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 مقدمة عامة

 
 أ‌

 

 :تمهيد

أصبح موضوع المسار الوظيفي من المواضيع التي تحتل أهمية كبيرة بالنسبة للمنظمات الحديثة نظرا للتغيرات المتتالية في        
الذي يفرض على ذذه المنظمات تحديات  رأنماط الحياة وذيكل القيم وتركيبة الموارد البشرية والتغيرات التكنولوجية أيضا، الأم

تطوير المسار الوظيفي يضمن  نالمناصب وتوسعها في عمليات الاستقطاب والاختيار والتعيين، لأ خلال تحليل نجديدة، م
تزايد الرغبة في  ةيترتب على ذلك ارتفاع في مستوى الرضا الوظيفي، نتيج اللمنظمة امتلاك أعداد كافية من العمالة الم ذلة، مم

 .العمل في تلك المناصب

يتطلب النظر للأمور بمختلف أنواعها ،إن استمرار التقدم العلمي والتطور التقني الذي تم تحقيقه في مختلف المجالات 
بطريقة متجددة ومن ضمنها توليد الأفكار الغير مألوفة وتشجيع الإبداع الإداري في المنظمات خاصة في الدول الأقل حظا 

لذا ي كد البعض على أن القرن الواحد والعشرون بما ،العلمي والتطور التقني التي تسعى جاذدة إلى اللحاق بركب التقدم
يتضمنه من تقدم وتطور في كافة المجالات جعل اللجوء إلى الإبداع أمرا لا مفر منه أمام الدول والمنظمات ورجال الأعمال 

 .زيز قدرتها على التكيف مع الظروف البيئية المتغيرةباعتباره من الركائز الأساسية للتنمية وأداة مهمة لنمو المنظمة وبناءذا وتع،

لا تتجسد في رأسمالها المادي  الحقيقيةولقد توصلت العديد من المنظمات المعاصرة إلى حقيقة مهمة باعتبار أن القيمة 
محور ارتكاز العملية الإدارية في المنظمات الحديثة وذلك من خلال وضع  هأيضا، باعتبار فقط وإنما في رأسمالها الفكري 

 .وإعداد الموظف لممارسة مناصب أعلى في السلم الوظيفي لالتدريبية، لتأذيالسياسات التحفيزية وتوفير البرامج 

الوظيفة المناسبة لكل خلال تأمين  نالبشرية، موبناءا على ذذا أن ما يهم المنظمة ذو الاستثمار الكفء في مواردذا 
بالرضا  هما يشعر موظف حسب كفاءته وذنا يدرك الموظف أنه قد حقق جزء من آماله المخططة في مساره الوظيفي وذذا 

 .وإبراز كل قدراته وتوجيهها نحو تحقيق ذدف المنظمة يدفعه لتفعيل اللمنظمة، ممالذي ينتج عنه الولاء  روالارتياح، الأم

 

 

 

 

 



 مقدمة عامة

 
 ب‌

 

 الدراسة ةمشكل. 0

إن الحديث عن تطوير المسار الوظيفي يدور حول من لديهم  موحات وظيفية يريدون تحقيقها عبر مسيرة حياتهم 
يساعدذا على تحديد  لبرنامجها، كحذلك وجب على المنظمات القيام بتخطيط وإدارة المسار الوظيفي ضمن لالعملية و 

تحفيزذم وتحقيق  موحاتهم في  ضمحددة، لغر البشرية وتوجيهها في قنوات الكيفية التي يمكن من خلالها التحكم في الموارد 
 .الذي ينتج عنه الإبداع الإداري في المنظمة رالوظيفي، الامالعمل وبالتالي ضمان رضاذم 

 :معالم إشكالية البحث التي يمكن صياغتها في التساؤل التالي روعلى ضوء ما تقدم، تتبلو      

 المسار الوظيفي في تحقيق الإبداع الإداري في المؤسستين محل الدراسة؟ساليب تطوير ما دور أ

 :من التساؤل الرئيسي السابق، يمكن طرح التساؤلات الفرعية التالية  

 المدخل الفردي في تحقيق الإبداع الإداري في الم سستين محل الدراسة؟ كيف يساذم 

 في الم سستين محل الدراسة؟ المدخل التنظيمي في تحقيق الإبداع الإداري كيف يساذم 

  ا نس، ) الشخصية والوظيفية العينةلخصائص  تعزىفروق ذات دلالة احصائية في مستوى الابداع الإداري  ذل توجد
  ؟الدراسة لمحفي الم سستين ( العمر، المستوى التعليمي، الخبرة

   الدراسة؟توجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى الابداع الإداري بين الم سستين محل ذل 

 فرضيات الدراسة. 2

 :من اجل الإجابة على تساؤلات الدراسة تمت صياغة الفرضيات التالية          

 الفرضية الرئيسية الأولى: 

للم سستين محل الدراسة عند  ذو دلالة احصائية لأساليب تطوير المسار الوظيفي في تحقيق الابداع الإداري أثريوجد 
 α ≤ 0.0.مستوى دلالة 
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 :تندرج ضمن ذذه الفرضية الرئيسية التالية مجموعة من الفرضيات الفرعية التالية

  معنوي ذو دلالة احصائية للمدخل الفردي لتطوير المسار الوظيفي في  أثر ديوج :الاولىالفرضية الفرعية
 α ≤ 0.0.تحقيق الابداع الاداري للم سستين محل الدراسة عند مستوى دلالة 

  معنوي ذو دلالة احصائية للمدخل التنظيمي لتطوير المسار الوظيفي في  أثر ديوج :الثانيةالفرضية الفرعية
 α ≤ 0.0.تحقيق الابداع الاداري للم سستين محل الدراسة عند مستوى دلالة 

 الفرضية الرئيسية الثانية: 

