأوالبزوغ-ب

وقت ممكن.أسرعالحل في إلىهو ما يسمى بالحل غير المتوقع،و تتطلب هذه المرحلة العمل الذهني الجاد للوصول 

دع قبل أن يتحول إلى واقع داخل عقل المبالإبداعيو في هذه المرحلة يبدأ تبلور العمل الاستبصار( الحدس):-ج

التي تسبق مرحلة تحقيق الإبداع.ملموس،فهي المرحلة 

و هي مرحلة تجريب الحل و اختباره و التحقق من مدى فائدة و عملية هذه الإستراتجية في مواقف التحقيق:-د

متعددة،و ينظر في هذه المرحلة نظرة تقييم و تقويم بالتحقق من صحة الفكرة،و عملية الخطوات المتبعة و هل تحتاج شيئا 

من الصقل.

.20-19ص،صمرجع سابقالقحطاني،لاحق بن عبد االله،1
، الجامعة غير منشورةالأعمالإدارةرسالة ماجستير في،الوظيفي لمديري القطاع العامبالأداء و علاقته الإداريالإبداع).2009العجلة،توفيق.(2

.22ص فلسطين،كلية التجارة،عزة،،الإسلامية
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الإبداعدوافع -2
:ما يليالمؤسساتمن ضمن الدوافع التي أدت إلى تبني الإبداع في 

و اقتصاديةأو اجتماعيةاليوم سواء أكانت ظروف سياسية أو ثقافية أو المؤسساتالظروف المتغيرة التي تعيشها -

.تمراريتهاو اسالمؤسسةلهذه المتغيرات بأسلوب إبداعي يضمن بقاءالاستجابةالمؤسساتالتي تحتم على 

ا، على - المؤسساتيحتم الإبداع الفني و التكنولوجي في مجال السلع و الخدمات و طرق إنتاجها و قصر دورة حيا

ا بطرق المؤسسةأن يستجيبوا لهذه الثورة التكنولوجية و ما يستلزمه ذلك من تغييرات في هيكل  و أسلوب إدار

ا على المنافسة و  ا الاستمرارإبداعية أيضا، مما يمكنها من زيادة أرباحها و زيادة قدر في السوق من خلال ضما

1.المنافسةالمؤسساتلحصتها السوقية بين 

ة في ظل الموارد الأمر الذي يتطلب إيجاد طرق إبداعية ملائمة لتحقيق الأهداف التنظيمية المنشود: ندرة الموارد-

.المتاحة

و المؤسساتو العلاقات المتداخلة و المتبادلة ما بين الاجتماعيةو نظرا لمبدأ الكينونة : الاجتماعيةالمسؤولية -

تعيش في واقع أكثر وعيا و مرونة ، وتعمل على زيادة إسهامها في دعم و المؤسساتالعاملين فيها فقد أصبحت 

2.ين فيها من خلال تبني أنشطة داعمة للإبداع تعمل على تنمية الإبداع لديهمتحسين ظروف و قدرات العامل

III-2.ماهية الإبداع الإداري
من العيش والاستمرار و مواجهة التغيرات على مختلف المؤسسات أصبح الإبداع من الوسائل الهامة التي تمكن 

التنظيمية الداخلية والوصول إلى مستوى إداري المستويات البيئية كما أصبح مصدرا هاما للتغلب على المشكلات

وتنظيمي متميز، وعلى الرغم من كون الإبداع أكثر المصطلحات الإدارية شيوعا في الوقت الراهن إلا أنه من الظواهر 

ا، وتنوعت طرق تحقيقه وإنجازه وكثرة العوامل التي تؤثر عليه  لذا المعقدة بسبب تعدد الأشكال والمخرجات التي يظهر 

يجد الباحثون صعوبة في الوصول إلى مفهوم دقيق ومتكامل يتوافق معه.

. 1. ع 13. الأردن. مج مجلة البصائر). "أثر الثقافة التنظيمية في الإبداع: دراسة تطبيقية في شركات الأدوية الأردنية". 2009. (الزعبي، حسن علي1
.90-25صص

.42: دار الحامد، ص: الأردن. عمان. 1ط. إدارة الإبداع و الابتكار في منظمات الأعمال).2011. (خصاونة، عاكف لطفي2
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III-2-1.مفهوم الإبداع الإداري و أهميته
مفهوم الإبداع الإداري-1

من التعاريف و ذلك بتعدد أراء و توجهات الكثير من الباحثين، إذ نجد:العديد الإداريالإبداعلقد ورد لمصطلح 

الإبداع الإداري بأنه" الأفكار و الممارسات التي يقدمها المديرون و العاملون و التي عرفت )2011(القاسمي،

تقضي إلي عمليات إدارية و طرق و أساليب أكثر كفاءة و فعالية في انجاز أهداف الشركات و المؤسسات و الدوائر و 

1أكثر خدمة للمجتمع".

و العمليات و السلوكيات الإجراءات"مجموعة بأنهالإداريالإبداععرف)2009،المعاني واخو رشيدة(بينما 

من خلال تحفيز العاملين على حل الإبداعيالأداءو تفعيل المؤسسةفي تحسين المناخ العام إلىالتي تؤدي 

2و بطريقة غير مألوفة في التفكير".إبداعاأكثربأسلوبالمشكلات و اتخاذ القرارات 

في هجر التقليد،و التعامل مع روح التغيير و المؤسسات"هو وسيلة الإداريالإبداعفان )2012(شقورة،ويرأي

3الحيوية المطلوبة للاستمرار و النجاح."إضفاءبنجاح،حتى تتمكن من المواجهة و الصمود،و إدارته

الإداريةبأنه"مجموعة العمليات و الممارسات الإداريالإبداععرفوا)Kettunen & et al.2007(في حين

دف  4و الانتفاع و الاستثمار للابتكارات و تحقيق التنمية و الربح."الإبداعتعزيز إلىالتي 

الإداري عبارة عن" المبادرة التي يبديها الموظف أو المدير بقدراته على الإبداعفان )2011(السكارنة،و كما يشير

5الخروج عن التسلسل العادي أو التقليدي في التفكير."

فان الإبداع الإداري هو"الحالة التي تؤدي إلى تقديم يتميز بالإبداع".و يعني ذلك )2011( العجلة،يشير أيضاو

ضرورة أن يبدو العمل الإبداعي على شكل أصيل لم يكن معروفا من قبل،سواء كان ذلك في مجال الإنتاج العلمي 

6أو الميكانيكي أو الفني بجميع أشكاله.

و التجديد في ظل النزاهة و الشفافية،جامعة نايف العربية للعلوم الإبداعية".مؤتمر القيادة و تنميتهالإداريالإبداعمفهوم )."2011القاسمي،اميمة.(1
.552،السعودية،ص الأمنية
، "دراسة ميدانية تحليلة: الإبداع العاملين في جامعة الأردنيةالتمكين الإداري وأثاره في ). "2009. (، عبد الحكيم عقلةةالمعاني، أيمن عودة، وأخو أرشيد2

.100- 35ص، ص2، ع5، الأردن، مجالمجلة الأردنية في الإدارة الأعمال
"،رسالة المدارس الثانوية في محافظات غزة من وجهة نظر المعلمينمديريلدى الإداريبالإبداعالتغيير و علاقتها إدارة)."2012شقورة،منير.(3

.44،ص - فلسطين-، غزةالأزهرماجستير غير منشورة،كلية التربية،جامعة 
4Kettunen,jariet al,(2007).""Making Sense of Innovation Management",First Edition,The Federation of Finnich

Technology Industries, Tampere,Finland.p47.
.13دار المسيرة للنشر و التوزيع و الطباعةص:-الأردن- عمان.1ط."الإداريالإبداع)."2011السكارنة،بلال.(5
.13صمرجع سابق،،العجلة،توفيق6
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و من خلال التعاريف السابقة نستنتج أن الإبداع الإداري هو عبارة عن الإتيان بشيء جديد و مفيد قد تكون 

و من خلال التصرف المميز الذي يمارسه الفرد كتبني المؤسسةفكرة أو خدمة أو سلعة أو عملية أو نشاط يتم داخل 

العمل و محبة التجريب و المناظرة و عدم الانصياع التغيير و تشجيع الابتكار و استخدام طرق و أساليب في مجال

للأوامر التي تحد من تفكيره و القدرة على التكيف و المرونة و المساهمة و كثرة الاتصالات.

تعددت و تباينت نظرا لاختلاف الكتاب و الباحثين في هذا الإداريالإبداعمفاهيم أنو باستعراض ما سبق نرى 

ال و يمكن استنتاج العديد من الخصائص المشتركة بين تلك التعاريف و منها مايلي: 1ا

وجودها عام لدى البشر،لكن بدرجات متفاوتة،و ليست مقصورة على ذوي أنأي:إنسانيةظاهرة الإبداع-

م.الذكاء العالي و حدهأوالمواهب 

تتحكم فيها عوامل عدة،لذلك ظهرت نظريات عديدة تحاول فهمه و تفسيره.ظاهرة مركبة:الإبداع-

و الايجابية .الإنتاجالفرد انه شخص مبدع زادت ثقته في نفسه مما يساعده على أدركظاهرة صحية:الإبداع-

متوافقة مع خصائص المنظمة كان ذلك الإبداعاتفكلما كانت يرتبط بالواقع و خصائص المنظمة:الإبداع-

ا،و العكس صحيح. ادعى الى تشجيعها و قبولها و العمل 

2:الىالإداريالإبداعو هناك من الباحثين من صنف خصائص 

من المنافسين المباشرين و غيرهم حيث ينشئ الآخرينبما هو مختلف عن الإتيانو هو يعني التمايز:الإبداع-

ا عن طريق شريحة سوقية من خلا .الإبداعل الاستجابة المتفردة بحاجا

يمثل مصدر التجديد من ا، كمجزئيا في مقابل الحالة القائمةأوبالجديد كلياالإتيانو هو يمثل الجديد:الإبداع-

و تطويرها.اجل المحافظة على حصة الشركة السوقية 

ال أشياءيكون بمثابة و ضع أنو هو هو توليفة الجديدة:الإبداع- معروفة و قديمة في توليفة جديدة في نفس ا

لم تستخدم فيه من قبل.أخرمجال إلىنقلها أو) الأشياء(توليفة 

إلىفي التوصل الأولبأنهالإبداعو في هذا تمييز لصاحب في السوق:الأولتكون المتحرك أنهو الإبداع-

الجزئي) فان صاحب الإبداع،و حتى في حالة التحسين(نالمقلدو و هم الآخرينالفكرة و المنتج و السوق عن 

مديريهاوجهة نظربريده منبمنطقةلدى مديري المدارس الابتدائية الحكومية الإداريالإبداعمعوقات ).2011البدراني،ذعار بن غضبان.(1
.16،صالسعوديةالعربية القرى،كلية التربية،المملكةأمالتربوية و التخطيط ،جامعة الإدارةجستير في مارسالة:ووكلائها
.66،صالإداريةالمنظمة العربية للتنمية مصر:.القاهرة.1ط.الإداري"الإبداعالقيادة التحويلية و )."2015حسن علي بابكر،كمال الدين.(2
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يكون صاحب أيالإبداعبما ادخل على المنتج من تعديلات،و هذه هي سمة السبق في الأولالتحسين يكون 

هو جديد.ما إلىالإدخالمن المنافسة،في التوصل و أسرعالإبداع

أنماط الإبداع الذي يسند على قراءة جديدة و هو يمثل نمط من هو القدرة على اكتشاف الفرص:الإبداع-

للحاجات و التوقعات،ورؤية خلاقة لاكتشاف قدرات المنتج الجديد في خلق طلب فعال ولاكتشاف السوق الجديد 

الذي هو غير موجود حتى الآن،و لادلائل على حجمه و خصائصه و لهذا ترى الشركات المبدعة في اكتشاف 

1رى المنافسة.الفرض ملا تراه الشركات الأخ

أهمية الإبداع الإداري-2
2:في النقاط التاليةيمكن توضيح أهمية الإبداع الإداري 

والتغيراتالعالمي،التسابقظلفيوالمنافسةالبقاءهامة تضمنووسيلةالتطور،فيأساسياعنصرايعتبر الإبداع-

.والفكريةالميادين العلميةشتىفيالسريعة

من مواجهة تتمكنبنجاح، حتىروح التغيير وإدارتهمعوالتعاملالتقليد،في هجرالمؤسساتوسيلةهو- 

.الآمال والطموحاتمستوىإلىترقىالتيالنتائجتحقيقثمومنوالنجاح،للاستمرارالحيوية المطلوبةوإضفاءوالصمود،

ر التنظيم، وتحسين أساليب العمل، وتوفير الوقت يسهم في الاستجابة لمتغيرات البيئة المحيطة ويعمل على استقرا- 

.والجهد، وحل المشكلات بطريقة فعالة

ونموالانتماء،وزيادةبالتنظيم،العاملينالقدرات الفكرية والمهنية لدىتنميةعلىالإداريكما يعمل الإبداع- 

الميادينفينمو الإبداعفرصةزادتالمؤسسةفيالإداريالإبداعنماكلمابأنهالقوليمكنالمعنوية لديهم، لذاالروح

تمعاتعلىوالرفاهويعود بالنفعالحياة،تطويرفييسهممماداخل المؤسسة،الأخرى كما تكمن أهمية الإبداع - ا

بأقل الإداري في تجاهل القادة العمل الروتيني والتحرك نحو الإبداع والابتكار، والحصول على المعرفة في أسرع وقت ممكن

.تكلفة وبطرق سليمة

الإبداع بتوفيرعلىالعاملينتشجيععلىتعملولاأهدافهامنرئيساهدفاالإداريالإبداعتضعلامؤسسةفأي

يارالترديمصيرهاسيكونلذلك،المناسبةوالبيئةالجو العدموالا تظهروالتطورات التيالتغيراتمواجهةعلىقدر

لمإذامراتبهم الوظيفيةاختلافوعلىمؤسسةأيفيالمعاملينأنكماوالخارجية،الداخليةبيئتهاباستمرار على

.66صمرجع سابق،،حسن علي بابكر،كمال الدين1
، رسالة علاقة القيادة التحويلية بالإبداع الإداري لدى رؤساء الأقسام الأكاديميين في الجامعة الإسلامية بغزة). 2010. (خلف،حسني سعيد2

.42: ، جامعة الإسلامية، كلية التجارة، ، غزة، فلسطين، ص)غير منشورة(ماجستير في إدارة الأعمال 
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ممنالإبداع جزءيجعلوا وتطويرتنميةالمساهمة فيعلىالقدرةوعدمالتخلفمصيرهميكونفسوفالوظيفيةحيا

م .أنفسهم ومؤسسا

III-2-2.مستويات الإبداع الإداري ومراحله،عناصره
مستويات الإبداع الإداري-1

1:، وهيالمؤسساتيمكن التمييز بين ثلاثة مستويات من الإبداع الإداري في

الإبداع الإداري على مستوى الفرد.- 

الإبداع الإداري على مستوى الجماعة.- 

الإبداع الإداري على مستوى المنظمة.- 

:للمنظمات المعاصرةالمستويات الثلاثة تكمل بعضها البعض، وجميعها ضرورية و

هو الإبداع الذي يتم التوصل إليه من قبل أحد الأفراد الذين يمتلكون قدرات : الفردمستوىعلىالإبداع-أ

وسمات إبداعية، وكتب الكثير عن الشخصية المبدعة، وتم تحديد السمات التي تميز الشخصية المبدعة عن غيرها من 

:بينها

.يبذل الفرد وقتا كبيرا لإتقان عمله:المعرفة- 

الإنسان المبدع ليس بالضرورة عالي الذكاء، ولكنه يتمتع بالقدرات التفكيرية على تكوين علاقات :الذكاء- 

.مرنة بين الأشياء

يحب الفرد المبدع روح المخاطرة، ويكون عالي الدافعية، ومنفتح على الآراء الجديدة، وقادر على  :الشخصية- 

.تسامح مع العزلة، ولديه إحساس كبير بالفكاهةال

الإنسان المبدع ليس منطويا على نفسه، بل يميل إلى التفاعل، وتبادل الآراء مع : العادات الاجتماعية- 