 ا نس العمر)توجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى الابداع الإداري تعزى لخصائص العينة محل الدراسة 
 ( الخبرةالتعليمي سنوات المستوى 

  فروق ذات دلالة احصائية في مستوى الابداع الإداري بين الم سستين محل الدراسة  دتوج :الثالثةالفرضية الرئيسية
 α ≤ 0.0.عند مستوى دلالة 

 نموذج الدراسة.4

تحقيق الإبداع الإداري  يفترض نموذج البحث وجود علاقة ارتباط بين مساهمة أساليب تطوير المسار الوظيفي في
 :وذلك كما ذو موضح في الشكل التالي

 نموذج الدراسة(: 1 )رقم الشكل

 

 

 

 

 

  إعداد الباحثين نم :المصدر

 من إعداد الطالبين:المصدر

  (المتغير التابع)                                     (     المتغير المستقل)         

أساليب المسار 
 الوظيفي

 

 الإبداع

 المدخل الفردي.5 الإداري

 المدخل التنظيمي.3
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ساليب تطوير المسار الوظيفي أما بالنسبة للمتغير ألدراستنا حيث تمثل المتغير المستقل في  اوضح الشكل السابق نموذجي
الفردي والتنظيمي لتطوير أساليب المسار  لالمدخ: المتغير المستقل المتغيرات التالية مالتابع حدد في الإبداع الإداري، وض

 .الوظيفي

 البحث ةأهمي. 5

 :يمكننا حصر أهمية البحث في النقاط التالية

  والإبداع تكمن أهمية بحثنا في انها تعد من الموضوعات المهمة في ميدان الإدارة إذ يتناول مفهومين مهمين هما المسار الوظيفي
 .الإداري في المنظمة

 ية تطوير اساليب المسار الوظيفي في تنمية عقليات الموظفين وتشجيعهم على الإبداع الإداري في تظهر أهم
المنظمة حيث ي دي ذلك إلى رضاذم وكسب ولائهم من جهة وتحسين مدخلات المنظمة وتحقيق السبق 

 .التنافسي من جهة اخرى
  ذذه الدراسة القادة الإداريين للم سسات محل الدراسة من خلال التعرف على  يمكن أن يستفيد من نتائج

 .كيفية تحقيق الإبداع الإداري بالاعتماد على اساليب تطوير المسار الوظيفي
 في ذذا المجال واستخدامها كمرجع يساعدذم في الإ لاع على نتائجها  يمكن أن يستفيد منها الباحثون

دراسات متشابهة على عينات مختلفة وفي مجالات أخرى ذات علاقة بالم سسات وتوصياتها وإمكانية تطبيق 
  .محل الدراسة
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 أهداف البحث. 6

تهدف ذذه الدراسة إلى معرفة مدى مساهمة أساليب تطوير المسار الوظيفي في تحقيق الإبداع الإداري في الم سسات 
 :محل الدراسة من خلال

 بهمهاعلى مختلف ا وانب الخاصة  والإبداع الإداري والتعرف دراسة المسار الوظيفي. 

 معرفة  رق تجسيد الإبداع الإداري في المنظمات الاقتصادية . 

 توضيح دور الإبداع الإداري في ضل التقدم العلمي والتطور المتسارع الذي تشهده المنظمات. 

  الإداري داخلهامعرفة مختلف العوائق التي تصادف المنظمات وتعرقل الإبداع. 

  تقديم الاقتراحات والوصايا اللازمة لنجاح تخطيط المسار الوظيفي من أجل تحقيق الإبداع الإداري في المنظمات
 .الاقتصادية

  المنهج المستخدم. 7

 نظرا لطبيعة موضوعنا كان لابد من اختيار منهج يمتاز بالنظرة والشمولية لذا استقر الرأي على تبني المنهج الوصفي
فيما يخص جمع  ااستخدم الوصفي في ا زء النظري من العمل أما التحليلي فخصص للجانب التطبيقي، أم االتحليلي، فيم

 .من الدراسات النوعالبيانات المتعلقة بالدراسة اعتمدنا على أسلوب الاستبيان نظرا لأنه أكثر الأساليب ملائمة لهذا 

 حدود الدراسة . 8

 :تمثلت حدود دراستنا فيما يلي     

  .والاتصالات ا زائرية بالمسيلة زسونلغا: الدراسة الميدانية في م سستي تأنجز  :المكانيةالحدود 

 . 2.22-2.22الثاني من السنة ا امعية  السداسيالدراسة الميدانية خلال  تأنجز  :الزمنيةالحدود 

 .بالمسيلة والاتصالات ا زائرية زسونلغا :الدراسة الميدانية على الا ارات والعاملين لم سستي تانجز  :الحدود البشرية
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 ةمحاور الدراس.9

الفصل الأول الإ ار النظري للمسار الوظيفي والإبداع تناول الباحث في  تقسيم البحث الى فصلين رئيسيين،تم      
فيها عموميات حول المسار المبحث الاول ثلاثة مطالب تم تناول  م، ضرئيسية مباحثقسم إلى ثلاثة  ثالإداري، حي

 .ثلاثة مطالب ايضا تم توضيح فيها الإ ار النظري للإبداع الإداري الىفيما قسم المبحث الثاني ، الوظيفي

 والدراسات السابقةداري أما بالنسبة للمبحث الثالث وضحت مطالبه العلاقة بين تطوير المسار الوظيفي والإبداع الإ      
 .  المتعلقة بالمسار الوظيفي والإبداع الاداري

،حيث قسم الى اربعة مباحث رئيسية،ضم المبحث الأول الفصل الثاني الا ار التطبيقي للدراسة الباحث في فيما تناول
 .مطلبين تم تناول فيها التعريف بالم سستين محل الدراسة

،أما بالنسبة للمبحث الثالث الى ثلاثة مطالب تم التوضيح فيها عن اجراءات الدراسة الميدانية الثانيفيما قسم المبحث 
فقسم الى مطلبين تم عرض وتحليل بيانات الدراسة فيها،أما فيما يتعلق بالمبحث الرابع قسم الى مطلبين تناول الباحث فيها 

 .اختبار لإعتدالية التوزيع وفرضيات الدراسة

 فاهيمتحديد الم .02

 .المسار الوظيفي، إدارة المسار الوظيفي، الإبداع الإداري طالمسار الوظيفي، تطوير المسار الوظيفي، تخطي    

 



 

 
 

 

 

 

 

 
 :الفصل الأول

لمسار الوظيفي الإطار النظري ل
 الإداري والإبداع
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 : تمهيد

تهدف إلى إحداث تغيير نوعي في مجال  ثالبشري، حيتعد تنمية الموارد البشرية أحد أذم روافد الاستثمار في العنصر     
تقدم وتطور ذذا العنصر الهام لكافة المنظمات وذذا عن  ريق انتهاج إستراتيجيات التدريب وتنمية المسار الوظيفي 
وعمليات التقييم من أجل تحسين الكفاءات والمهارات والسلوكيات وزيادة المعارف نحو تحقيق الأذداف المنا ة وذلك 
بالوصول إلى درجة عالية من ا ودة في كافة الانشطة والأعمال والخدمات ما ينعكس بصورة إيجابية على عمل المنظمة 

 .والعاملين على حد سواء

إن الهدف ا وذري للمنظمات المعاصرة المبدعة يقوم على تطويرذا لبيئة تنظيمية تعمل على بلورة الاتجاذات الإبداعية     
بدورذا على تحسين أداء الموظفين  سنوعها، تنعكعلى معايير وممارسات وظيفية فريدة من  معلمي، يقو و في منهج فكري 

 .في المنظمة

الذي يساذم في  رالثقة، الاموالنظام الإداري المرن الذي لا يتصف بالتعقيد أو ا مود يخلق مناخ تنظيمي تسوده      
 .يق الأذداف المنشودة للمنظمة من جهة أخرىإ لاق القدرات الإبداعية للموظفين من جهة وتحق

  حول المسار الوظيفي تعموميا :الأولالمبحث 

  النظري للإبداع الإداري رالإ ا :الثانيالمبحث 

  تطوير المسار الوظيفي والإبداع الإداري، الدراسات السابقة لهما ةعلاق :الثالثالمبحث 
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 حول المسار الوظيفي تعموميا: الأولالمبحث 

يعتبر المسار الوظيفي من العناصر الاساسية في إدارة الموارد البشرية الحديثة والذي بدوره يمكن الم سسة من تحديد  
كيفية التعامل مع قدرات افرادذا وتوجيهها نحو تحقيق أذداف المنظمة من جهة والعمل على تحفيزذم لتطبيقها من جهة 

 .اخرى

 ر الوظيفيالمفاهيمي للمسا رالإطا: الأولالمطلب 

يكسبها العامل من خلال  المتتابعة، التيمجموعة من الوظائف والخبرات  هالوظيفي، أنيمكن القول على المسار 
بتعريفه و رح أهميته وأذدافه وكذلك  الوظيفي وذلكحياته الوظيفية وسنحاول في ذذا المطلب تحديد ماذية المسار 

 .مراحله

 المسار الوظيفي ممفهو : أولا

سوف  كعنه، لذلتعددت تعاريف المسار الوظيفي ووجهات نظر العلماء حوله فلم تقف على تعريف واحد يعبر 
 :نعرض بعض من أراء الباحثين حول تعريفه

 تعريف المسار الوظيفي-أ

وكلاهما يهتم في سعيه وسلوكه  حديالمنظمة بنفس القدر الذي يهم كل فرد على  مالوظيفي، يهإن تخطيط المسار 
إلى تحقيق التوافق بين الفرد والوظيفة وعليه يعرف المسار الوظيفي بأنه نموذج الخبرات المرتبطة بالعمل والذي يمتد عبر حياة 

من الضروري بالنسبة للمديرين أن يتفهموا عملية تطوير المسار الوظيفي والاختلافات في احتياجات  كما، لذلإنسان 
 (272، صفحة 2..2أحمد، ) .الفعاليةقق جهودذم تح المراحل حتىمامات العاملين في كل واذت

على أنه عبارة عن سلسلة متعاقبة من التغيرات الوظيفية التي تحدث في حياة الموظف  وعرف المسار الوظيفي
دم المهني والنجاح الذي يحرزه في عمله والذي يرافقه الحصول على أجر كانت ذذه التغيرات مرتبطة بالتق  ءالعملية، سوا

  (280، صفحة 2..2يوسف حجيم، ). أعلى أو مكانة وظيفية أفضل وتحمل أعباء ومس وليات أكبر
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ويبدأ المسار عادة بوظيفة دنيا أي في مستوى إداري أدنى وينتهي في وظيفة عليا أي في مستوى إداري أعلى وما 
وعدد الوظيفية بين ذاتين الوظيفتين تقع عدة وظائف ذي التي يتدرج فيها الموظف رأسياً أو ينتقل إليها أفقياً خلال حياته 

 بيعة تخصص المسار وبالتالي فهذا العدد ذو  بآخر، حسن مسار إلى الوظائف الواقعة على المسار الواحد يختلف م
  (022، صفحة 0..2عمر، ) .يحدد  وله الذي

ينظر إليه على أنه مجموعة الوظائف  دزوايا، فقالنظر إلى مفهوم المسار الوظيفي من عدة  نيمك: ايضاوعرف 
تتأثر باتجاذاته و موحاته وآماله ومشاعره وقد ينظر إلى المسار  الوظيفي والتيالمتتالية التي يشغلها الفرد على امتداد عمره 