.الآخرين

قسم، أو (هو الإبداع الذي يتم تحقيقه أو التوصل إليه من قبل الجماعة : الجماعاتمستوىعلىالإبداع-ب

، فإن ابداع الجماعة يفوق كثيراً مجموع الإبداعات الفردية للأعضاء، وذلك نتيجة للتفاعل فيما ...)لجنةدائرة، أو 

ولا شك فإن التحديات الكبيرة التي تواجهها . بينهم وتبادل الرأي والخبرة ومساعدة بعضهم البعض وغيرها

. المعاصرة تتطلب تطوير جماعات العمل المبدعةالمؤسسات

.305-304الأردن: دار حامد للنشر والتوزيع، ص ص: . عمان.منظور كليإدارة المنظمات:). 2010حريم، حسين. (1
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1:نوعا، بالعوامل الآتيةثر إبداع الجماعة كما وهذا و يتأ

حيث تزداد احتمالات الإبداع لدى الجماعة حينما يتشاطر أفرادها مجموعة قيم، وأفكار مشتركة تتعلق : الرؤية- 

.بأهداف الجماعة

الإبداع إن البيئة والمناخ اللذين يشجعان الأفراد على التعبير بحرية عن أفكارهم، تعززان: المشاركة الآمنة- 

.الناجح

فالإلتزام بالتميز والتفوق في الأداء يشجع على إيجاد مناخ يسمح للأفراد بتقييم :الالتزام بالتميز في الأداء- 

.إجراءات العمل والعمل على تحديدها بشكل مستمر

حتى يتحقق الإبداع، يجب توفير المساندة والدعم لعملية التغيير، ويمكن أن يتأتى هذا :الإبداعةومؤازر دعم - 

.ؤسسةالدعم من زملاء الجماعة أو الم

:كما تشير الأبحاث إلى العوامل الآتية التي تؤثر في إبداع الجماعة

الجماعة المختلفة من حيث الجنس تنتج حلولا أفضل من الجماعة أحادية الجنس.:جنس الجماعة-

يزداد إبداع الجماعة بوجود جماعة من شخصيات مختلفة.:تنوع الجماعة-

الجماعة المتماسكة أكثر استعداداً وحماساً ونشاطاً للعمل من الجماعة الأقل تماسكاً.تماسك الجماعة: -

الجماعة المنسجمة أكثر ميلاً إلى الإبداع من الجماعة التي تفتقر للانسجام.انسجام الجماعة:-

الجماعة الحديثة التكوين أكثر ميلاً إلى الإبداع من الجماعة القديمة.عمر الجماعة: -

يزداد الإبداع مع ازدياد عدد أعضاء الجماعة.حجم الجماعة: -

د مرة أخرى على أن الإبداع في المؤسسات المعاصرة، على لابد من التأكيالإبداع على مستوي المؤسسة: - 

اختلاف أنواعها، لم يعد مسألة ترف أو شيئا كماليا، وإنما بات أمرا ضروريا وملحا، ولا غنى لها عنه إذا ما أرادت 

ا اليومية، ويمكن تحقيق ذلك بتوافر  الشروط البقاء و الازدهار، وعليها أن تجعل الإبداع أسلوب عملها وممارسا

2الأساسية التالية:

.359ص،مرجع سابق،حريم، حسين1
، رسالة ماجستير في إدارة أثر القوة التنظيمية على الإبداع الوظيفي للعاملين في البنوك التجارية الأردنية). 2010. (خالد بن حسينزيد،أبو2

.39، جامعة شرق الأوسط، كلية الأعمال، الأردن، ص )غير منشورة(الأعمال 
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ضرورة إدراك أن الإبداع تحتاج إلى أشخاص ذوي تفكير عميق، وذات علاقة بالمفاهيم، ويقدرون القيمة العلمية - 

للنظريات الجيدة، ولديهم رغبة الاستطلاع، ولتنمية هذه الأشياء وتعزيزها على المؤسسة أن تعمل على توسيع إدراك 

لتدريب والمشاركة في الندوات والمؤتمرات.الفرد من خلال التعلم وا

وهذا يعني ترويض التفكير وتشجيعه ليكون أكثر مرونة، بحيث ضرورة تعلم حل المشكلات بصورة إبداعية - 

يستطيع أن ينفذ من الأطر والأساليب المحددة أو المألوفة في التعامل مع المشكلات، ليخرج من قيدها بحثا عن 

.يدة وغير عاديةأساليب وطرق وبدائل جد

مما يساعد على تنمية المهارات الإبداعية ضرورة تنمية المهارات والقدرات الإبداعية في إيجاد المشكلات وتعزيزها - ـ

لاكتشاف المشكلات والتعود على التفكير المطلق والشامل، وتقصي أبعاد أية مشكلة مما هو غير مباشر وفيما هو 

.غير مألوف

المهارات الإبداعية في صنع المشكلات أو بناء المشكلات من العدم والعمل على حلها، ولعل ضرورة تنمية - ـ

ذا المطلب ويكون أكثر أهمية من الإبداع في المطالب السابقة، لأن الإبداع على هذا  الإبداع الحقيقي يتعلق ويتصل 

تمعات إلى تجارب ريادية لم ي 1.سبق لها مثيلالمستوى سيقود المؤسسات والجماعات وا

مراحل عملية الإبداع الإداري-2
2:يمر الإبداع الإداري بالمراحل التالية

ذات العلاقة الأبحاثو تقوم على دراسة المعلومات و الأساسيةالأعمالو هي مرحلة تحدد :الإعدادمرحلة -
بموضوع ما.

و هي مرحلة دراسة المشكلة من جميع الزوايا و الاهتمامات و الحقائق و :المشكلةمرحلة الاندماج مع -
ا.الأبعاد ،بمعنى معايشة المشكلة بكامل تفاصيلها و ملابسا

في هذه المرحلة اجعل عقلك الباطن يحتضن هذه المشكلة بعد ما استوعبها العقل مرحلة احتضان المشكلة:-

و الابتكار و التجميع يبحث عن حل المشكلة.الإبداععملية الواعي،دع العقل الباطن و الذي يحتوي على

مفاجأة بحيث يطفو على بصورةو الاحتضان لينتج عنهما الحل الإعدادتجتمع مرحلتا الحل:إلىمرحلة الوصول -

الواعي.عقلك

بالصلاحية او و تطبيق المعايير عليها و من ثم الحكم عليها الأفكاروهي مرحلة اختيار و تمحيص مرحلة التقييم:-

.عدمها

.39صمرجع سابق،.خالد بن حسينزيد،أبو1
.74ص.عمان:دار أسامة للنشر و التوزيع،1.صالإبداع الإداري).2009.(خير االله،جمال2
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ملموسة و مفيدة و أصبحتالإبداعيةأفكاركأنواقع عملي بمعنى إلىالإبداعوهي مرحلة ترجمة مرحلة التطبيق:-

قيمة و عملية.

عناصر الإبداع الإداري-3
ا لا يمكن أن يكون هناك إبداع وفيما الإداريللإبداع عناصر أساسية تظهر على سلوك المبدع عند تنميتها, وبدو

1:كمايليالإبداعيلي عرض لأهم عناصر 

ا مدى استعداد الفرد لمناقشة أمور العمل بصراحة مع رؤسائه وحثهم على التغيير وذلك  القابلية للتغيير: - يقصد 

العمل.كم خلال إيجاد طرق جديدة في 

دف حلها بأساليب جديد لفترة زمنية حل المشاكل:- من بالرغميشير إلى قدرة الفرد على اكتشاف المشاكل 

ندرة المعلومات.

تبنيعندا الفرديقومالتيالأعمالعنالناتجةالمخاطرلتحملالاستعدادايقصدروح المجازفة(المخاطرة):-

للفشلنفسهتعريضفيالفردشجاعةمدىكذلك فهي تعني.نتائجهامسؤوليةوتبنيالجديدةالأساليبأوالأفكار

تبنيفيزمام المبادرةأخذتعنيكما.الخاصةأفكارهعنوالدفاعغامضةتحت ظروفوالعملتخميناتوتقديمالنقدأو

المخاطرلتحملقابلاً الفرديكون فيهالذينفسهالوقتفيلها،حلولعنوالبحثالجديدةوالأساليبالأفكار

الإداريالعملميدانذلك ، وفيعلىالمترتبةلمواجهة المسئولياتالاستعدادولديها،يقومالتيالأعمالعنالناتجة

المناخوتحسينالعاملينلدىالإبداعيةالطاقاتفي استثمارالمخاطرةعنصرلأهميةواعينالواعدونالمديرونيكون

مماالمخاطرةعلىالمترتبةالآثارتحملفيالترددللتغلب علىوالدعمالعاملين للمساندةلحاجةومدركينالتنظيمي،

.نتائجهاوتحملالمخاطرةقبولعلىتشجعهمومكافآتأنظمةوضعإلىيدفعهم

لماعباستالأفكاريتم من خلاله تبادل المعلومات و أكثرأوكل تفاعل بين اثنين بالاتصاليقصد الاتصالات:-
2وسائط متعددة تعتمد على الأفراد أو الوسائل التقنية من اجل تكوين علاقة بين المتصل و الطرف الأخر.

.298: للنشر، صدار وائل : الأردنعمان..1ط. أساسيات ومفاهيم حديثة: السلوك التنظيمي). 1999. (وزي، موسىلال1
ممارسة إدارة الوقت وأثرها في تنمية مهارات الإبداع الإداري لدى مديري مدارس المرحلة ). 2008زاحم، السلمي، وبن عوض االله، فهد. (2

.75، المملكة العربية السعودية، صرسالة ماجستير في الإدارة التربوية والتخطيط غير منشورة، جامعة أم القرى، كلية التربية. الثانوية بتعليم العاصمة المقدسة
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الجديدة في ربه مدى استعداد الفرد لتقديم المعلومات والمساعدات الأساسية لذوي الأفكادويقصالإبداع:تشجيع -

موعة، ومدى استعداده لتوظيف الأفكار والطرق الجديدة في موقع عمله 1. ا

وتحفيزجديدة،أفكارتوليدعلىتشجعالتيالإداريةالممارساتوالقيممنالعديدلإبداعاتشجيعيتضمنو 

جديدة،فكارأإنتاجلاستحثاثالضروريةالنشاطاتدعمالتقييم،فيالسرعةيتضمنالأفكارالابتكارات، فتشجيع

الأقسامبينالتواصلوتسهيللبيروقراطية،اوتقليلتواصلنظاموعملبسيطة،كانتمهماالأفكارومناقشةتقبل

ندعتذكرذلكفيو الداخلي،المحفزيزيدالجديدةللأفكارالداعمالتقييمو .المنظمةفيوالإداريينالإفرادوبينوالدوائر

الهرمفيوتداولهالأفكارانقلفيوالتعاونالسهولةوكذلكالأفكار،منالمزيدطرحعلىيشجعهممماالأشخاص

علىوالتركيزالمشاركةوتحفيز،للأفكارالحروالتبادلالمخاطرةتحملعلىالتشجيعالمنظمةوعلى.المنظمةعبرالوظيفي

.الخارجيةمنأكثرالداخليةالذاتيةالمحفزات

تقديرفيالفشلالإداريون،عنهايبتعدأنيجبوالتيالإبداعتقتلوالتيالإداريةالممارساتفيالأخطاءومن

بالروتين،الايجابيةالجديدةالأفكارتقتلالمنظماتمنالعديدو الجهود،هذهتجاهلعنالبعدوكذلكالفردية،الجهود

سبيلعلىالمشرفونفيستغرقالعليا،الإداراتإلىالأفكارهذهإيصالوبعدمالجارحبالنقدأوللتقييم،الطويلوالوقت

.العاملينقبلمنالمقدمةالجديدةالأفكارأوالمقترحاتعلىللردأسابيعالمثال

III -2-2 معوقاتهوأساليبهالإداريالإبداع.العوامل المساعدة في،
الإداريالعوامل المساعدة في تنمية الإبداع -1

2:يمكن تقسيم العوامل التي تساعد على تنمية العملية الإبداعية إلى قسمين رئيسين

:العوامل الداخليةأولا:
يتعرض الموظف عند أدائه لعمله لكثير من المنبهات التي تؤثر على العملية الإدارية فالفرد يقضي ثلث وقته داخل 

ا وتتأثر به وهذه المتغيرات قد تكون إيجابية تساهم في دفع الفرد إلى التنظيم، ويتعامل مع عدد من المتغيرات التي  يتأثر 

:وأهم هذه العوامل هياً للإبداع داخل التنظيمتالإبداع والتطوير وقد تكون عاملاً مثب

نجد أن تعتبر بيئة العمل اليومية وما يواجهه الفرد من مؤثرات ذات أثر على العملية الإبداعية حيث :بيئة العمل-

الفلسفة الجيدة التي تنتهجها الإدارة في التعامل مع العاملين والنظرة الإيجابية من قبل الإدارة نحوهم تؤدي إلى بناء علاقات 

: الأردنمجلة العلوم الإدارية، . أثر جودة تكنولوجيا نظام المعلومات الإدارية المدركة في السلوك الإبداعي). "2009. (النووايسة، كفى حمود عبد االله1
.358-332: ، ص ص1، ع36مج. جامعة البلقاء التطبيقية

دراسة استطلاعية على العاملين في المؤسسات العامة ،قدمت هذه الدراسة استكمالا ،الإداريالإبداعو ةالتنظيميالثقافة ).1999مازن،فارس رشيد.(2
.40- 39ص صالمملكة العربية السعودية،العامة،جامعة الملك سعود، الرياض،الإدارةلمتطلبات درجة الماجستير في قسم 
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جيدة بين الإدارة والعاملين، وهذا يؤدي إلى درجة جيدة من الاستقرار الوظيفي ما يؤدي إلى المزيد من البذل والعطاء من 

يؤدي إلى خلق وإطلاق القدرات الإبداعية لديهم كما أن تبسيط إجراءات العمل وقتل الجمود ما و قبل العاملين 

.والروتين سيؤديان أيضاً إلى هذه النتيجة

إن التعامل اليومي بين العاملين والعلاقات التي تنشأ بينهم نتيجة هذا التعامل لها تأثير كبير على :جماعة العمل-

ال لخلق بيئة تنظيمية خلق بيئة إبداعية؛ فإذا   كان التعامل بينهم يقوم على أساس المحبة والمودة والتعاون فإن هذا يفسح ا

وهنا يبرز دور القائد الإداري الذي يحاول توفير هذه البيئة من خلال خلق التعاون البناء المثمر . إبداعية والعكس صحيح

.بين العاملين

تصال التي يتم عن طريقها نقل المعلومات والبيانات وكذلك نوعية المعلومات تؤثر قنوات الا:الاتصالات الإدارية-

كما أن الاتصالات المباشرة بين الرئيس والمرؤوسين في مناقشة ،وكميتها على تنمية قدرات العاملين على التفكير والإبداع

.في تنمية الفكر الإبداعيتكون قنوات الاتصال عاملاً مساعداً لذلك. أمور العمل لها دور مؤثر على الإبداع

ا اتخاذ القرارات داخل التنظيم لها أثر في تنمية الإبداع لدى المرؤوسين؛ :اتخاذ القرارات- العملية التي يتم 

ا صنع القرار ودرجة الرضا الذي يحققه القرار للعاملين ودرجة مشاركتهم في صنعه، جميعها عوامل  فالطريقة التي يتم 

م الإبداعية من ناحية، وكذلك تدعيم فاعلية القرار من تساعد على  خلق بيئة إبداعية تتيح للعاملين استخدام قدرا

.ناحية أخرى

العوامل الخارجيةثانيا:
قد يتعرض الفرد لمؤثرات من خارج بيئة العمل تؤثر على القدرات الإبداعية لديه وبالتـالي فـإن تـوفر القـدرات الإبداعيـة 

يقتصـــر فقـــط علـــى دور التنظـــيم وإنمـــا هنـــاك جماعـــات أخـــرى تشـــاركه؛ فـــالفرد تحـــيط بـــه العديـــد مـــن المـــؤثرات واســـتغلالها لا 

:الخارجية التي تتحكم وتتصرف في سلوكه وأهمها

تعتبر الأسرة التي يعيش فيها الفرد منذ ولادته من أهم المؤثرات الخارجية؛ فهـي الـتي تغـرس فيـه مجموعـة مـن :الأسرة-