 ثحي للموظف،قد ينظر إلى المسار المهني أو الوظيفي باعتباره سمة مميزة  االتنظيم، كمالمهني من منظور الحركة داخل 
  (.2.0الكردي، ) .يتكون مسار كل موظف من عدة وظائف ومراكز إدارية وخبرات متنوعة

من خلال التعاريف السابقة يمكن تعريف المسار الوظيفي على ذو مجموعة الوظائف التي يشغلها الفرد خلال حياته       
يصل إلى ذدفه المنشود ويجب ان تتوافق  موحاته مع الرؤية التي تسعى المنظمة إلى  مختلفة، حتىالعملية في اتجاذات مهنية 

 .بلوغها

 خصائص المسار الوظيفي-ب

، 8..2، .بوراس ف) : من خلال التعاريف السابقة للمسار الوظيفي يمكن أن نستخلص الخصائص التالية        
  (05-08الصفحات 

  مرتبط بالصفات  يكون ذلكيقع على الفرد أن يرسم المسار الذي يرى من خلاله مستقبله الوظيفي على أن
 . والقدرات والمهارات التي ت ذله لذلك

  إتباع المسارات الوظيفية يساذم في التقليل من احتمالات الصراع والنزاع في العمل وما يترتب عليه من حالات
 .الوظيفة بين الفرد والم سسةالتوتر أو ضغوط 

  خلال وضع مسار وظيفي فعال نم( والم سسةالفرد )تحقيق مبدأ المنفعة العامة والمصلحة المتبادلة بين الطرفين. 
 وضوح مبدأ المشاركة في المس ولية والتوزيع المنطقي والعادل للأدوار. 
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 المسار الوظيفي ةأهمي: ثانيا

العناصر الاساسية التي تركز عليها المنظمات الحديثة وذذا إن دل على شيء فإنما يدل  يعد المسار المهني من          
 :والمجتمععلى أهميتها البالغة على مستوى الفرد والم سسة 

 للفردبالنسبة أهمية المسار الوظيفي  .أ 

 :إيجازذا في النقاط التالية نيمك 
  إشباع القيم الوظيفية لكل فرد حيث يختلف الأفراد فيما ي منون به من قيم وما ي دونه من أنواع المهام وفي

توجهاتهم الوظيفية فبينما يعطي بعض الأفراد قيمة أكبر للترقي أو الحرية فإن الآخرين يعطون قيمة أكبر للمتعة 
لشعور بالأمان وتحقيق التوازن في حياتهم ومن ذنا يقدرون بدرجة أكبر ا العمل وآخرونالداخلية المحققة من 

 .لإشباع ذذه التوجهات الوظيفية لكل فرد مهما كانت ذذه القيم الأمور لهامةيكون رسم المسار الوظيفي من 
  (022، صفحة 5..2قشي، )
  الأسرة ووقت الفراغ والتي  والمجتمع وبينتحقيق التوازن بين الحاجة إلى المال والترقية والتحدي والمس ولية في العمل

تأخذ قيما ترجيحية أكبر عن العمل ومن ثم فلفرد يحاول أن يسعى إلى تحقيق التعايش حيث لا يطغى العمل 
لقرارات الصعبة التي يتخذذا الفرد لأنها تحتاج إلى المقارنة على ا وانب الأخرى لحياته ومثل ذذا القرار يعد من ا

  (0.، صفحة 2.02حليمة، ) .بين الحاجة إلى العمل والحاجة إلى وقت فراغ أكبر
 ل فيساعده محاولة ضمان التوافق بين التوقعات والخبرات فقد يبالغ العامل في وضع أذداف غير واقعية عن العم

  (20، صفحة 2.02معاذ، ) .الخبرات والمستوى الوظيفي للتوافق معالمسار الوظيفي في تعديل ذذه التوقعات 
 المسار الوظيفي بالنسبة للمنظمة أهمية .ب 

 :همية المسار الوظيفي بالنسبة للمنظمة إلىأتنقسم       

 البشرية تنمية واستخدام الموارد (0

وجود  عدم الإحباط نتيجةصيبه سيناسب مع م ذلاته أو ميوله يتعندما يكون وضع الفرد في الم سسة التي لا             
فإنه ومن مصلحة الم سسة أن  كالضعيف، لذلالفرد عبئا والتزاما على الم سسة وذذا خلال أدائه  فرص لنموه فيصبح

  (20، صفحة 8..2بوراس، ) .وظيفيةالتساعد أفرادذا على إدارة مساراتهم 
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 إدارة الرسوب والجمود الوظيفي (0

يراد با مود الوظيفي المستوى الذي يكون عليه الموظف في وضع يصعب عليه نيل الترقية في السلم الوظيفي      
حيث يوجد عدد كبير من المرشحين لمراكز معينة بدرجة تفوق عدد المراكز المتاحة وذذا ما ي دي إلى بقائهم في وظائف 

ة للمنظمة التي تسعى للإبقاء على فعالية ذ لاء الأفراد ذوي تقدم فرص محدودة للترقي ويمثل ذذا الموقف تحدي بالنسب
  (2.، صفحة 2.02حليمة، ) .الترقي المحدودةفرص 

 تقييم الاداء (2

الكفاءة والمهارة  لمث: عادلةيساذم المسار الوظيفي في القيام بعمليات تقييم الأداء على أساس أساليب       
ومن ثم توضيح نقاط القوة والضعف  والعمر والسنومدى الاستعداد وليس على أساس معايير غير موضوعية مثل ا نس 

  (82، صفحة 8..2بوراس، ) .درفي أداء الف

 تحسين سمعة المنظمة (4

سوف يكونون أداة جيدة للترويج عن المنظمة  مالوظيفي، فإنهإذا أدرك العاملون أن منظماتهم تعتني بمستقبلهم             
الذي ي دي في النهاية إلى تحسين صورة المنظمة والتعبير عنها   رفيها، الأمكافة المجتمعات والأماكن التي قد يتواجدون  في