1.والعادات والتقاليد التي تعتبر المميزة لسلوكهالقيم 

فالتعليم الذي يعتمد على أساليب التعلّم الحديث في نقل المعلومات للتلاميذ ويتيح لهـم فرصـة التعبـير عـن :التعليم-

الـذي يعتمـد آرائهم والبعد عن أسلوب التلقـين في نقـل المعلومـات، والأخـذ بعـين الاعتبـار الفـروق الفرديـة بيـنهم، والكتـاب 

علــى التحليــل والاســتنتاج في ســرد معلوماتــه ســيكون تعليمــاً مثمــراً وســتكون نتائجــه ذات مــردود علــى الفــرد فلــيس التعلــيم 

.40صمرجع سابق،،مازن،فارس رشيد1



-تأطير نظري–الإبداع الإداري الفصل الثالث                                                

65

بقياس عدد المتخرجين الذين لديهم القدرة على القـراءة والكتابـة فهـذه مهنـة التعلـيم في الماضـي، أمـا تعلـيم اليـوم فـلا بـد أن 

.بدع والعقلية الناضجة التي تساعد على مواجهة تحديات العصريقوم على بناء الفكر الم

لوسائل الإعـلام بـاختلاف أنواعهـا سـواء كانـت المسـموعة أو المقـروءة أو المرئيـة دور مهـمٌ في خلـق :وسائل الإعلام-

تمع الذي تعمل في خدمته وأوجـه الإبـداع وكثافتـه ويمكن قياس مدى تعـدد جوانـب . بيئة ابتكارية قادرة على الإبداع في ا

ا بالتطور والإبداع 1.في أي مجتمع عبر تقدم وسائل الإعلام المختلفة واهتماما

أساليب الإبداع الإداري-2
على العموم فإن الأساليب التي يمكن اعتمادها من قبل المنظمات لخلق القدرة الإبداعية أو لتطوير الموجود منها و

2:فهي عديدة، أهمها نذكر

ا تصلح للتدريب الفردي أيضاأسلوب العصف الذهني:-أ و تتكون جلسة . وهو طريقة للتدريب الجماعي إلا أ

يجلسون حول مائدة مستديرة وينتجون تلقائيا الأفكار 12- 6العصف الذهني العادية من جماعة عددها يتراوح بين 

على باستخدام العقل، ويقوم للمشكلة ط العصف الذهني يتضمن التصدي النشف.التي ترتبط بحل مشكلة معينة

، للأفكارويعتبر العصف الذهني التحريك الحر المشكلة. حل إلى تؤدي أن يمكن الأفكار التي توليد قائمة من 

.، أوحل المشكلات الإبداعيةالأفكارإطلاق و

3:هيمبادئ و قواعدعلىالأسلوبهذانجاحيعتمدو

.الأفكارضرورة تجنب النقد و الحكم على - 

مستواها.أومهما يكن نوعها الأفكارحرية التفكير و الترحيب بكل إطلاق- 

ا أو مدى عمليتها.بغض الأفكارهو اكبر عدد من المطلوب-  النظر عن جود

البناء على أفكار الآخرين و تطويرها.- 

ا جلسات العصف الذهني: المراحل التي تمر 
طرح و شرح و تعريف المشكلة.- 

بلورة المشكلة و إعادة صياغتها.- 

.41صمرجع سابق،،رشيدمازن،فارس 1
أثر استخدام طريقة العصف الذهني في تنمية مهارة اتخاذ القرار لدى طلبة الصف ). "2009. (الزيادات، ماهر مفلح، والعدوان، زيد سليمان2

-465: ، ص ص2، ع 17مج . سلسلة الدراسات الإنسانية: ، الأردنمجلة الجامعة الإسلامية". التاسع أساسي في مبحث التربية الوطنية والمدنية
490.

المحافظات -من وجهة نظر العاملين في وزارة الاقتصاد الوطنيالابداع الاداريواقع بناء فرق العمل و دورها في تنمية).2014اشتيوي،محمد.(3
.114ص فلسطين،الجنوبية،رسالة ماجستير في القيادة و الادارة بأكاديمية الادارة و السياسة للدرسات العليا ،غزة،
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الإثارة الحرة للأفكار.- 

تقييم الأفكار التي تم التوصل إليها.- 

الإعداد لوضع الأفكار في حيز التنفيذ.- 

،على الأفرادلدى الإبداعيةيعمل على تنمية القدرة الأسلوبهذا :الأربعةالشخصيات أوالأدوارأسلوب-ب

1في الحياة و هي:أساسيةالأدوارأوشخصيات أربعفكرة تقمص 

البحث عن الفكرة الجديدة.إلىو التي تقود شخصية المستكشف:-

تكوين الفكرة الجديدة.إلىو التي تقود شخصية الفنان:-

الحكم على الفكرة الجديدة.إلىو التي تقود شخصية القاضي:-

تطبيق الفكرة الجديدة.إلىو التي تقود شخصية المحارب:-

و الإبداعالشائعة و الشيقة لتنمية الأساليباحد هذا الأسلوب يعتبرالتفكير:أنماطالقبعات و أسلوب-ج

و اعتبار كل نمط كقبعة يلبسها أنماطستة إلىحسن التفكير،و خلاصة طريقة القبعات الستة،هي تقسيم التفكير 

يخلها حسب طريقة تفكيره في تلك اللحظة و هذا توضيح بسيط لكل قبعة و بماذا ترمز:أوالإنسان

.)و معلومات و حقائقأرقامترمز للتفكير الحيادي(شخص موضوعي يعتمد على القبعة البيضاء:-

.ترمز للتفكير العاطفي(يركز على العاطفة و المشاعر)القبة الحمراء:-

.السلبي(يركز على التشاؤم و الفشل و يفيدنا بتحديد المخاطر)ترمز للتفكير القبعة السوداء:-

تركز للتفكير الايجابي(يركز على التفاؤل و الرغبة و هذا يتطلب وجود حجج قوية).الصفراء :القبعة-

تركز للتفكير الإبداعي(يهتم بالخيال و طرق زوايا غير مألوفة ).القبعة الخضراء:-

الموجه(شمولي يمتاز بالتركيز و يوجه القبعات).ترمز للتفكيرالقبعة الزرقاء:-

في الأفرادتنمية مهارات الأسلوبيستهدف هذا البنية( التحليل المورفولوجي):أوتحليل الشكل أسلوب-د

الاهتمام.و يقول هذا أومجموعة كبيرة من التوافيق و التباديل الممكنة للعناصر التي تدخل في الشيء محل الدراسة إنتاج

متغيراته الجزئية،بحيث يمكن بعد إلىالرئيسية،ثم يتم بعد ذلك تحليل كل بعد أبعادهاإلىمشكلة أيعلى تحليل الأسلوب

لك إنتاج مجموعة من التكوينات الفكرية من خلال دمج هذه العناصر الجزئية بعضها ببعض بطريقة جديدة.و من ثم ذ

ذه الطريقة.بيد أن غالبية هذه الحلول قد تكون غير عملية،بل قد تكون مستحيلة يمكن التوصل إلى حلول كثيرة 

.191: دار الفكر،  ص: الأردن. عمان. 1ط. التطویر التنظیمي). 2010. (قندیل، علاء.عامر، سامح1
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التحقيق،و لذلك فان أخر خطوة في هذا الأسلوب تكون تقييم الحلول و اختيار الحل القابل للتنفيذ و الذي يعتبر في 

نفس الوقت أكثر جدة و أصالة.

يكون على أنكمنسق،بشرط الأفراديقوم على اختيار احد الأسلوبفان هذا :)Delphiدالفاي(أسلوب-

عدد من الخبراء لاإلىالأسئلةسلسلة من إرسالو يعمل هذا المنسق على الأسلوبهذا دراية كبيرة بكيفية تطبيق 

ملخص بإعدادفي مشكلة ما،كل على حدة،و بعد ذلك يقوم المنسق آراءهمفي مكان واحد ليبدوا يكونواأنيتطلب 

كان ما زال متمسكا بوجهة نظره تجاه إذاكل خبير،و يسأله عما إلىو يوصله الآخرونالخبراء هاإليالتي توصل النتائج

أنإلى؟ و يكرر المنسق هذه العملية عدة مرات رأيهعلى إدخالهاتغيرات يود أولا؟و هل هناك تعديلات أمالفكرة 

حل المشكلة المعروضة إلىفي الوصول الإجابات،فيبدأ بدوره في استخدام الإجاباتدرجة من الثبات النسبي في إلىيصل 

1المطروحة.تقييم الفكرة أو

معوقات الإبداع الإداري-3
ذيبها و إنضاجها  لقد سبق أن ذكرنا بأن الإبداع هي قدرات مولودة تحتاج إلى بيئة مناسبة من أجل إظهارها و

قا في سبيل تنمية الإبداع وإظهاره.ولذلك سنبدي أهم العوامل التي تقف عائ
وهي التي تتعلق بالفرد من حيث تكوين شخصية الأم الذي يفرض عليه الانحراف لاشعوريا المعوقات الشخصية:-

طفولته إلى أنواع من التربية الأسرية أو الدينية أو الاجتماعية مما يدفع به إلى اللجوء لاستخدام فقد يتعرض الفرد منذ

لحماية ذاته وأهم هذه الوسائل مايلي:وسائل دفاعية

السلوك العدواني: وهو نتيجة شعور الفرد بتهديد خارجي على ذاته فالخوف من خطر قوي على ذاته يدفع السلوك - 

بشكل شاذ وعنيف تجاه الآخرين .

مع زملائه في الإسقاط: وهو أن يلجأ الفرد لأن ينسب السلوك غير المقبول إلى أشخاص آخرين فعدم تعاون الفرد- 

م أنانيون. العمل بسبب انطوائه مثلا قد يعزيه إلى كراهية الآخرين له أو لأ

أحلام اليقظة: يلجأ الفرد إلى أحلام اليقظة حتى لا يوصف بالشذوذ والانحراف - 

.الكبت اللاشعوري: إن تعرض الفرد إلى ضغوط خارجية نتيجة السلوك الشاذ يؤدي إلى محاولة إخفاء مشاعره- 

الاستبدال: قد يلجأ الفرد إلى تعويض أهدافه التي يسعى إلى تحقيقها بأهداف أخرى حتى يتمكن من التعايش مع - 

تمع 2الأسرة أو ا

.192ص،مرجع سابق،قنديل، علاء.عامر، سامح1
.305ص ،دار الحامد للنشر:الأردن.عمان.1طبعة.السلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسات)2008(.حمادات ,محمد حسن 2
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تمع لذلك فإن كل شخص يبتعد عن المعوقات الاجتماعية: - فتتمثل في الالتزام بالأعراف و التقاليد المتبعة في ا

يعاني من النقد أو التجاهل، مما يترتب عليه قيام الفرد بأعمال تتناسب مع الأعراف هذه الأعراف أو التقاليد سوف

1و التقاليد للحصول على رضا الجماعة التي ينتمي إليها.

أما المعوقات التنظيمية التي تقف عائقا أمام الإبداع فهي كثيرة ومن أهمها:المعوقات التنظيمية: -

 والتعليمات والإجراءاتالالتزام الحرفي بالقوانين.

2.عدم ثقة بعض المديرين بأنفسهم وبالعاملين معهم

المناخ التنظيمي غير صحي

عدم وجود قيادة إدارية مؤهلة

تطبيق هيكل تنظيمي غير سليم لا يسمح للأفراد بحرية الرأي والاجتهاد والتصرف والحكم

سوء إدارة الصراع واللعبة السياسية في المنظمة

الإدارية غير السليمة ، بما في ذلك القيادة واتخاذ القرارات والاتصالات وغيرهاالعمليات

 عدم توافر الموارد اللازمة

عدم توافر دعم ومساندة الإدارة للمبادرة واختبار الأفكار والآراء والحلول الجديدة

3.تطبيق مبدأ التخصص الضيق في تصميم الأعمال

المعوقات البيئية:-
السياسات التنموية المختلفة ، الفقر والبطالة التلوث البيئي، الوعي نحو السلامة والصحة في العمل ، وتتضمن 

القوانين والأنظمة التي تعمل على الحد من الإبداع والمبادرة وتتعلق بمقاييس الأداء الإبداعي
III-2. الإداريالإبداعق العمل و العلاقة بين فر

التجديد،و لكن القليل منها فقط من تستطيع التجديد و أوالبقاء و الاستمرار إلىدف الأعمالاغلب منظمات 

العاملين الذين الأفرادفي عقول إلاو الابتكار الذي لا يوجد الإبداعمن خلال إلايأتي التطوير،و هذا التطوير لا

ا و ما لديهأفضليملكون كفاءات و عليه فهذه الكفاءات لكي تبدع و تبتكر و تقدم  ا و جب الاهتمام 

طريق فرق العمل.تشجيعها عن 

.31ص.دار الفجر للنشر والتوزيع:مصر.1طبعة .الطريق إلى الإبداع و التميز الإداري.)2007.(زويد العتيبي,محمد 1
.402ص . الأردن،.دار وائل للنشر. 1طبعة . السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال) 2002.( العميان ن, سلمامحمود2
.316ص .مرجع سابق.حريم,حسين 3
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فرق العمل هي جماعة يمتلك أفرادها مهارات مكملة لبعضها،و يلتزمون بغاية مشتركة أو بعدد من الأهداف ف

مالبعضبعضهمومساندةيعتبرون أنفسهم مسؤولون عن تحقيقها بصفة جماعية، لهويريدونفريقفييتوحدونلأ

انسيابيةوبطريقةبحريةالمطلوبةالمعلوماتلتبادلفرصالعمللفريقيتيحالفردية،كماالمنافسةمنيقللمماالنجاح

إلىالإدارةأسفل منإلىأعلىومنالإدارة،إلىالأعضاءمنأعلىإلىأسفلمنبسهولةالمعلوماتتتدفقحيث

تحقيقفيبفعاليةوالمشاركةالمطلوبةالمعلوماتتبادلأهميةفعّالةبفريقالعملعنديدركونالأفرادلأنالأعضاء

1.والمؤسسةالفريقأهداف

اأنكما  وفيباتخاذ القرارات بالتتابع،والمتمثلةالإدارةفيالتقليديةالطرقمنبدلاً واحد،أنفياتخاذهايتمقرارا

الإنتاجيةالعمليةعناصرأهمكأحدالوقتلعنصرالأمثلوالاستغلالالإنجازفيالسرعةتحقيقعلىكبيرتأثيرذلك

ذهالعاليالشعورالصفةذهالقراراتاتخاذويولدوالخدمية، .اتخاذهافيالأعضاءنظرا لمشاركةالقراراتبالالتزام 

لذلك تكون موجودة في جميع تنافسيتهاو المؤسساتنجاح أسبابفرق العمل سببا مهما من أصبحو بالتالي 

بعدد أومهارات مكملة لبعضها و يلتزمون بغاية مشتركة أفرادهاو هي جماعة يمتلك المستويات التنظيمية دون استثناء،

2مسؤولين  مسؤولية جماعية عن تحقيقها.أنفسهمو هم يعتبرون الأهدافمن 

،فمن العمل بشكل جماعيالأفرادارض مع محاولات يتعذلك لاأنعملية فردية غير أساسهفي الإبداعأنو مع 

يقدموا مقترحات و طرق جديدة لتحسين العمل، أنالمؤسساتفي للأفرادخلال فرق العمل و العمل الجماعي يمكن 

الجماعي في الإبداع،بل يمكن القول بأن الإبداععملية إعاقةأوحيث تلعب العوامل الجماعية دورا مهما في تسهيل 

الجماعة يمثلون قوة مشتركة سواء  أعضاءكان إذاالفردي و نجاحه الإبداعمن أقوىقد يكون له تأثير المؤسسةداخل 

م أوكانت هذه القوة مستمدة من مراكزهم الوظيفية  ا في المعلومات التي يمتلكأوتخصصا العمل، و قدرة إطارو

الجديدة المبدعة الأفكارالمخاطرة كقرارات تبني و تنفيذ و تطبيق الجماعة كفريق على اتخاذ قرارات تتسم بدرجة عالية من 

العمل الجماعي يساهم عادة في أنإلىفي الجماعة على اتخاذ نفس القرارات،و يرجع ذلك الأفرادمن أيتفوق قدرة 

بعيدا أوكان يعمل بمفرده إذايواجهه أنيتحمله الفرد،مقارنة بذلك الذي يمكن أنتقليل مستوى المخاطرة الذي يمكن 

مركزة في شخص منها أكثريجعل من المسئولية عن النتائج مسئولية أيضاالأخيرهذا أنعن مفهوم العمل الجماعي،كما 

في الجماعة على مواجهتها والأفرادواحد،و يساعد ذلك بدوره على التشجيع لتحمل المخاطرة كما يزيد من مقدرة 

،رسالة اراء العاملين في القطاع الخاص في سلطنة عمان عن مهارات مدرائهم في قيادة فريق العمل).2010السديري،احمد محمد خميس.(1
.15-14ماجستير في ادارة الاعمال(غير منشورة)،الاكاديمية العربية البريطانية للتعليم العالي، الادن،ص ص

و التغيير التنظيمي في المنظمات الحديثة،سعد  الإبداعالملتقى الدولي حول:في المنظمات،للإبداعنظيمية المعوقات الت).2011مراكشي ،محمد لمين.(2
الجزائر.-دحلب،البليدة
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الأفكارجيد يتقبل تكوين مناخ تنظيميأصبح،ولذا الأفرادو الأعمالدة في عملية التنسيق بين يساهم عايالجماعالعمل 

منه بالتشجيع على العمل الجماعي و تنمية روح الجماعة في أساسيبين العاملين مرتبطا في جانب الإبداعالجديدة و 

العمل.

العاملين لديها من خلال أداءمن خلاله زيادة فاعلية للإدارةمتميزا يمكن إدارياعمل الفريق منهجا أسلوبو يعتبر 

مجموعة العمل،كما يخلق الاتحاد و المساندة بينهم ويقلل المنافسة و أعضاءما يترتب عليه من تحقيق التعاون بين 

ادالأفر واحد يولد لدى أناتخاذ القرارات في أنذلك إلى،اظافة الإدارييزيد من تبادل المعلومات في المستوى 

الجديدة،مما الأفكارفرق العمل يشجع المبادرات وتقديم المقترحات و أسلوبإتباعأنالعاملين الشعور بالالتزام،كما 

1.الأفرادلدى الإبداعيةالقدرات إطلاقيحفز على 

خلاصة 
مفهوم معقد و ليس بالبسيط حيث نجد العديد من الإبداعفي هذا الفصل يمكننا القول بأن إليهمن خلال ما تطرقنا 

م يخلطون بين أثناءالباحثين و المفكرين  ظاهرة واسعة وهو ( الابتكار، الاختراع،...) أخرىو مفاهيم الإبداعدراسا

عين أيضا سمة عامة فردية وجماعية تسود حياة الفرد والمؤسسات ولكي تصبح هذه الأخيرة حاضنة للمبدو كما هوالأفق 

ويصبح جزءا من ثقافتها التي تنقلها عبر الأجيال ،وأفكارهم لابد لها بالعمل  على خلق وتنمية بيئة تشجع الإبداع 

ا التي تتبناها  ومن هنا تنتقل المؤسسة من تلقي المعرفة إلى خلقها ومن ،وينعكس ذلك على أنظمتها وهياكلها وإجراءا

ا نقل الأفكار الإبداعية إلى تبنيها, و  م أكثر مما يؤثرون  يصبح تأثيرها بالعملاء والمتعاملين ليس ردود أفعال بل تؤثر 

وبالنهاية تنتقل من مؤسسة تسعى للقيادة إلى مؤسسة تسعى لريادة.

على الحرصإذ يتعين على المديرين ،الإداريةالمؤسساتمن مؤسسةكما أصبح التجديد جوهر الإبداع الإداري لأي 

قدرات العاملين للمساهمة في حل المشكلات و المشاركة في اتخاذ القرارات و توليد الأفكار الجديدة و تطويرتنمية و 

الإنتاج.في العمل و زيادة للإبداعالعمل بروح الفريق الواحد المتميز و الجاد وصولا 

مرجع سابق.،مراكشي ،محمد لمين1
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تمهيد:

لعبهيوالأثر الذي والإبداع الإداريفرق العملحول بعد استعراض أهم المفاهيم النظرية الخاصة بمتغيري البحث 

.و الإبداع الإداريفرق العمل

فرق وذلك لدراسة أثر بسكرة ، بمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوبسنتطرق في هذا الفصل إلى دراسة الميدانية 

تم الحصول علية من معلومات من طرف العمال على أرض الواقع، وهذا من خلال ماالعمل على الإبداع الإداري 

، حيث حصلنا على هذه المعلومات من خلال الإستبانة التي قمنا بإعدادها وتوزيعها على عينة البحث المختارة. الإداريين

ية لتالية:وسنتطرق من خلال هذا الفصل إلى المحاور الرئيس

IV -1.التعريف بالمؤسسة محل الدراسة .

IV -2.خصائص مبحوثي الدراسة .

IV -3.اختبر التوزيع الطبيعي وتحليل محاور الاستبانة .

IV -4  .اختبار الفرضيات .
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IV-1مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوبالتعريف ب:

ا سنحاول في هذا المبحث إلقاء نظرة عامة على مؤسسة  المطاحن الكبرى للجنوب من خلال تعريفها ونشأ

وأهميتها وأهدافها وطبيعة  نشاطها ثم ننتقل إلى عرض مراحل إنتاج الدقيق والفرينة.

IV-1-1نشأة و التعريف بالمؤسسة محل الدراسة

مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب هي مؤسسة خاصة، أنشئت في إطار الشراكة بين مستثمر وطني ومجموعة

الغرير  الإماراتية المختصة في الصناعات الفلاحية والغذائية، قد تأسست في شكل شركة ذات مسؤولية محدودة  

)SARL:مليون دينار جزائري، تقع بمنطقة النشاطات ببلدية اوماش التابعة لدائرة 135) برأس مال قدره

الواصل بين 03قطعها الطريق الوطني رقم:اورلال ولاية بسكرة، تشتهر هذه البلدية بالنشاطات الصناعية كما ي

ا الشرقي، ويقطعها خط السكة الحديدية الرابط بين الشمال والجنوب الشرقي وبمحاذاة  شمال الجزائر وجنو

مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب توجد تعاونية الخضر والحبوب الجافة التي تزودها بالمواد الأولية :القمح بنوعيه 

لقد تم إقامة المشروع ببلدية أوماش لعدة اعتبارات أهمها الجبائية، حيث أن المؤسسة "اللين والصلب"، و 

)، كون منطقة أوماش 93- 12استفادت من الإعفاءات الضريبية المنصوص عنها في المرسوم التشريعي رقم (

مصنفة ضمن المناطق الخاصة.

) إلى SARLمسؤولية محدودة(تم تحويل الشكل القانوني للمؤسسة من شركة ذات2007جوان 4وفي 

مليون دينار جزائري .300) ،وتم رفع رأس مالها الاجتماعي إلى SPAشركة ذات أسهم ( 

م مغطاة موزعة على كل من وحدة الدقيق 4920م، منها 54225تتربع المؤسسة على مساحة تبلغ:

م .2070م ووحدة الكسكسى ب 2850والفرينة بمساحة تقدر ب 

المطاحن الكبرى للجنوب أربع وحدات هي: وتتضمن مؤسسة

_ وحدة إنتاج الدقيق والفرينة الرئيسية والتي ستكون موضوع الدراسة الميدانية .

_وحدة إنتاج الكسكسى بنوعيه المتوسط والرقيق.

_ وحدة الاستيراد والتصدير للمواد الغذائية ومواد تغذية الأنعام.

بولاية جيجل."جن جن "طور الانجاز تقع بميناء _ وحدة صوامع تخزين الحبوب وهي في 
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1- IV-2.أهمية مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب

ا تقوم بإنتاج منتجات أساسية ذات طابع استهلاكي  تعتبر المؤسسة ذات أهمية اقتصادية متميزة على أساس أ

فئات واسعة من المستهلكين من خلال تقديم مستوى عالي من الجودة تنافس إلىواسع، وتوجه هذه المنتجات 

أنبه المنتجات الأخرى وهذا نتيجة التحكم في تقنيات الإنتاج المتطورة ، وعموما فأهمية المؤسسة يمكن 

تتجسد من خلال:

منتجات أساسية وضرورية للمستهلك.- 

تغطي جزءا كبيرا من حاجيات السوق.- 

اصب شغل وامتصاص جزء من البطالة. توفيرها من- 

الموقع الجغرافي الاستراتيجي مما يمكنها من الاتصال بمناطق أخرى.- 

1- IV-3أهداف مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب

ا وجذب أنبعد  شعرت المؤسسة بخطر المحيط الذي تنشط فيه ولكي تستطيع تحقيق ميزة تنافسية خاصة 

سطرت مجموعة من الأهداف في الأجلين الطويل والقصير مع التركيز على جانب أكبر قدر ممكن من الزبائن، 

:الأهدافالمنافسة والزبون ومن بين هذه 

)., الفرينة, الكسكسىالعمل على توفير احتياجات السوق من المنتجات الغذائية (الدقيق-

متطابقة مع متطلبات السوق.إنتاجيةوضع سياسات -

قادرة على مواجهة المنافسة.وضع سياسات تجارية -

ضمان موقع الريادة في مجال نشاطها.-

والعمل.الإنتاجتوسيع وتطوير وحدات -

تنافسية.أسعاربالاستفادة من اقتصاديات الحجم من أجل الحصول على الإنتاجتخفيض تكاليف - 

IV-1-4الهيكل التنظيمي بمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب بسكرة

يشكل الهيكل التنظيمي لمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب إلى عدة مديريات ومصالح من أجل التسيير الحسن 

وتسهيل عمليات الرقابة، ويوضح الهيكل التنظيمي مختلف الوظائف والمستويات الإدارية والعلاقات المختلفة 

بين مكونات المؤسسة من حيث السلم الهرمي للسلطة كمايلي: 
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مكلف بحسن تسيير المؤسسة إداريا وتقنيا، واتخاذ القرارات اللازمة في الأوقات المناسبة  دير التنفيذي:أولا: الم

كذلك العمل على التنسيق بين مختلف مصالح المؤسسة.

مكلفة بتسيير شؤون الأمانة بما فيها تسجيل البريد الصادر والوارد واستقبال العملاء ثانيا: الأمانة العامة:

استقبال المكالمات الهاتفية وتحويلها بين مختلف المديريات والمصالح،وتبليغ المعلومات إلى مختلف المصالح.والزوار و 

تحرص على تطبيق القوانين وضبطها وتندرج تحتها المصالح التالية:ثالثا:مديرية الإدارة العامة:

تعمل على تموين مصالح المؤسسة بالمستلزمات المختلفة ( وسائل نقل، عتاد مصلحة الوسائل العامة:- 

ومعدات...الخ ) وتقوم بالمهام التالية:

تعمل على صيانة الآلات ووسائل النقل وجميع التجهيزات الخاصة بالمؤسسة، وهي تقوم بعملية الصيانة:- 

الصيانة بنوعيها الوقائية والعلاجية من خلال:

الميكانيكية.الصيانة - 

الصيانة الكهربائية.- 

تحرص على أمن المؤسسة، وتقوم بتسجيل دخول وخروج الشاحنات وحمولتها فارغة ومعبئة خلية الأمن:_ 

لضمان مطابقة كمية الحمولة مع الكمية المدونة في وصل الشراء.

العينات الممنوحة إيصالتحرص على تأمين واستقبال الطلبيات الخاصة بالشراء وكذلك خلية النقل:_ 

للزبائن وكذلك نقل عمال المؤسسة.

اية العقد إلىهذه المصلحة مختصة بتسيير شؤون العمال من بداية العمل مصلحة تسيير المستخدمين:- 

وكذا توظيف وتصنيف العمال حسب الخبرة، ومراقبة العمال من حيث الغياب.

اد التصريحات الخاصة بالضمان الاجتماعي.تقوم بإعداد الأجور، وإعدمصلحة الأجور:- 

الخارجية للمؤسسة مثل: صندوق الضمان الإداريةتقوم بجميع أنواع الأعمال مصلحة العلاقات العامة :- 

الاجتماعي مركز السجل التجاري...الخ.

ما تقوم: من حيث الجودة ومراقبة الوزن الحقيقي للمنتجات كالإنتاجتشرف على رابعا: مديرية الإنتاج:

.التعريف بسياسة المنتج- 

.الإنتاجتحديد أهداف المؤسسة على المدى الطويل والعمل على تقليص وقت التسليم وكلفة -

.المشاركة في تحديد خصائص المادة الأولية والمنتج النهائي-
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.منتوج مميز وفقا لنظام النوعيةإنتاجالعمل على -

.والصيانةالإنتاجتجهيزات تنظيم-

.تخفيض التكاليف التشغيلية للوظيفة التقنية-

العامة.الإدارةتشكيل برامج التكوين بالتنسيق مع مسؤول -

المصالح التالية: الإنتاجويندرج تحت مديرية 

المنتج النهائي،و تحديد الخصائص ( القمح بنوعيه) وكذا الأوليةتتمثل مهمة المخبر في مراقبة المواد :المخبر

التحليلية لمتابعة مدى استقرار النوعية،اذا لدى المخبر مطحنة صغيرة تجريبية تضمن اختبار عينات القمح 

المقترحة من طرف الموردين و هذا من اجل تحديد المواصفات النوعية للمنتج النهائي،وهذا من اجل:

عند وصولها.الأوليةاحترام مواصفات مراقبة الجودة و كذا متابعة المادة - 

لتحسين الجودة.الأوليةالمزج بين مختلف المواد إمكانية- 

التخزين.إمكانية- 

من ناحية الجودة و مراقبة نوعية المنتج و المحافظة على للإنتاجتشرف على السير الحسن :الإنتاجمصلحة -

،تقوم هذه المصلحة بالمهام التالية:مستوى الجودة

.الأكياسو الأوليةاستقبال المادة - 

تحضير و تنظيف القمح بنوعيه لطحنه.- 

تخزين و تصريف المنتج.- 

و مراقبة النوعية و الجودة.الأجهزةالصيانة الوقائية و الفنية،و تحضير - 

.مصلحة التخزين-

تقوم بمراقبة كل العمليات الحسابية والمالية للمؤسسة، وتساهم في تطبيق خامسا:مديرية المحاسبة والمالية:

، مصلحة محاسبة المواد، أمين ،مصلحة المحاسبة العامة والماليةوإنشاء، البرنامج التجاري وتتفرع عنها:

، وتقوم هذه المديرية بالمهام التالية:الصندوق

القوائم المالية.إعدادالمحاسبي و التقييد- 

البرامج المالية و الميزانيات التقديرية و تسيير جميع العمليات المحاسبية.إعداد- 

و مراقبة العمليات المالية و التصريحات الشهرية و السنوية و تتبع أرصدة الحسابات البنكية.تنظيم - 
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تأمين و مراقبة تنفيذ العمليات الخاصة بالخزينة،و متابعة المهام الخاصة بالمؤسسة.- 

وتضم مصلحة التجارة ومصلحة التموين والتوزيع.ا:مديرية التجارة:سادس

مصلحة التجارة:يتم التنسيق بين التجارة و مصلحة الإنتاج،حيث يتم إرسال بيانات عن حجم الإنتاج و - 

المخزون من المنتج النهائي لكي يتسنى لمصلحة التجارة القيام بمهامها و المتمثلة في:

ج حسب الأولوية لان الطلب يفوق حجم الإنتاج،إذ تقوم المصلحة بدراسة الطلبية و ترتبها القيام بتوزيع المنت- 

حسب الأولوية أين يوضع في سجل الطلبيات مع تسجيل تاريخ الطلبية،و كذا حجم المعاملات بالنسبة 

للزبون،حجم الحقوق.وذلك لتحقيق التوازن بين كمية المخزون من المنتج و حجم الطلبيات.