 (8.، صفحة .2.0، .أحمد س) . كمجال جذاب للعمل

 لمسار الوظيفي بالنسبة للمجتمعأهمية ا .ج 

وعندما يتضح لكل منهم مسارات المستقبل بما تحمله من (الاستقرار المرن )عندما يستقر الأفراد في وظائفهم            
بشائر وظيفية أرقى ،سواء على المستوى الداخلي أم المستوى الخارجي ،أي تحقق الإشباع للفرد من الأجر والترقي وكافة 

مان منهم ويشعرون به يزول التوتر المشبعات المادية وتتفق مع رغباته يتحقق للأفراد الثقة ومن ثم الأمان ولما يتمكن الأ
والقلق والخوف من الحاضر والمستقبل وبالتالي يسود مناخ نفسي أفضل للأداء وتتحقق المستويات الأدائية المطلوبة وسوف 
يظهر الابتكار والإبداع بجانب الإجادة وفي ضوء ذلك يرنو أفراد المجتمع كوحدة واحدة آمنة إلي المستقبل ،بعين  مل ذا  

حسن محمد، ). لرضا وبعقول متفتحة ومن ثم مناخ مجتمعي يسوده الأمل والانشراح ويبعد عنه الكآبة والاكتئابا
  (2.2، صفحة 2.02
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 المسار الوظيفي فأهدا: ثالثا

العاملين ومصلحة المنظمة وذلك من إن الهدف الرئيسي لإدارة المسار الوظيفي ذو تحقيق التوافق بين أذداف       
 :خلال وضع الشخص المناسب في المكان المناسب ويمكن ذكر بعض الأذداف فيما يأتي

  تحقيق أذداف سياسات المنظمة الإدارية والتي تتضمن خلق والمحافظة على المواذب والمهارات اللازمة
 .لنجاح العمل

  العاملين وغرسها في نفوسهم من خلال إتاحة الفرصة أمام إشاعة مفهوم العدالة والمساواة بين جميع
 .ا ميع للوصول إلى المواقع الوظيفية المتناسبة مع قدراتهم

  تأمين مرشد دائم ومشجع للعاملين لإنجاز وتحقيق نجاح مساراتهم الوظيفية في المنظمة بالتناغم مع
 .مواذبهم و موحاتهم

 28، الصفحات 2.02معاذ، ). حماية للمنظمة من الانهيار دعم التطوير التنظيمي وتعزيزه مما يشكل-
25) 

  مقابلة احتياجات المنظمة الحالية والمستقبلية من العاملين وفقا لأسس زمنية معينة وفي المستويات المختلفة
ثم تحقيق مستقبل  وإمكانياتهم ومنوتزويدذم بالتوجيه والتشجيع الكافي الذي يحتاجونه لتوظيف قدراتهم 

 .وظيفي ناجح لهم بالمنظمة يتوافق وآمالهم وتطلعاتهم ومواذبهم
 قليل معدل دوران العمالة والتغيب وحوادث وإصابات العمل وخلق وتعزيز دافعية ورضا العاملين ت

 والمعاملات مما ي دي إلى تهيئة وتعزيز القدرة التنافسية للمنظمة إضافة إلى إعداد قيادات م ذلة ومتكاملة 

 (02، صفحة .2.0بوزروين، ) .المهارات

 وأنواع المسار الوظيفي لمراح: المطلب الثاني

دراية بالمراحل التي يمر بها الفرد و بيعة  ىالوظيفي، علعلى تحديد مراحل المسار  ونيتعين أن يكون القائم       
يساعد كثيرا في توظيف الأفراد في مناصب  المسار الوظيفي أنواع معرفةتحديات و موحات العاملين في كل مرحلة و 

  .مناسبة لم ذلاتهم وإمكانياتهم
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 مراحل المسار الوظيفي:أولا

 :إن المسار الوظيفي يمر بسلسلة من المراحل يمكن تحديدذا كالتالي     

يحاولون تحديد  ثمباشرة، حيذذه المرحلة بعد تعين الافراد في الم سسة  أتبد :الاستكشافمرحلة  .أ 
نوعيات الوظائف التي تتوافق مع اذتماماتهم و موحاتهم وبالتالي فإنهم يضعون في الاعتبار اذتماماتهم 

 والإعلامالشخصية والقيم الذاتية وتفصيلات العمل وغيرذا ويبدؤون في تجميع المعلومات عن الوظائف 
تتوافق مع اذتماماتهم فإنهم يبدؤون في  وبعد الانتهاء من التعرف عن نوعية الوظائف والأعمال التي
  (22، صفحة 8..2بوراس، ) .اكتساب المعارف والمهارات المطلوبة لتحقيق اذداف المنظمة

ذذه المرحلة محور الحياة الوظيفية للفرد لأنه قد ينجح فيها بإيجاد المجال  دتع :والتأسيسمرحلة البناء  .ب 
بعدم توافق العمل مع توقعاته مما يضطره  يفاجأالوظيفي المناسب له والمتوافق مع توقعاته ومهاراته أو قد 

ذلك أو للانسحاب من الوظيفة الحالية والبحث عن وظيفة أخرى إن لم يكن ذناك عائق قانوني يمنعه من 
   (25، صفحة 2.02معاذ، ) .فرص العمل المتاحة او الضغط النفسي وا و المحيط به

الفرد في ذذه المرحلة بتطوير مهاراته ومعلوماته المهنية والحفاظ على  مويهت :الوظيفيمرحلة الحفاظ  .ج 
الاخرين لقدرته على الانجاز والمساهمة في تحقيق اذداف الم سسة ويمتلك الفرد في ذذه المرحلة  إدراك