:تقوم هذه المصلحة بمهام عديدة حيث تبدأ المهام من المصلحة التجارية التي مصلحة التموين و التوزيع-

ترسل المعلومات اللازمة و الخاصة بالعملاء،كما تقوم هذه المصلحة بإرسال وصل البيع إلى مصلحة التجارة 

وضح فيه خروج البضاعة،ثم إرساله إلى للقيام بالعمليات الحسابية و تقوم هذه المصلحة بإعداد تقرير يومي م

مدير الإنتاج، كما لهذه المصلحة علاقة بمصلحة التعبئة و التغليف،حيث يصدر إليهم الأمر بإرسال البضائع 

بعد تعبئتها.

وتظهر أهم مكونات هذا التنظيم في الشكل الموالي:
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IV-1-.5 الدقيق والفرينة بالمؤسسة محل الدراسةإنتاجمراحل.

تعتبر مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب من أكبر المطاحن الخاصة في الجنوب الشرقي حيث تناظر طاقتها 

فرع الرياض "سطيف".الإنتاجية

) BULLHER"مطحنة" عصرية مواكبة للتكنولوجيا، فهي م.مؤسسة (إنتاجتمتلك المؤسسة تجهيزات 

ت العلامة التجارية حيث تمتلك أجود وأحدث أنواع تكنولوجيا طحن الحبوب في العالم، تقدر السويسرية ذا

طن /يوم، أما الطاقة النظرية لمطحنة الفرينة فهي 220النظرية لمطحنة الدقيق ب:الإنتاجيةالطاقة 

طن/يوم.550بأن الطاقة الحالية النظرية للطحن التي تبلغ الإشارةطن/يوم، مع 330

ويمكن توضيح تشكيلة المنتجات من خلال:تشكيلة منتجات وحدة الدقيق والفرينة: -

-1الجدول رقم ( IV )تشكيلة منتجات وحدة الدقيق و الفرينة لمؤسسة :(GMSud(

الحجم الصنف المنتوج 

كغ50/25عادية "الخبز""الفرينة"

كغ50/25/10/05/02/01ممتازة 

كغ 25خشنالدقيق 

كغ 25عادي درجة ثانية 

كغ25/10/05ممتاز 

كغ 25سمولات 

كغ 100/40النخالة 

.اعتمادا على بیانات المؤسسةةمن إعداد الطالبالمصدر:
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مراحل الإنتاج في وحدة السميد والفرينة:  -

-2الشكل رقم  IV) الكبرى للجنوب) :  مراحل إنتاج الدقيق والفرينة بمؤسسة المطاحن

.اعتمادا على بیانات المؤسسةةمن إعداد الطالبالمصدر:

استقبال المواد الاولية(القمح بنوعيه)

تنظيف اولي للمواد الاولية

تخزين المواد الاولية

اعادة تنظيف المواد وإضافة الماء

ترك الحبوب لبعض الوقت لتأخذ 

نسبة رطوبة معينة

عملية الطحن واستخراج الدقيق والفرينة والنخالة

النخالةعملية تغليف 

تخزين المادة المنتجة(الدقيق 

والفرينة)

تخزين النخالة منتوج نصف 

مصنع

منتوج تام الصنع عملية تغليف المنتجات
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IV-2 .خصائص مبحوثي الدراسة

سوف نتطرق إلى دراسة خصائص مبحوثي عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية.فيما يلي
: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية.)IV-2(جدول 

SPSS. V 19ت برامج امن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجالمصدر:

النسبة المئويةالتكرارفئات المتغيرالمتغير

الجنس

88.9%88ذكر

11.1%11أنثى

%99100المجموع

العمر

8.1%8سنة30اقل من 

75.8%75سنة40إلى اقل من 30من 

15.2%15سنة50إلى اقل من 40من 

1.0%1سنة فأكثر50من 

%99100المجموع

المؤهل العلمي

65.7%65تقني سامي

22.2%22ليسانس

12%12.1(PGS)شهادة دراسات عليا متخصصة 

0%0مهندس

%99100المجموع

الحاليةمجال الوظيفة 

65.7%65أعمال فنية

26%26.3أعمال إدارية غير إشرافية

8%8.1أعمال إدارية إشرافية

%99100المجموع

سنوات الخبرة

40.4%40سنوات5أقل من 

16.2%16سنوات10إلى اقل من 5من 

43.4%43سنة15إلى اقل من 10من 

0%0سنة فأكثر15من 

%99100المجموع
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) كانت من 88.9%) من أفراد عينة البحث من الإناث، في حين أن (11.1%) أن (IV-2(يبين الجدول

)، 8.1%سنة) بلغت نسبتهم (30ينتمون إلى الفئة العمرية  (أقل من الذينأما بالنسبة لمتغير العمر يتبين أن الذكور.

نسبة في حين تراوحت )، 75.8%(سنة)40إلى اقل من 30من بينما تراوحت نسبة المبحوثين ضمن الفئة العمرية (

من أفراد )1.0%وفي الأخير (،)15.2%(سنة)50إلى اقل من 40(من المبحوثين الذين ينتمون إلى الفئة العمرية

سنة فأكثر). وعليه نستنتج أن غالبية المبحوثين هم من الفئة الشابة.50عينة البحث بلغت أعمارهم (

) منهم حاصلون على 65.7%) أن نسبة (IV-2(الجدولوبالنسبة لمتغير المؤهل العلمي للمبحوثين يتضح من 

كانت نسبة حاملي شهادة دراسات عليا ) حاصلون على شهادة ليسانس، بينما  22.2%شهادة تقني سامي، و (

وعليه فمؤسسة المطاحن ).%0)، أما نسبة الحاصلين على شهادة مهندس بلغت PGS)  (%12.1)متخصصة (

الكبرى للجنوب تحرص على توظيف الموارد البشرية المؤهلة التي تمتلك المهارات والقدرات اللازمة لشغل الوظائف.

أفراد عينة البحث يعملون في مجال الأعمال ) أن غالبية IV-2يبين الجدول (ة فوفيما يخص مجال الوظيفة لحالي

)، في حين بلغت نسبة المبحوثين الذين يعملون في مجال الأعمال الإدارية 26.3%(الإدارية غير الإشرافية بنسبة

).%65.7()، أما نسبة أفراد العينة الذين يعملون في مجال الأعمال الفنية بلغت8.1%الإشرافية (

م عن %40.4وعند ملاحظة سنوات الخبرة لدى المبحوثين نجد أن ( ) %16.2سنوات، و (5) تقل خبر

م تتراوح ما بين ( من أفراد عينة ) %43.4سنوات)، في حين نجد (10إلى 5من أفراد عينة البحث سنوات خبر

م تتراوح ما بين ( م (15إلى 10البحث سنوات خبر سنة فأكثر) فقد 15سنة)، أما المبحوثين الذين بلغت خبر

).%0حددت نسبتهم بـ (

IV-3اختبار التوزيع الطبيعي وتحليل محاور الاستبانة .

البيانات تخضع للتوزيع الطبيعي أم لا، ثم بعد ذلك نقوم تحليل محاور في هذا المبحث سوف نتأكد من أن 

الاستبانة.

IV-3-1 التوزيع الطبيعي. اختبار

وذلك )الإداريالإبداع( في هذا الجزء سوف نقوم باختبار التوزيع الطبيعي للظاهرة محل الدراسة بأبعادها المختلفة

يكون محور بين أنهذا المعامل يجب أنالإحصائية)،و تؤكد البحوث Skewnessباعتماد على معامل الالتواء(

.)3-،3او()- 1،1(
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أوالمبادئ أهمسوف نعتمد على تحليل الانحدار في اختبار الفرضيات،و يعتبر اختبار التوزيع الطبيعي من لأنه

.الاختبارهذا ) نتائج IV-3ويوضح الجدول (،الانحدارنموذجالتي يقوم عليهاالفروض

لطبيعيااختبار التوزيع :)IV-3(جدول 

Skewnessالمتغير

)Std.Errorالمعیاري(الخطأ)Statistic(الإحصاء

2.3970.243-وضوح الأهداف

1.8590.243-توازن الأدوار

0.243-0.856القيادة المناسبة

0.1720.243-مرونة الاتصال

1.1960.243استمرارية النشاط

0.8050.243-كمجموعةفرق العمل

SPSS. V 19: من اعدد الطالبة بالاعتماد على برنامج المصدر

الإلىتنتمي)Skewness(لمعامل الالتواءأن القيم الإحصائية ه، أعلايتضح من خلال الجدول المبين )3-،3(ا

فرضيات.الوعليه فان بيانات الظاهرة محل الدراسة هي خاضعة للتوزيع الطبيعي و يمكن اختبار 

IV-3-2.تحليل محاور الاستبانة

في هذا الجزء سوف نقوم بتحليل محاور الاستبانة بغية الإجابة على تساؤلات البحث، حيث تم استخدام مقاييس 

لإجابات أفراد عينة )5-1على مقياس ليكرت (الإحصاء الوصفي باستخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 

، وقد تقرر أن يكون فرق العمل و الإبداع الإداريالبحث عن عبارات الاستبانة المتعلقة بمحوري البحث والمتمثلين في 

من القبول، منخفض"دالا على مستوى ")2.5أقل من- 1(المتوسط الحسابي لإجابات المبحوثين عن كل عبارة من 

ويظهر الجدولان مرتفع") دالا على مستوى "5- 3.5، ومن(متوسط"توى "دالا على مس)3.5اقل من-2.5(ومن 

)3-IV (و)4-IV(جتلك النتائ.
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.تحليل المحور الأول للإجابة على السؤال التالي:ما مستوى توفر فرق العمل بالمؤسسة محل الدراسة ؟1

.)IV-4(لنتائج الموضحة في الجدول اوتحليل ةللإجابة عن هذا السؤال يجب دراس

: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث عن )IV-4(جدول 

فرق العملعبارات

رقم 

العبارة
وعبارات القياسفرق العملأبعاد

المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعياري

الأهمية 

النسبية

مستوى 

القبول

مرتفع3.8320.2951الأهدافوضوح - أ

مرتفع3.830.5164تعتمد المؤسسة على أسلوب فرق العمل لتحقيق أهدافها.1

2
تحس باعتبارك كفرد في فريق العمل بأنك مسؤول عن تحقيق أهداف 

المؤسسة.
مرتفع3.740.5827

مرتفع3.830.4963يسعى أعضاء الفريق لتحقيق نفس الهدف .3

مرتفع3.940.2401ويساندون بعضهم ليحققوا أهدافهم المسطرة.يشجع أعضاء الفريق 4

5
يمتلك الفريق رسالة و هدف محدد وواضح. أحصل على الاحترام والتقدير 

.داخل الفريق الذي أنتمي إليه
مرتفع3.780.4866

مرتفع3.930.4352أحصل على الاحترام والتقدير داخل الفريق الذي أنتمي إليه.6

مرتفع3.790.4585لدي الإمكانات اللازمة لأساهم في تحقيق هدف الفريق الذي أنتمي إليه.7

مرتفع3.5160.3953توازن الادوار- ب

مرتفع3.930.3851يعتمد أعضاء الفريق على بعضهم البعض في أداء المهام الموكلة إليهم.8

متوسط2.560.8235.أدائه لمهام العمللكل فرد من أعضاء الفريق حرية التصرف عند 9

مرتفع3.670.7144أرى أن مهاراتي وقدراتي موظفة في عملي.10

مرتفع3.670.6553أشعر بالراحة عندما تحاول الإدارة تفهم قراراتي.11

مرتفع3.780.4862أرى أنني أدخل في توازن مع رؤسائي في العمل.12

مرتفع3.510.8006بالراحة عندما لا تفوض صلاحياتي لأحد زملائي.ينتابني شعور 3

متوسط3.2840.3665القيادة المناسبة- ج

مرتفع3.840.4894.تنوعاوأكثرأكبرمسئولياتتحملعلىالأعضاءالعملفرققادةيشجع14

15
مجزء منالعملفرققادةيفوض الأعماللإنجازللأعضاءسلطا

.متجددبأسلوب
مرتفع3.930.3273

مرتفع4.000.2022.السليمالقراراتخاذأساسالمشاركةبأنالعملفرققادةيؤمن16
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17
التيبالطريقةأعمالهملممارسةالكاملةالحريةالأعضاءالفرققادةيعطي

ا .يفضلو
متوسط2.780.8757

18
القيادي إن لم يكن لديه معرفة كافية حول أحيانا يتخلى القائد عن منصبه 

.طبيعة المشكلة
1.681.0588

منخفض

19
لدى القائد أعضاء من الفريق يستشيرهم في بعض المشكلات ويسمح لهم 

بالسيطرة على هذه المشكلات.
3.490.7476

متوسط

20
رأيه أثناء يوجهنا قائد الفريق للمناقشة ويمنع أي عضو من محاولة إحكام 

ذلك.
مرتفع4.410.8451

ا فرصة لتحسين أداء فريق العمل.21 مرتفع3.830.5725يتعامل القائد مع حل المشكلة على أ

مأداءفيالمقصرينالمرؤوسينمعالعملفرققادةيتساهل22 منخفض1.601.1069.واجبا

متوسط3.2870.5904مرونة الاتصال-د

متوسط3.320.6974فعالة  ومتطورة.لبإيجاد وسائل اتصاتم الإدارة 23

متوسط3.320.6363تتميز التعليمات والإجراءات في المؤسسة بوضوح.24

متوسط3.300.9205أحاول استخدام التكنولوجيا الحديثة في إيصال المعلومة للمجتمع.25

منخفض2.471.1557يستطيع العاملون الوصول إلى أصحاب القرار وشرح مواقفهم دون صعوبة.  26

متوسط2.940.7536يوجد نظام فعال يوفر المعلومة بشكل سريع لأصحاب القرار.27

مرتفع3.880.3851الاتصالات سهلة بين الوحدات الإدارية في المؤسسة.28

مرتفع3.770.6202الفريق الوسائل المختلفة للاتصال ببعضهم البعض.لدى أعضاءيتوفر 29

مرتفع3.5310.4992ستمرارية النشاطا-ه

متوسط2.810.7915ينتهي عملي بانتهاء اتخاذ القرار.30

مرتفع3.940.3731أرى ضرورة التفكير الجاد باستمرار في تحسين طرق العمل.31

ا باستمرار.تعمل المؤسسة 32 مرتفع3.520.8374على الحرص على تطوير إبداعا

مرتفع3.740.5642تساعد فرق العمل في التحسين المستمر لأداء المؤسسة.33

مرتفع3.660.5923يتلقى الفريق معلومات حول أدائه بشكل مستمر.34

متوسط-3.4750.299بشكل عامفرق العمل

SPSS. V 19ت برامج االمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرج
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:أنيتبين من خلال هذا الجدول 

جاء بالترتيب الأول من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ :الأهدافبعد وضوح -1

). ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد 0.295) بانحراف معياري (3.832المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد (

الأهدافوضوح "، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عينة البحث على عبارات بعُد مرتفعةيشير إلى نسبة قبول "

ا تشكل قبولا م ا المعيارية ما بين )3.94-3.78(، حيث تراوحت المتوسطات ما بين أيضارتفعاأ وتراوحت انحرافا

الأهدافالفريق في المؤسسة يساندون بعضهم بعضا لتحقيق أعضاءأنهذه النتيجة تدل على ). 0.582- 0.240(

. و يكنون كل التقدير و الاحترام لبعضهم البعضالمسطرة

: جاء بالترتيب الثاني من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ بعد استمرارية النشاط-2

). ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد 0.499) بانحراف معياري (3.531المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد (

يشير إلى نسبة قبول "مرتفعة"، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عينة البحث على عبارات بعد استمرارية النشاط 

ا تشكل قبولا مرتفعا ا المعيارية ما بين ) وتراوحت 3.94- 2.81، حيث تراوحت المتوسطات ما بين (أيضاأ انحرافا

تعمل جاهده على القيام بالتفكير الجاد و المستمر في تحسين ). وهذا ما يدل على أن إدارة مؤسسة 0.837- 0.373(

. طرق العمل و تطوير الإبداعات

حث، إذ بلغ جاء بالترتيب الثالث من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة الببعد توازن الأدوار:-3

). ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد 0.395) بانحراف معياري (3.516المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد (

يشير إلى نسبة قبول "مرتفعة"، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عينة البحث على عبارات مقياس بعد توازن 

ا تشكل قبولا مرتفعا ا المعيارية ما 3.93-2.56تراوحت المتوسطات ما بين (، حيث أيضاالأدوار أ ) وتراوحت انحرافا

تم بتوازن أدوار العاملين وتعمل دائما للبحث عن أساليب 0.823-0.385بين ( ). وهذا ما يدل على أن المؤسسة 

متوازنة جديدة لتزيد من تمكين العاملين. 

جاء بالترتيب الرابع من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ بعد مرونة الاتصال:-4

). ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد 0.590) بانحراف معياري (3.287المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد(

مرونة الاتصالالبحث على عبارات بعد يشير إلى نسبة قبول "متوسطة"، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عينة

ا تشكل قبولا  ا 3.88-2.47، حيث تراوحت المتوسطات ما بين (تراوح بين المتوسط و المرتفعأ ) وتراوحت انحرافا

تم كثيرا بإيجاد وسائل اتصال ). 1.155-0.385المعيارية ما بين ( وهذه النتيجة تبين أن المؤسسة محل الدراسة لا

.الة،كذلك لايوجد نظام فعال يوفر المعلومة بشكل سريع لأصحاب القرارمتطورة وفع



عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية واختبار الفرضياتالفصل الرابع                

86

من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ الخامسجاء بالترتيب :بعد القيادة المناسبة-5

). ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد 0.366) بانحراف معياري (3.284المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد (

القيادة المناسبة، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عينة البحث على عبارات بعد "متوسطة"يشير إلى نسبة قبول 

ا تشكل قبولا متوسطا، حيث تراوحت المتوسطات ما بين ( ا المعيارية ما بين 4.41-1.60أ ) وتراوحت انحرافا

وهذه النتيجة تبين أن المؤسسة محل الدراسة لاتعطي الحرية الكاملة للممارسة أعمالهم بالطريقة ).1.106- 0.202(

ا  يتخلي القائد عن منصبه القيادي إن لم يكن لديه معرفة كافية حول طبيعة المشكلة.كذلك لا،التي يفضلو

وفقا لمقياس الدراسة، متوسطجاء محل الدراسة السائد بمؤسسة فرق العمليتضح أن مستوى ،وبناءا على ما تقدم

.)0.299بانحراف معياري ()3.475مجتمعة (فرق العملإذ بلغ متوسط إجابات المبحوثين عن أبعاد 

بالمؤسسة محل الدراسة ؟السائد.تحليل المحور الثاني للإجابة على السؤال التالي:ما مستوى الإبداع الإداري2

).IV-5(للإجابة عن هذا السؤال يجب دراسة وتحليل لنتائج الموضحة في الجدول 

): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث عن IV-5(جدول

الإبداع الإداري.عبارات 

رقم 

العبارة
وعبارات القياسالإبداع الإداريأبعاد 

المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعياري

الأهمية 

النسبية

مستوى 

القبول

مرتفع3.7340.3552حل المشاكل و اتخاذ القرار- أ

مرتفع3.670.6398أتمكن من اتخاذ قرار حاسم  خلال فترة زمنية قياسية نسبيا.1

دف حلها.2 مرتفع3.930.3851أحاول اكتشاف المشاكل 

مرتفع3.920.3403أفكار وطرق جديدة لحل المشاكل.أقوم بتجربة 3

مرتفع3.930.4352أحاول تحديد درجة الغموض في المواقف التي تواجهني عند أداء مهامي.4

مرتفع3.710.5397أتابع المشاكل التي يعاني منها الآخرون في العمل.5

مرتفع3.650.6289المتاحة.استطيع اتخاذ قرارات مهمة في حالة ندرة المعلومات 6

مرتفع3.860.5534ارغب العمل مع الفرق المكلفة بحل المشاكل المعقدة.7

مرتفع3.820.6125لدي القدرة على تقديم أكثر من حل للمشكلة الواحدة.8

مرتفع3.780.6486أمتلك رؤية لاكتشاف المشكلات التي يعاني منها الآخرون في العمل.9
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متوسط3.090.67110أتنبأ بمشكلات العمل قبل حدوثها.                                      10

متوسط3.5480.4434قابلية للتغيير- ب

منخفض1.290.7598أناقش صراحة الرئيس المباشر حول المكافآت التي يمنحها لي أثناء العمل.11

متوسط3.390.8797استخدام المعدات الحالية أو تنفيذ العمل.أقوم بإيجاد طرق جديدة في 12

مرتفع3.780.6324أكون في مقدمة الذين يحاولون تجربة فكرة أو طريقة جديدة في العمل.13

مرتفع3.640.8396اخصص وقتا لمتابعة أفكاري أو مشاريعي الخاصة.14

مرتفع3.740.6325أتطلع لمزاولة مهام عمل غير متخصصة.15

مرتفع4.250.8122ارغب في الحصول على موقع ذو مكانة و امتياز أعلى.16

17
ارغب في تكوين انطباع عند زملاء العمل بأنني شخص يمتلك أفكار جديدة 

مرتفع3.970.5043حول العمل.

مرتفع4.320.6671.جديدة معارفلدى عمال المؤسسة الرغبة في تكوين 18

مرتفع3.6140.4843روح المجازفة-ج

ازفة.19 مرتفع3.670.6066ارغب العمل ضمن فريق تسوده روح ا

20
تخصص المؤسسة الأموال الكافية لتنفيذ و متابعة الأفكار التي تتسم بمخاطرة 

متوسط2.801.0205عالية.

متوسط3.160.9117أميل إلى القيام بأعمال ذات مخاطرة عالية .21

مرتفع3.950.3612أتقبل الفشل باعتباره التجربة التي تسبق النجاح.22

مرتفع3.980.3191أسعى إلى تحقيق الأهداف المسطرة بعزيمة وإصرار.23

أتحمل مسؤولية ما أقوم به من أعمال ولدي الاستعداد لمواجهة النتائج المترتبة 24
مرتفع3.870.7514عن ذلك.

مرتفع3.880.7043نتائجها.وتحملجديدةبأعمالللقيامالشجاعةامتلك25

مرتفع3.8250.4161إبداعتشجيع -د

مرتفع3.920.3691أقوم بتنفيذ الأفكار الجديدة.26

.3.920أشجع المقترحات المقدمة من الآخرين.27 مرتفع3962

مرتفع3.790.6435أقدم كل التسهيلات لجذب الأفراد المبدعين، و الحرص على استمرارهم في 28
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العمل.

مرتفع3.810.4884أشجع الأفراد الذين يبتعدون عن الروتين.29

مرتفع3.850.4823أشجع الأفراد الذين يفكرون خارج نطاق اختصاصهم.30

مرتفع3.750.5607المكتوبة لما يقترح من أفكار في القسم الذي أعمل فيه.أتقدم بالتقييمات 31

مرتفع3.750.5416أمتلك القدرة في الإشراف على الأفراد المبدعين.32

متوسط3.2870.4375سعة الاتصالات-و

متوسط3.150.6456أفسر جيدا الاتصالات الواردة من مختلف الأقسام ككل.33

متوسط3.300.6925ابذل جهدا في توسيع مجال اتصالاتي الوظيفية خارج حدود المؤسسة.34

مرتفع3.630.6164أطور علاقاتي مع ذوي الاختصاص العاملين في مؤسسات أخرى.35

مرتفع3.940.4911استعين بعلاقاتي الشخصية من اجل الحصول على الأعمال التي ارغب فيها.36

مرتفع3.860.4743دائما إيصال أفكار جديدة للمؤسسة تتلاءم مع الوقت الحالي.أحاول 37

مرتفع3.870.4882أحاول دائما التجديد في طريقة عملي.38

منخفض1.260.8287أناقش صراحة الرئيس المباشر حول المكافآت التي يمنحها لي أثناء العمل.39

مرتفع-3.6100.355بشكل عامالإبداع الإداري

SPSS. Vت برامج االطالبة بالاعتماد على مخرجدالمصدر: من إعدا 19

جاء بالترتيب الأول من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ بعد تشجيع الإبداع:-1

). ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد 0.416) بانحراف معياري (3.825لمتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد (

ا يشير إلى نسبة قبول مرتفعة، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عينة ال بحث على عبارات بعد تشجيع الإبداع أ

ا المعيارية ما بين 3.92- 3.75، حيث تراوحت المتوسطات ما بين (ايضاتشكل قبولا مرتفعا ) وتراوحت انحرافا

بحريةوطرحهاالأفكار الجديدة). وهذا ما يدل على أن العمال بمؤسسة قادرين على اكتشاف0.643- 0.396(

اولووقبولهادهم،انتقاعدمكاملة مع ضمان  عليهاوالبناءمهما تعددت،عليهامقبولة، وقبول التعليقاتغيربدت أ

مثلا وذلك كما تقوم المؤسسة بمنح مختلف التسهيلات لعمالها كالمكافآتم،خاصةأفكارلتنميةالآخرينمن قبل

عمل مبدعة داخل المؤسسة.الأفكار. وهذا كله يساعد في تكوين فرق هذهتنفيذفقط فيللمشاركين



عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية واختبار الفرضياتالفصل الرابع                

89

من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة الثاني: جاء بالترتيب بعد حل المشاكل و اتخاذ القرار-2

). ووفقا لمقياس 0.355) بانحراف معياري (3.734البحث، إذ بلغ لمتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد (

، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عينة البحث على عبارات "مرتفعة"الدراسة فإن هذا البعد يشير إلى نسبة قبول 

ا تشكل قبولا مرتفعاحل المشاكل و اتخاذ القراربعد  ) 3.93- 3.09،حيث تراوحت المتوسطات ما بين (أيضاأ

ا المعيارية ما بين ( بحل المشاكل و يقمون بمؤسسة ). وهذا ما يدل على أن العمال 0.671-0.340وتراوحت انحرافا

.اتخاذ القرارات بصورة مرتفعة

جاء بالترتيب الثالث من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ بعد روح المجازفة:-3

). ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد 0.484معياري () بانحراف 3.614المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد (

ا  ازفة أ يشير إلى نسبة قبول "مرتفعة"، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عينة البحث على عبارات بعد روح ا

ا 3.98-3.16، حيث تراوحت المتوسطات ما بين (تراوح بين المتوسط و المرتفعتشكل قبولا  ) وتراوحت انحرافا

ؤسسة يريدون توسيع دائرة عملهم من خلال الم). وهذا ما يدل على أن عمال 1.020-0.319لمعيارية ما بين (ا

.و لديهم الشجاعة للقيام بأعمال جديدة وتحمل نتائجهااستعراض أفكار ذات مخاطرة 

من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ الرابعجاء بالترتيب :بعد القابلية للتغيير-4

). ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد 0.443) بانحراف معياري (3.548المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد (

القابلية قياس بعُد ، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عينة البحث على عبارات م"متوسطة"يشير إلى نسبة قبول 

ا تشكل قبولا للتغيير وتراوحت )4.32-1.29(، حيث تراوحت المتوسطات ما بين تراوح بين المتوسط و المرتفعأ

ا المعيارية ما بين  على عمال المؤسسة لديهم الرغبة في الحصولأنو هذه النتيجة تبين . )0.879-0.504(انحرافا

عون لمزاولة مهام عمل غير متخصصة.ويتطلوامتياز عالي،مكانة مرموقة

جاء بالترتيب الخامس من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ بعد سعة الاتصالات:- 5

). ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد 0.437) بانحراف معياري (3.287لمتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد (

ا سعة الاتصالات، كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عينة البحث على عبارات بعد متوسطةيشير إلى نسبة قبول  أ

ا 3.94-1.26، حيث تراوحت المتوسطات ما بين (تراوح بين المتوسط و المرتفعتشكل قبولا ) وتراوحت انحرافا

وتدل هذه النتيجة على أن عمال المؤسسة يحاولون دوما تجديد طرق عملهم،و ). 0.828-0.616(المعيارية ما بين

.أخرىيحاولون تطوير علاقتهم مع العاملين في مؤسسات 
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وفقا مرتفعاجاء محل الدراسةبمؤسسة لدى العاملين الإبداع الإداريوبناءا على ما تقدم نستنتج أن مستوى 

أنعلىيدلوهذا). 3.610ككل (الإبداع الإداريلمقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط إجابات المبحوثين عن أبعاد 

ا أن بالرغبةايجابيإبداعيبسلوكيتمتعونمؤسسة في المبحوثين في حل المشاكل وطرح الأفكار الجديدة، والتي من شأ

.المؤسسةتطور وتحسن أداء 

IV-4- الفرضياتاختبار

أولا: اختبار الفرضية الرئيسة الأولى

H0 لدى العاملين الإبداع الإداريبأبعاده المختلفة على فرق العمل: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمتغير

).0.05(بسكرة عند مستوى الدلالة بمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب

Analyses)التباين للانحدار تحليل تم استخدام نتائج  of Variance) للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار

) يبين ذلك.IV-6(هذه الفرضية والجدول 

): نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية الأولىIV-6(جدول 

مستوى الدلالةالمحسوبةFقيمةمتوسط المربعاتدرجات الحريةمجموع المربعاتمصدر التباين

7.57751.515الانحدار

29.2780.000 4.814930.052الخطأ

12.39198المجموع الكلي

SPSS. V 17ت برامج االمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرج

.α=0.05)مستوى الدلالة(
R2=0.591التحديد المعدليمعامل

a

R=0.782معامل الارتباط   

،) يتبين ثبات صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية الأولىIV-6(من خلال النتائج الواردة في الجدول 

المعتمدمن مستوى الدلالة) وهي اقل 0.000بقيمة احتمالية () 29.278المحسوبة ((F)حيث بلغت قيمة 

يفسر ما مقداره في هذا النموذج فرق العمل، ويتضح من نفس الجدول أن المتغير المستقل بشكله الإجمالي وهو (0.05)

، وهي قوة تفسيرية مقبولة نسبيا، مما يدل على أن هناك الإبداع الإداري% من التباين في المتغير التابع المتمثل في59.1

بمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوبلدى العاملين في الإبداع الإداريبأبعادها المختلفةللفرق العملأثر ذو دلالة إحصائية 

بسكرة.
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وبناء على ثبات صلاحية النموذج نستطيع اختبار الفرضية الرئيسية الأولى بفروعها المختلفة وذلك كما هو مبين في 

).IV-7(الجدول 

.الإبداع الإداريعلىفرق العمل: نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر )IV-7(الجدول

Bالمتغيرات المستقلة
الخطأ 

المعياري
Beta

Tقيمة 

المحسوبة

مستوى 

Tالمعنوية 

0.0010.1080.0010.0140.989وضوح الأهداف

*0.2240.0850.2492.6370.010توازن الأدوار

*0.2210.0700.2283.1640.002القيادة المناسبة

0.000*0.3480.0600.5795.832مرونة الاتصال

0.563-0.580-0.0650.053-0.038استمرارية النشاط

بشكل فرق العمل

عام
0.8810.0810.74310.9330.000*

V 19.SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر:)  α=0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (*

استخدم تحليل الانحدار المتعدد لاختبار فرضية البحث الرئيسية الأولى وقد تبين من خلال نتائج هذا التحليل و 

يلي:)  ماIV-7(الواردة في الجدول  

الإبداع على مستوى (كمجموعة) العملفرق ل) α=0.05(ةيوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوي- 1

)، وتشير 0.000) بمستوى معنوية (10.933(المحسوبةTبلغت قيمة إذ عينة الدراسة،أفرادالذي يشعر به الإداري

متغير فرق العملفسر فيما)، 0.782إلى أن قوة العلاقة بين المتغيرين السابقين هي ((R)قيمة معامل الارتباط 

Raبالاعتماد على قيمة وذلكالإبداع الإداري من التباين في مستوى )%(59.1
الرئيسية ، وبالتالي نرفض الفرضية2

).0.05، ونقبل الفرضية البديلة وذلك عند مستوى المعنوية (عدميةبصيغتها الالأولى

تبين وجود ،الإبداع الإداريمحل الدراسة على نحو مستقل في مستوى فرق العملعند بحث اثر كل بعد من أبعاد -2

توازن الأدوار،القيادة المناسبة،مرونة (التاليةالمستقلةمتغيراتلل)0.05(ةالمعنويأثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى 

.يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للمتغيرين التاليين( وضوح الأهداف، استمرارية النشاط)بينما لا) الاتصال

الإبداعفي النموذج الرياضي الذي يمثل اثر فرق العمل علي سهامالإكل متغير مستقل على حدة في أهميةو لبيان -3

)،فتبين من خلال نتائج هذا التحليل الوارد في Stepwise،استخدام تحليل الانحدار المتعدد التدريجي(الإداري

) وفقا لما يشير 0.641) بلغت(الإداريالإبداع)و(مستوى الأدوارقوة العلاقة بين متغير (توازن أن) IV-7(الجدول

و ذلك بالاعتماد على قيمة الإداريالإبداعمن التباين في مستوى )%41.1(.بينما فسر هذا المتغيرRقيمة إليه
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R2 الإبداع–القيادة المناسبة)مجتمعين و بين المتغير التابع ،الأدوارقوة العلاقة بين المتغيرين المستقلين (توازن أن.كما

العلاقة بين المتغيرات في حين.الإداريالإبداع)من التباين في مستوى %42.1()، و قد فسرا0.649بلغت (-الإداري

)،و قد 0.781بلغت (- الإداريالإبداع-، القيادة المناسبة،مرونة الاتصال)مجتمعة وبين المتغير التابعالأدوارالمستقلة(توازن 

وضوح ة:التاليينالمستقلين،بينما خرج من معادلة الانحدار المتغير الإداريالإبداع)من التباين في مستوى %61ا(و فسر 

.ظاهرة محل الدراسةلدور معنوي في تفسير ماالأهداف، استمرارية النشاط و ذلك لان ليس له

-8الجدول ( IV)نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي:(Stepwise(فرق العمل موضع لأبعاد

.الدراسة المؤثرة إحصائيا في مستوى الإبداع الإداري

V 19.SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر:

: اختبار الفرضية الرئيسية الثانيةثانيا

H0 :السائد في الإبداع الإداريمستوىلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثين حول

(الجنس، اختلاف خصائصهم الشخصية والوظيفيةبسكرة  تعزى إلى مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب

.)α=0.05(عند مستوى المعنويةالعمر،المؤهل العلمي،الوظيفة الحالية، سنوات الخبرة)

: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية (H01)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى -1

بسكرة مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب في الإبداع الإداريفي اتجاهات المبحوثين حول مستوى) 0.05(

تعزى لمتغير الجنس.