استخدامهم كمديرين للعاملين ا دد وتوظيف ذذه  يمكن للم سسةرصيدا كبيرا من الخبرة والمعرفة كما 
 (25-28، الصفحات 2.02وايد و سليمي، ) .القدرات نحو تصميم سياسات الم سسة وأذدافها

من أصعب مراحل المسار المهني للفرد خاصة بالنسبة للذين كانت  دتع :الوظيفيمرحلة الانفصال  .د 
قفزاتهم سريعة ونألو حظا من الشهرة والتقدير والسلطة فبعد عقود من الانجازات المستمرة والأداء المتميز 

 .يحين الوقت للتقاعد

 :والانفصال الوظيفي نوعان

  الانفصال عن العمل من قبل العامل عندما يقر ذلك لأسباب شخصية او مهنية  ليحص: التطوعيالانفصال
 .بالمنظمةحيث ينهي العامل علاقته 
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  الذي يحدث عندما يقرر صاحب العمل انهاء خدمة العمل بسبب ظروف      لالانفصا :التطوعيالانفصال الغير
 (25-28، الصفحات 2.02وايد و سليمي، ) .عدم التوافق بين العامل والمنظمة اقتصادية او

 :وا دول التالي يلخص مراحل المسار الوظيفي

 المراحل المكونة للمسار الوظيفي(:1 )رقم الجدول

 مرحلة الاستيعاب
 55السن 

مرحلة حفظ 
 السن المكاسب
42 -45 

 مرحلة التقدم
-05 السن
23 

 مرحلة التأسيس
-00 السن
04 

 المراحل
 

 الخصائص

يشارك الآخرين 
 تجاربه وخبراته

يقوم بتكوين 
جيل ثاني من 
المساعدين 

والمرؤوسين عن  ريق 
 التدريب

الاعتماد على 
الذات في تطوير 
العمل وتحسين 
 القدرات والمهارات

الحرص على 
المزيد من اكتساب 

المعرفة والمهارة في 
العمل والاستعداد 
 لقبول التوجيهات

 
 

النشاطات 
 الوظيفية

لعب أدوار خارج 
 العمل

يعتمد على 
الآخرين في إشباع 

 الاحتياجات

يعتمد على 
الذات في الحصول 
 على المكاسب

يعتمد على 
الآخرين في الحصول 

 على المنافع

 
المتطلبات 

 النفسية
 

احترام النفس  تأكيد الذات
 والذات

الإنجاز 
 والاستقلالية

يعتمد على 
الأمن الوظيفي 
 والاستقرار

 
أهم 
 الاحتياجات
 
 

 

 (5.، صفحة 2.02حليمة، ) :المصدر
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يتضح من ا دول السابق أن ذذه المراحل لا تتساوى في عدد السنوات كما أنه لا يوجد تشابه في جميع الوظائف     
 . ويعود ذذا الاختلاف إلى تعدد نوعية المناصب والأفراد في المنظمات

 المسار الوظيفي عأنوا : ثانيا

  :أنواع رئيسية يمكن توضيحها كالآتيصنف الباحثون أنواع المسارات الوظيفية بشكل عام إلى أربعة      

يمثل الحركة العمودية للعامل على مساره الوظيفي عن  ريق البدء بوظيفة أسفل السلم  :المسار التقليدي -0
الوظيفي ثم الانتقال لأعلى السلم الوظيفي عن  ريق الترقية وتتصف الوظائف الواقعة على ذذا المسار 

من أجل تحقيق الترابط بينهما ولا ينتقل العامل للوظيفة ا ديدة إلا بأنها من نوعية واحدة وتخصص واحد 
بعد تمضية فترة من الزمن في الوظيفة السابقة والتي تعد تهيئةً له وذذا يعد من ميزات المسار التقليدي لأنه 

مرحلة )ار يوضح مسبقاً المراحل الوظيفية بدقة عالية ولا يبقى العامل فترةً  ويلةً في آخر مرحلة من المس
حتى يحال على التقاعد لأنه إذا مكث  ويلًا سيشعر بالملل وعدم الاذتمام به لثبات الراتب وقلة (الركود

التدريب وتخفيف حجم المس وليات والمهام لكبر سن العامل لكن ما ي خذ على ذذا المسار عدم مرونته 
 .لة حياته وسيصل لنهاية المسار المرسوم لهومحدودية فرص الترقية وافتراضه أن العامل سيبقى في المنظمة  ي

  (22، صفحة 2.02معاذ، )

 

 

 

 

 

 

 



ــ :الأولفصل ال ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ  الإطار النظري للمسار الوظيفي والإبداع الإداري ــــــــ

 
01 

 

 :للمسار الوظيفي التقليدي اوالشكل التالي يوضح نموذج

 التقليدي الوظيفي موذج المسارن(:0 )رقم الشكل

 

 

 

 

  

 

 

 (20، صفحة 2.00عبد العزيز بن محمد، ) :المصدر

يتضح من خلال الشكل السابق نموذج عن المسار التقليدي حيث أن الموظف عادة ما يبدأ بوظيفة من أسفل       
 .بلوغه سن التقاعد السلم الوظيفي ثم يترقى تدريجيا حتى يصبح في المراحل المتقدمة من عمله، إلى

مها وضغط في ظل احتمالات تسريح الموارد البشرية من العمل بهدف تخفيض حج:مسار الانجاز -0
ظهر مفهوم ،التكلفة وما يصاحب ذلك من عدم إمكانية الموظفين بلوغ نهاية المسارات الوظيفية التنظيمية

والذي يشترط بقاء الموظف لفترة محددة من الزمن ليرقى وينتقل لوظيفة  يجديد للمسار الوظيفي التنظيم
إلى وظيفة أخرى واقعة على خط المسار فقد ركز التوجه ا ديد على أن تكون الترقية والانتقال ،أخرى 