و  )Independent-samples T-test(للعينات المستقلةTلاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار 

).IV-9(كانت النتائج موضحة في الجدول

)R2معامل التحديد()Rمعامل الارتباط(المتغيرات المستقلة

0.6410.411توازن الأدوار

0.6490.421توازن الأدوار+القيادة المناسبة

توازن الأدوار+القيادة المناسبة+مرونة 

الاتصال

0.7810.610
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حسب الجنس.الإبداع الإداريلاختبار الفروق في مستوى T): نتائج اختبار IV-9(الجدول 

مستوى المعنوية المعتمدةمستوى المعنوية المحسوبةTقيمة 

3.077-0.0030.05

.V 19SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامجالطالبةمن إعداد المصدر:

بلغ) ومستوى الدلالة المحسوب- 3.077(T) نجد أن قيمة IV-9من خلال النتائج الموضحة في الجدول (

)، وبالتالي فإن هذا يشير إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية 0.05من مستوى الدلالة المعتمد (قل ا) وهو 0.003(

و الفرعية الأولىتعزى لمتغير الجنس، وبذلك نرفض الفرضية الصفريةالإبداع الإداريمتغيراتجاهات المبحوثين حولفي 

نقبل الفرضية البديلة.

معنوية: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ال(H02)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية -2

مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوبالسائد في الإبداع الإداريمستوى في اتجاهات المبحوثين حول )0.05(

بسكرة تعزى لمتغير العمر.

و كانت النتائج (One Way ANOVA)لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين الأحادي 

).IV10-موضحة في الجدول (

الإبداع الإداريلاختبار الفروق في مستوى (ANOVA)): نتائج تحليل التباين الأحادي IV-10(الجدول

.حسب متغير العمر

مستوى المعنويةالمحسوبةFقيمةمتوسط المربعاتدرجات الحريةمجموع المربعاتمصدر التباين

0.24230.081بين المجموعات

0.6320.596 12.149950.128داخل المجموعات

12.39198المجموع

.V 17SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامجالطالبة من إعداد المصدر:

إحصائية عند وجود فروق ذات دلالةعدم يظُهر (F)من خلال النتائج الموضحة في هذا الجدول يتبين أن اختبار

وذلك لان مستوى الدلالة المحسوب )،0.05وذلك عند مستوي المعنوية(تعزى لمتغير العمر، الإبداع الإداريفي مستوى

)،وعليه فان متغير العمر لا يؤثر في مستوى الإبداع الإداري 0.05) اكبر من مستوى المعنوية المعتمد(0.596(

المبحوثين و بالتالي يمكن قبول الفرضية بصيغتها الصفرية.و هذا من وجهة نظربالمؤسسة محل الدراسة
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: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (H03)الفرعية الثالثة الصفرية نتائج اختبار الفرضية -3

مؤسسة المطاحن الكبرى السائد في الإبداع الإداريفي اتجاهات المبحوثين حول مستوى) α=0.05(معنوية 

بسكرة تعزى لمتغير المؤهل العلمي.للجنوب

و كانت النتائج (One Way ANOVA)لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين الأحادي 

.)IV-11(موضحة في الجدول 

الإبداع الإداريلاختبار الفروق في مستوى(ANOVA)): نتائج تحليل التباين الأحادي IV-11(الجدول

حسب متغير المؤهل العلمي.

مستوى الدلالةالمحسوبةFقيمةمتوسط المربعاتدرجات الحريةمجموع المربعاتمصدر التباين

0.86520.432بين المجموعات

3.6010.031* 11.526960.120داخل المجموعات

12.39198المجموع

.V 19SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامجطالبةمن إعداد الالمصدر:)0.05*ذات دلالة احصائية عند مستوى المعنوية(

يظهر وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند (F)من خلال النتائج الموضحة في هذا الجدول يتبين أن اختبار 

وذلك عند مستوي المعنوية،تعزى لمتغير المؤهل العلميالإبداع الإداريفي مستوى)0.05(مستوى المعنوية 

الإبداع الإداريالمؤهل العلمي في مستوى أي أنا متغير)0.05واقل من مستوى المعنوية المعتمد()0.031(المحسوب

بديلتها.نقبلالصفرية و بصيغتها الفرضية نرفضوهذا من وجهة نظر المبحوثين، وبالتالي محل الدراسة مؤسسة لل

: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (H04)الفرعية الرابعة الصفرية نتائج اختبار الفرضية -4

مؤسسة المطاحن الكبرى السائد في الإبداع الإداريفي اتجاهات المبحوثين حول مستوى ) 0.05(الدلالة 

بسكرة تعزى لمتغير مجال الوظيفة الحالية.للجنوب

وكانت النتائج (One Way ANOVA)لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين الأحادي 

).IV12-موضحة في الجدول (
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الإبداع لاختبار الفروق في مستوى (ANOVA)): نتائج تحليل التباين الأحادي IV-12(الجدول

حسب الوظيفة الحالية.الإداري

مستوى الدلالةالمحسوبةFقيمةمتوسط المربعاتدرجات الحريةمجموع المربعاتمصدر التباين

0.38720.194بين المجموعات

1.5490.218 12.004960.125داخل المجموعات

12.39198المجموع

.V19SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامجالبةمن إعداد الطالمصدر:

وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند عدم يظهر (F)من خلال النتائج الموضحة في هذا الجدول يتبين أن اختبار 

المعنويةوذلك عند مستوي تعزى لمتغير مجال الوظيفة الحالية،الإبداع الإداريفي مستوى)0.05(مستوى المعنوية 

وعليه فان متغير الوظيفة الحالية لا يؤثر مستوى الإبداع الإداري ،)0.05من المستوى المعتمد(أكبر)0.218(المحسوب

للمؤسسة محل الدراسة وهذا من وجهة نظر المبحوثين،و بالتالي نقبل الفرضية الصفرية و نرفض بديلتها.

: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (H05)الفرعية الخامسة الصفرية نتائج اختبار الفرضية -5

مؤسسة المطاحن الكبرى السائد في الإبداع الإداريفي اتجاهات المبحوثين حول مستوى ) 0.05(الدلالة 

بسكرة تعزى لمتغير سنوات الخبرة.للجنوب

One)لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين الأحادي  Way ANOVA) وكانت النتائج
).IV-13موضحة في الجدول (

الإبداع الإداريلاختبار الفروق في مستوى (ANOVA)): نتائج تحليل التباين الأحادي IV-13(جدول

حسب متغير سنوات الخبرة.

مجموع المربعاتمصدر التباين
متوسط المربعاتدرجات الحرية

Fقيمة

المحسوبة
مستوى الدلالة

0.71420.357المجموعاتبين 

2.9370.058* 11.677960.122داخل المجموعات

12.39198المجموع

.V 19SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامجةمن إعداد الطالبالمصدر:)              α=0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (*

يظهر وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند (F)من خلال النتائج الموضحة في هذا الجدول يتبين أن اختبار 

(F)تعزى لمتغير سنوات الخبرة، حيث بلغت قيمة بمؤسسةالسائد الإبداع الإداريفي مستوى)0.05(مستوى المعنوية 
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محل الدراسة بمؤسسةالسائد الإبداع الإدارياثر لمتغير عدد سنوات الخبرة في مستوى هناكأنأي)، 2.937(المحسوبة 

و بالتالي نرفض الفرضية الصفرية ونقبل بديلتها.و هذا من وجهة نظر المبحوثين،

خلاصة:

بسكرة، وكذا الهيكلة الإدارية مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوبتعرفنا من خلال هذا الفصل على نشأة و تطور 

ؤسسة التي تسير وفقها، ولقد اعتمدنا في انجاز هذا العمل على طريقة الاستبانة التي وزعناها على العمال العاملين بم

، و هدفنا من خلالها إلى الإجابة فرق العمل و الإبداع الإداريبسكرة، و التي تحتوي على المطاحن الكبرى للجنوب

ا الإبداع الإداريعلى فرق العملأثربحثنا التالية: " على إشكالية  "، و بعد استرجاعها قمنا بتفريغها و تحليل بيانا

باستخدام أساليب إحصائية عديدة كالنسب المئوية، المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري، اختبار ألفا كرونباخ، تحليل 

ثم قمنا بعرض و تحليل تحليل التباين الأحادي و معامل صدق المحك،للعينات المستقلة، Tالانحدار، ........، اختبار 

و تفسير نتائج الدراسة الميدانية و اختبار الفرضيات، و توصلنا إلى صحة و قبول الفرضيات التي وضعناها بنسب عالية، 

حيث استنتجنا أنه:

متوسطا وفقا لمقياس الدراسة.جاء بسكرةؤسسة المطاحن الكبرى للجنوببمالسائد فرق العملمستوى - 

وفقا لمقياس الدراسة.مرتفعاجاء بسكرةؤسسة المطاحن الكبرى للجنوببملدى العاملينالإبداع الإداريمستوى - 

الإبداع الإداري) في توازن الأدوار،القيادة المناسبة،مرونة الاتصالببعديها(للفرق العملإحصائيةوجود أثر ذو دلالة - 

.0.05بسكرة عند مستوى الدلالةؤسسة المطاحن الكبرى للجنوببملدى العمال 

بمؤسسة الإبداع الإداريفي اتجاهات المبحوثين حول مستوى وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة- 

.)، المؤهل العلمي، سنوات الخبرةالجنس(بسكرة تعزى لمتغيرالمطاحن الكبرى للجنوب

بسكرة تعزى للجنوبالإبداع الإداريعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثين حول مستوى - 

للمتغيرات التالية: (العمر، مجال الوظيفة الحالية).
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في مجال تحديد المشاكل أساسيايؤدي فريق العمل دورا إذالحديثة الإداريةموضوع فرق العمل من المواضيع أصبح

و ذلك لان الفرق توفر القيادة للإدارةووضع المقترحات من اجل حلها و تعتبر عملية بناء فريق العمل عنصرا مكملا 

فرق العمل أعضاءيتمتعوا أنو لا بد من الأهدافو المحافظة على تلك المؤسسةالتي تضعها الأهدافالضرورية لتحقيق 

و ثقافتها التنظيمية،في إستراتيجيتهاو المؤسسةأهدافمعيلتزموا بتحقيق هدف مشترك يتوافق أنبمهارات تكاملية،و 

يادة واضحة لهذه الفرق وان المسؤولية في هذه الفرق هي مسؤولية جماعية ،و فعالية هذه الفرق تقاس ظل و جود ق

الذي يقدمه فريق العمل على الإبداع الإداري الذي تضح اثر يالجماعية للمجموعة .واعتمادا على ما تقدم بالنتائج

التي الأزماتالمعاصرة حيث يمكنها من خلاله التغلب على المشاكل و المؤسساتتلكمطلبا رئيسيا لنجاحأصبح

إمكاناتبعض المنظمات لم تتمكن من الاستفادة من أنإلاتواجهها خصوصا في ظل التحديات و التغييرات الهائلة،

م  إعمالهم بحرية و تقديم لوجود عوائق تحول دون تمكين الموظفين المبدعين من القيام بو ذلك الإبداعيةموظفيها و قدرا

إبداعية جديدة تقود إلى انجاز الأعمال بشكل أفضل مما هو متبع و يساعد على حل المشاكل أفكارما لديهم من 

.بشكل فعال و ايجابي

و،الإبداع الإداريعلىفرق العمل أثرحولتدورالتيواقمناالتيالنظرية و الميدانية الدراسةخلالمنو

فيماالمتمثلةوالتوصيات النتائجمنمجموعةإلىتوصلنابسكرة بمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوبالعاملين حالةكدراسة

يلي:

: النتائج.أولا

:أساسيينقسمين إلىو تم تقسيم النتائج المتحصل عليها 

.النتائج النظرية-أ

أنيمكن أساسيةكإستراتجيةفرق العمل  أهميةاتضح لنا مدى الإداريالإبداعتوجد علاقة ايجابية بين فرق العمل و - 

الحديثة مثل تفعيل مبدأ المشاركة و تشكيل فرق العمل و الإداريةتتبعها المنظمات لذلك ضرورة الاهتمام بتطبيق المفاهيم 

.الإداريالعمل الجماعي و صنع القرار 

رات عالية في مجال تخصصهم و يعملون بدرجة عالية من التعاون فرق العمل مجموعة صغيرة من الأفراد يملكون مهاتعتبر- 

و التفاهم من اجل معالجة موضوع معين داخل المؤسسات المبحوثة وصولا إلى تحقيق أهدافها.