معتمدة على النجاحات والإنجازات التي يحققها الفرد في عمله بغض النظر عن المدة الزمنية التي قضاذا 
أي كلما زادت نجاحاته وإنجازاته ساعده ذلك في سرعة الترقية والانتقال وبلوغه نهاية المسار ،في الوظيفة 

-000، الصفحات 0..2عمر، ) .تبط بسن الإحالة على التقاعدذلك لأن بلوغ النهاية غير مر 
002) 

 أخصائي موارد بشرية

 أخصائي أول موارد بشرية

 رئيس قطاع الموارد البشرية

 مدير إدارة الموارد البشرية

 مشرف الموارد البشرية
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يمثل ذذا المسار احتمال حركة انتقال الموظف العمودية والأفقية بآن واحد في الهيكل  المسار الشبكي -2
 ،وظيفة في المستوى الإداري الأعلىالتنظيمي عبر حياته الوظيفية ،بمعنى أن المسار لا يحقق فقط الانتقال ل

ن وذذا يعني أن بل يعمل على نقله في عدة وظائف في المستوى الإداري الواحد على مدى فترة من الزم
بقاءه في المستوى الإداري الأعلى لا يقدر على وظيفة واحدة وذي التي رقى إليها بل ينتقل بين عدد من 
الوظائف في نفس المستوى الإداري وذذا لغاية إكسابه مهارات وخبرات متعددة في نفس المستوى 

ثر من وظيفة في المستوى الإداري الأعلى الإداري الواحد مما يتيح له الترقي بعد فترة زمنية محددة إلى أك
من ذنا نجد أن المسار الشبكي مرن ولا يعتمد على التخصص الضيق ،بل يعتمد على توسيع نطاق 
تخصص الموظفين لتوفير فرص وبدائل ترقية متنوعة أكثر تساعدذم على تحقيق  موحاتهم المستقبلية 

  (000، صفحة 0..2عمر، ) .بسهولة ومرونة أكثر من المسار التقليدي

 :والشكل الموالي يوضح نموذج للمسار الوظيفي الشبكي 

 نموذج المسار الوظيفي الشبكي(:2 )رقم الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 (22، صفحة 2.00عبد العزيز بن محمد، ) :المصدر

 مدير التدريب والتنمية

مدير 
 التدريب والتنمية

 مدير

 التدريب والتنمية

مدير 
 التدريب والتنمية

مدير 
 التدريب والتنمية

مدير 
 التدريب والتنمية

مدير 
 التدريب والتنمية
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نموذج للمسار الوظيفي الشبكي حيث نلاحظ أنه مسار مرن ولا يعتمد على التخصص  أعلاهيوضح الشكل       
الضيق يمكن الموظف من ممارسة عدة مناصب في المستوى الإداري الواحد خلال فترة زمنية معينة وذذا لغاية اكتسابه 

 .  لمهارات وخبرات متعددة مما تتيح له فرصة الترقي وممارسة وظائف عليا جديدة

به الاعتماد على الذات في صياغة خطط المسار الوظيفي والقرارات المتعلقة به  دويقص :المتغيرار المس -4
فعال ومستقل للفرد في إدارة وتطوير مساره  والبحث عن التغيرات والتصرف بما يناسبها أو إتاحة دور

  (22، صفحة 2.02معاذ، ) .الوظيفي

 تطوير المسار الوظيفي ةماهي: المطلب الثالث

يعد تطوير المسار الوظيفي ركيزة من الركائز المهمة في إدارة الموارد البشرية في وقتنا الحاضر مما أصبح محل اذتمام  
 . وأساليبه هالأفراد والمنظمات على حد سواء وبهذا سوف نتناول في ذذا المطلب مفهومه، مداخل

 تطوير المسار الوظيفي ممفهو : أولا

 :المسار الوظيفي حيث عرف بأنهتطوير التعاريف التي تناولت موضوع  يوجد العديد من 

يترتب على ذلك من تطوير  امجموعة النتائج التي تنشأ عن تفاعل تخطيط المسار الفردي وإدارة المسار التنظيمي، وم       
 (22، صفحة 2.02حليمة، ) .المنصب في المستوى نفسه أو بمستوى أعلى

وعرف على أنه عملية تطوير مستمرة يستطيع الافراد من خلالها التقدم عبر سلسلة من المراحل يتميز كل منها       
 (22، صفحة .2.2جودي، ) .بمجموعة فريد نسبيا من الخصائص والمهام

 تطوير المسار الوظيفي لمداخ: ثانيا

تتجزأ عملية تطوير المسار الوظيفي إلى جزأين رئيسيين وهما المدخل الفردي والذي يتعلق بتخطيط المسار الوظيفي       
 :للأفراد والمدخل التنظيمي والذي يتعلق بإدارة المسارات الوظيفية والتي سوف نتطرق إليها في العناصر التالية
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 (تخطيط المسار الوظيفي)المدخل الفردي  .أ 

يركز ذذا المدخل على جعل الفرد يهتم بتخطيط وتنمية مساره الوظيفي، أي يتعرف على      
لية ثم يتعرف على قدراته ومهاراته وإمكانياته ذنا يحدد ما إذا كانت ذذه   موحاته وآماله المستقب

 .الإمكانيات والمهارات كافية لبلوغ ذذه الآمال

 مفهوم وأهمية تخطيط المسار الوظيفي .0

 :يمكن توضيح مفهوم وأهمية تخطيط المسار الوظيفي على النحو الآتي    

 مفهوم تخطيط المسار الوظيفي 

 :تم تعريفه ثاختلفت المفاذيم المتعلقة بتخطيط المسار الوظيفي، حي

بق بين الفرد والوظيفة التي يشغلها وذلك إحدى وظائف إدارة الموارد البشرية التي تعني بإحداث توافق وتطاذو    
حبيبي و ضراري، ). بغرض أساسي ذو تحقيق أذداف الم سسة في الإنتاجية وتحقيق أذداف الأفراد في الرضا عن العمل