،الفرق الوظيفية، فرق العمل متعدد الوظائف،فرق عمل الإدارة العليافرق العمل  تتمثل في:منمتعددةهناك أنواع- 

فرق ،فرق الإدارة،فرق العمل الموجهة ذاتيا،فرق حل المشكلات، فرق النصيحة الاهتمام بالعمل،فرق تحديد المشاكل

.فرق العمل الساخنة،العمل الافتراضية
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ترتبط فرق العمل بعدد من المراحل التطويرية والتلقائية التي يتقدم من خلالها نحو النمو والنضج والكمال.وقد اختلف - 

ا فريق العمل أثناء تقدمه في أداء مهامه وتحقيق أهدافه المنشودة، حيث يمر فريق  الباحثون في ترتيب المراحل التي يمر 

:التكوين، العصف،الصياغة ووضع المعايير،الأداء،التفكك والانتهاء. العمل بالمراحل التالية

دوار،القيادة المناسبة،مرونة اتصال،استمرارية النشاط..تحتوي فرق العمل على عدة أبعاد منها:وضوح الأهداف،توازن الأ- 

م و إيصالها إلى الإدارة و كذا توفير فرص الإبداع و المشاركة لهم من -  يمكن الاتصال الموظفين من التعبير عن اتجاها

ال أمامهم طرح  التي تسهم في تطوير المؤسسة.الأفكار ومقترحات جديدة ومفيدةخلال إتاحة ا

أهمها:)الميدانية(النتائج التطبيقية -ب

وفقا مرتفعا كان بسكرة  بمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب لدى العاملين الإبداع الإداريأظهرت الدراسة أن مستوى - 

.لمقياس الدراسة

التي تمت دراستها بمستوى فرق العملبسكرة تلتزم بأبعاد مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوبأظهرت الدراسة أن - 

، استمرارية النشاط، وضوح الأهدافوفقا لتصورات المبحوثين و يمكننا ترتيبها وفقا لأهميتها النسبية كمايلي: توسطام

.القيادة المناسبة،مرونة اتصال،الأدوارتوازن 

بمؤسسة المطاحن لدى العمال الإداريين الإبداع الإداريالمختلفة في تحقيق ابأبعادهللفرق العملمعنوي اثريوجد - 

.)α=0.05(بسكرة عند مستوى الدلالة الكبرى للجنوب

الابداع في اتجاهات المبحوثين حول مستوى )α=0.05(المعنويةوجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى - 

.المؤهل العلمي، سنوات الخبرة)الجنس ،بسكرة تعزى لمتغيرات التالية: (الإداري بمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب

الإبداع في اتجاهات المبحوثين حول مستوى )α=0.05(عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة- 

.)مجال الوظيفة الحاليةي (العمر،بسكرة تعزى لمتغير بمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوبالإداري

.التوصياتثانيا: 

:يليكماوهيالتوصياتمنعددتقديميمكنالدراسةإليهاتوصلتالتيالسابقةالنتائجعلىبناءً 

فاعليتها في علاج الكثير من المشكلات في العمل.أثبتتتوجيه الاهتمام لتكوين فرق العمل و التي - 

التي تم تحديدها لما التنويع في خبرات و مهارات الموظفين في فرق العمل بما يتناسب مع طبيعة و نوعية المشاكلمراعاة- 

في ذلك من زيادة فرص في مواجهة و حل المشاكل.

فرق العمل علي خوض تجارب جديدة غير مألوفة لانجاز مهامهم.أعضاءحث - 

.الإبداعلما لذلك من تأثير ايجابي على الأعمالالدراسات الخاصة بأساليب تطوير بإجراءزيادة الاهتمام - 
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ريب العاملين لديها على استيعاب التكنولوجيا الحديثة و تقنيات الاتصال المتطورة من ضرورة اهتمام الإدارات بتد- 

م. خلال إلحاقهم بدورات تدريبية متخصصة لزيادة إبداعا

عدم التردد بتطبيق الأساليب الجديدة و تحمل المخاطرة بالعمل خوفا من الإخفاقات لما لهذا الأمر من الأهمية بالغة - 

ا نسبة كبيرة من المخاطرة.للإبداع و عدم  الخوف من تطبيق الأساليب التي يتوفر 

يئة بيئة العمل بالمصارف من خلال تبني التعاون و التنسيق بين الإدارات و الأقسام و الجماعات و الأفراد و تبادل - 

المعلومات و تحسين الاتصالات و ذلك لتفادي الصراعات و المنافسات الفردية.

لحوافز المادية و المعنوية للمبدعين بالعمل.زيادة منح ا- 

ثالثا: أفاق الدراسة.

،توجد مجموعة من الحدود الواجب ذكرها فاقتصار البحث إليهارغم هذه الدراسة التي تم انجازها و النتائج التي تم التوصل 

ضيق الوقت حال دون التطرق للموضوع بأكثرأنإلىإضافةعلى دراسة حالة مؤسسة واحدة يجعل نتائجها نسبية جدا،

جمع البيانات و المتمثلة في الاستمارة دون القدرة على أدواتواحدة من أداةتفصيل و توسع من خلال استعمال 

تدعيمها بأساليب بحثية مساندة (المقابلات مثلا).

لتعمق أكثر في الدراسة من خلال توسيعها على متنوعة في المستقبل،لمحاولة او جديدة أفاقهذا الموضوع يفتح لنا أنإلا

مجموعة كبيرة من المؤسسات في قطاعات مختلفة كمحاولة لاختبار قابلية التعميم لنتائجنا ،وكذا اعتماد المزج بين أساليب 

و أدوات بحث متنوعة لزيادة مصداقية الدراسة.
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)1(الملحق

ر ـوم التسييـقسم علجامعة محمد خيضر بسكرة                                 

ماستر تسيير       ثانيةالسنة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية                                     

الموارد البشريةوعلوم التسيير

استبانة البحث

..، الأخت الفاضلة....،الفاضل.الأخ 

،،،،السلام عليكم ورحمة االله وبركاته

استكمالا للحصول على بإعدادهاللدراسة التي نقوم اللازمةالتي صممت لجمع المعلومات ستبانةالإهذه أيديكمنضع بين أنيسرنا 

فرق العمل علي الإبداع الإداري لدى العاملين بمؤسسة اثر "بعنوان "، تسيير الموارد البشريةعلوم التسيير "تخصص في الماسترشهادة 

"-بسكرة-بأوماشالمطاحن الكبرى للجنوب 

دف هذه الدراسة  في رأيكمونظرا لأهمية محل الدراسةؤسسة المالإبداع الإداري لدى العاملين بىفرق العمل علأثرالتعرف علىإلىو

ال ، لذلك نتائج تعتمد بدرجة كبيرة على صحة إجابتكم ،ال، حيث أن صحة لإجابة على أسئلة الإستبانة بدقةالتكرم بامنكمنأملهذا ا

.كم عامل أساسي من عوامل نجاحهافمشاركتكم ضرورية ورأي،أن تولوا هذه الإستبانة اهتمامكميب بكم 

اض البحث العلمي فقط.علما أن جميع إجاباتكم لن تستخدم إلا لأغر ونحيطكم 

وتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام 

الطالبة:

بقيري مفيدة 

2016/2017السنة الجامعية: 
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القسم الأول: البيانات الشخصية.

المطاحن الكبرى للجنوب لموظفييهدف هذا القسم إلى التعرف على بعض الخصائص الاجتماعية والوظيفية 

على التساؤلات التالية وذلك بغرض تحليل النتائج فيما بعد، لذا نرجو منكم التكرم بالإجابة المناسبة،-بسكرة-بأوماش

في المربع المناسب لاختيارك.(×)بوضع إشارة 

أنثىذكر: جنسال-1

سنة40قل من أإلى 30من سنة30قل من أالعمر: -2

سنة فأكثر50من سنة50قل من أإلى 40من 

ليسانستقني سامي:المؤهل العلمي-3

)PGSدراسات عليا متخصصة(ليسانس

أعمال إدارية غير إشرافية             أعمال إدارية إشرافيةأعمال فنيةوظيفة الحالية:مجال ال-4

سنوات10قل من أإلى 5من سنوات5قل من أسنوات الخبرة:-5

سنة فأكثر15سنة15قل من أإلى 10من 

مھندس
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ستبانةالقسم الثاني: محاور الإ

فرق العملالمحور الأول: 

-بأوماشالمطاحن الكبرى للجنوببمؤسسة فرق العملتوفرمستوىفيما يلي مجموعة من العبارات التي تقيس 

في المربع المناسب لاختيارك.(×)والمرجو تحديد درجة موافقتك أو عدم موافقتك عنها، و ذلك بوضع علامة ،- بسكرة

وعبارات القياسفرق العملأبعاد الرقم

غير 

موافق 

بشدة

غير 

موافق
موافقمحايد

موافق 

بشدة

الأهدافوضوح - أ

تعتمد المؤسسة على أسلوب فرق العمل لتحقيق أهدافها.1

ؤسسة.تحس باعتبارك كفرد في فريق العمل بأنك مسؤول عن تحقيق أهداف الم2

يسعى أعضاء الفريق لتحقيق نفس الهدف .3

4
يشجع أعضاء الفريق ويساندون بعضهم ليحققوا أهدافهم المسطرة.

5
يمتلك الفريق رسالة و هدف محدد وواضح.

6
أحصل على الاحترام والتقدير داخل الفريق الذي أنتمي إليه.

7
لأساهم في تحقيق هدف الفريق الذي أنتمي إليه.لدي الإمكانات اللازمة 

توازن الأدوار- ب

يعتمد أعضاء الفريق على بعضهم البعض في أداء المهام الموكلة إليهم.8

لكل فرد من أعضاء الفريق حرية التصرف عند أدائه لمهام العمل.9

أرى أن مهاراتي وقدراتي موظفة في عملي.10

أشعر بالراحة عندما تحاول الإدارة تفهم قراراتي.11

أرى أنني أدخل في توازن مع رؤسائي في العمل.12

ينتابني شعور بالراحة عندما لا تفوض صلاحياتي لأحد زملائي.13

القيادة المناسبة- ج

.عاتنو وأكثرأكبرمسئولياتتحملعلىالأعضاءالعملفرققادةعيشج14

ممنجزء العملفرققادةيفوض15 .متجددبأسلوبالأعماللإنجازللأعضاءسلطا

.السليمالقراراتخاذأساسالمشاركةبأنالعملفرققادةيؤمن16

17
االتيبالطريقةأعمالهملممارسةالكاملةالحريةالأعضاءالفرققادةيعطي .يفضلو
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18
يتخلى القائد عن منصبه القيادي إن لم يكن لديه معرفة كافية حول طبيعة المشكلة.أحيانا

19
لدى القائد أعضاء من الفريق يستشيرهم في بعض المشكلات ويسمح لهم بالسيطرة على هذه 

المشكلات.

20
يوجهنا قائد الفريق للمناقشة ويمنع أي عضو من محاولة إحكام رأيه أثناء ذلك.

21
ا فرصة لتحسين أداء فريق العمل. يتعامل القائد مع حل المشكلة على أ

22
مأداءفيالمقصرينالمرؤوسينمعالعملفرققادةيتساهل .واجبا

مرونة الاتصال-هـ

30
فعالة  ومتطورة.لبإيجاد وسائل اتصاارة تم الإد

25
تتميز التعليمات والإجراءات في المؤسسة بوضوح.

26
للمجتمع.في إيصال المعلومة اول استخدام التكنولوجيا الحديثةأح

28
يستطيع العاملون الوصول إلى أصحاب القرار وشرح مواقفهم دون صعوبة.  

29
فعال يوفر المعلومة بشكل سريع لأصحاب القرار.يوجد نظام

30
الاتصالات سهلة بين الوحدات الإدارية في المؤسسة. 

31
الفريق الوسائل المختلفة للاتصال ببعضهم البعض.لدى أعضاءيتوفر 

استمرارية النشاط-و

32
ينتهي عملي بانتهاء اتخاذ القرار.

33
التفكير الجاد باستمرار في تحسين طرق العمل.أرى ضرورة 

34
اتعمل المؤسسة على الحرص على تطوير  باستمرار.إبداعا

35
تساعد فرق العمل في التحسين المستمر لأداء المؤسسة.

36
يتلقى الفريق معلومات حول أدائه بشكل مستمر.

الإبداع الإداريالمحور الثاني:

- بأوماشالمطاحن الكبرى للجنوببمؤسسة الإبداع الإدارييلي مجموعة من العبارات التي تقيس مستوى فيما 

أمام العبارة التي (×) ، والمرجو تحديد درجة موافقتك أو عدم موافقتك عنها، وذلك بوضع علامة محل الدراسة- بسكرة

تناسب اختيارك.
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عبارات القياسو الإبداع الإداريأبعاد الرقم

غير 

موافق 

بشدة

غير 

موافق
موافقمحايد

موافق 

بشدة

حل المشاكل و اتخاذ القرار- أ

من اتخاذ قرار حاسم  خلال فترة زمنية قياسية نسبيا.أتمكن37

دف حلها. أحاول38 اكتشاف المشاكل 

بتجربة أفكار وطرق جديدة لحل المشاكل.أقوم39

تحديد درجة الغموض في المواقف التي تواجهني عند أداء مهامي.أحاول40

في العمل.الآخرونالمشاكل التي يعاني منها أتابع41

استطيع اتخاذ قرارات مهمة في حالة ندرة المعلومات المتاحة.42

ارغب العمل مع الفرق المكلفة بحل المشاكل المعقدة.43

ي القدرة على تقديم أكثر من حل للمشكلة الواحدة.لد44

أمتلك رؤية لاكتشاف المشكلات التي يعاني منها الآخرون في العمل.45

أتنبأ بمشكلات العمل قبل حدوثها.                                      46

قابلية للتغيير-ب

أناقش صراحة الرئيس المباشر حول المكافآت التي يمنحها لي أثناء العمل.47

أقوم بإيجاد طرق جديدة في استخدام المعدات الحالية أو تنفيذ العمل.48

أكون في مقدمة الذين يحاولون تجربة فكرة أو طريقة جديدة في العمل.49

اخصص وقتا لمتابعة أفكاري أو مشاريعي الخاصة.50

أتطلع لمزاولة مهام عمل غير متخصصة.51

ارغب في الحصول على موقع ذو مكانة و امتياز أعلى.52

ارغب في تكوين انطباع عند زملاء العمل بأنني شخص يمتلك أفكار جديدة حول العمل.53

على موقع ذي مكانة و امتياز اعلى.ارغب في الحصول54

وعبارات القياسالإبداع الإداريأبعاد الرقم 

غير 

موافق 

بشدة

غير 

موافق
موافقمحايد

موافق 

بشدة

روح المجازفة- ج

ازفة.55 ارغب العمل ضمن فريق تسوده روح ا
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لتي تتسم بمخاطرة عالية.تخصص المؤسسة الأموال الكافية لتنفيذ و متابعة الأفكار ا56

ذات مخاطرة عالية .بأعمالالقيام إلىأميل57

58
أتقبل الفشل باعتباره التجربة التي تسبق النجاح.

59
أسعى إلى تحقيق الأهداف المسطرة بعزيمة وإصرار.

ائج المترتبة عن ذلك.أتحمل مسؤولية ما أقوم به من أعمال ولدي الاستعداد لمواجهة النت60

61
.نتائجهاوتحملجديدةبأعمالللقيامالشجاعةامتلك

تشجيع إبداع-د

62
أقوم بتنفيذ الأفكار الجديدة.

أشجع المقترحات المقدمة من الآخرين.63

64
ل.أقدم كل التسهيلات لجذب الأفراد المبدعين، و الحرص على استمرارهم في العم

65
أشجع الأفراد الذين يبتعدون عن الروتين.

66
أشجع الأفراد الذين يفكرون خارج نطاق اختصاصهم.

67
المكتوبة لما يقترح من أفكار في القسم الذي أعمل فيه.تأتقدم بالتقييما

68
أمتلك القدرة في الإشراف على الأفراد المبدعين.

تصالاتسعة الا-و

69
أفسر جيدا الاتصالات الواردة من مختلف الأقسام ككل.

70
.المؤسسةالوظيفية خارج حدود ابذل جهدا في توسيع مجال اتصالاتي

71
أطور علاقاتي مع ذوي الاختصاص العاملين في مؤسسات أخرى.

72
تي ارغب فيها.استعين بعلاقاتي الشخصية من اجل الحصول على الأعمال ال

73
أحاول دائما إيصال أفكار جديدة للمؤسسة تتلاءم مع الوقت الحالي.

74
أحاول دائما التجديد في طريقة عملي.

أناقش صراحة الرئيس المباشر حول المكافآت التي يمنحها لي أثناء العمل.75

شاكرين لكم حسن تعاونكم 



تالدراسة المیدانیة واختبار الفرضیاعرض وتحلیل نتائج الرابعالفصل

). IV2(.الهيكل التنظيمي لمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب

العامةالإدارة:مدیریةالمصدر

المدیر التنفیذي

الأمانة

مدیریة الادارة العامةمدیریة الانتاجمدیریة التجارةمدیریة المحاسبة والمالیة

الوسائل العامةالمخبر

ق
صندو

ن ال
أمی

سبة العامة 
صلحة المحا

م

صلحة 
م

سبة المواد
محا

صلحة التوزیع
م

صلحة التموین
م

سییر 
صلحة ت

م

صلحة التخزین
م

ج
صلحة الانتا

م

ت العامة
لاقا

صلحة الع
م

صلحة الاجور
م

خط إنتاج الكسكسى خط إنتاج الفرینة خط إنتاج الدقیق

خلیة الصیانة

خلیة النقل

خلیة الامن
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