 (22، صفحة 2.02

كما عرف على انه مجموعة من الأنشطة المشتركة بين الموظف والمنظمة لإعداد الفرد لمراحل سير           
وظيفي متصاعدة وتحديد المهارات المطلوبة من تعلم وتدريب لتوفيق بين أذداف الفرد والمنظمة في نفس 

على إدراك الفرد لقدراته الشخصية وجوانب قوته وضعفه وإدراك المنظمة لحاجتها من ذذه  االوقت، بناء
 (002، صفحة 2.00فايزة، ) .الطاقات واستخدامها في عدة مستويات إدارية في المنظمة

 أهمية تخطيط المسار الوظيفي 

  (005، صفحة 2.02رتيمي و رابح، )  :وتبرز أهميته في النقاط التالية

  تحقيق أذداف الفرد والمنظمة فإذا كانت المنظمة تسعى إلى تحقيق الإنتاجية ورفع الأرباح فالفرد أيضا من
 . جهته يسعى إلى تحقيق الرضا عن العمل وتحقيق أقصى ما يمكن من المكاسب والمناصب
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  عدم وجود تخطيط للمسار الوظيفي يعني فرض قيود على حركة العمالة ووضعها دخل سياج لا تستطيع
 . الفكاك منه

 تخطيط المسار الوظيفي وعوامل نجاح تمعوقا .0

عوامل تساذم في عملية نجاحه ويمكن تحديدذا  دمثلما يوجد معوقات لتخطيط المسار الوظيفي، توج 
 :فيما يلي

 

  المسار الوظيفيمعوقات تخطيط 

  :إن عملية تخطيط المسار الوظيفي قد تفشل للأسباب التالية             

  بداية المسار الوظيفي لأي فرد يكون لديه مجموعة من الأحلام يأمل ان  في: واقعيتهزيادة الطموح وعدم
يحققها وقد يفشل في ذلك رغم ما يتوفر لديه من إمكانيات تحقق له ذلك الطموح فتكون النتيجة أحيانا 

 .تحطم الآمال
  وظيفة إحباط كثير من الأفراد في أولى وظائفهم بسبب صغر ال ديزدا :الأولىانعدام أهمية الوظيفة

وانخفاض اهميتها وذذا أن الشخص يبني امالا تفوق الواقع من جهة ومن جهة أخرى أن المديرين لا 
يعطون بالا إلى الشباب الذين لديهم  اقات لو تم استغلالها لتم  لق إمكانياتهم و اقاتهم على الواقع مما 

 .يساذم في تطوير الأعمال والوظائف
  وظفون ا دد بأنهم نظريون وأنهم يحتاجون الى ان يتعلموا كثيرا الفن الم زيتمي: العمليانخفاض الجانب

 .التطبيقي وان ما درسوه يحتاج الى بعض التكيف حتى يتم تطبيقه
 جداتزايد الضغوط المحيطة بالفرد تصبح الحاجة لنجاح قوية  عم :الهزيمةلخوف المتزايد من ا. 
 و المدافعة عن ذذه القمة وذذا يعني البقاء في حالة يقضي الفرد معظم حياته في شق  ريقه إلى القمة أ

 . وارئ مستمرة مما يسبب ضغط شديد على الاعصاب
  عدم انفصال العمل عن الحياة لبعض الأفراد الذين يعتبرون أن مستقبلهم الوظيفي ذو حياتهم وبالتالي

 (22-20، الصفحات 2.02و ضراري،  حبيبي) .يصبح الوقت عنصر حرج ثمين جدا
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 نجاح تخطيط المسار الوظيفي لعوام 

إن تخطيط المسار الوظيفي يعتبر عملية مشتركة بين المنظمة والموظف ومن أجل ضمان نجاح تخطيط المسار    
 :الوظيفي لابد من أن تتوفر فيه العوامل التالية

  التي يعمل بها الفرد حاليا من خلال ما تنشره من معلومات تحديد الفرص الوظيفية المتاحة داخل المنظمة
 .عن الوظائف مثل دليل المنظمة

 تتضمن أيضا . تحديد الفرد لأذدافه الوظيفية ويجب ملاحظة ان الأذداف التي تتضمن  موحات عالية
 .معهاتحديات لاكتساب المهارات والمعارف التي تتلاءم 

  الوسائل اللازمة لتحقيق مختلف ذذه الأذداف والأفضل البدء بالخطط إعداد الخطط المستقبلية وتحديد
  (05-08، الصفحات 2.02زراردة، ) .قصيرة الأجل

  التحديد ا يد لاحتياجات المنظمة من الافراد والبحث عنهم من المصادر المناسبة وجذبهم للالتحاق
 .ب التي تتطلب كفاءات ومهارات عاليةبالمنصب وخاصة المناص

 توفير العديد من البرامج التدريبية لتأذيل وإعداد الفرد لمناصب اعلى في السلم الوظيفي. 
 تشجيع الفرد بحيث يتولد داخله الدافع لتنمية ذاته والتخطيط لتطوير مستقبله الوظيفي. 
 ايجاد التوافق بين احتياجات المنظمة واحتياجات الافراد. 
 (22-22، الصفحات 2.02حليمة، ) .تصميم نظام المسار الوظيفي لكافة الاعمال في المنظمة 

 

 (إدارة المسارات التنظيمية)المدخل التنظيمي  .ب 

الفرد المناسب  علوض( كالتدريب والنقل والترقية)إن المدخل التنظيمي يتضمن قيام المنظمة بإتباع أساليب      
في المكان المناسب لتحقيق أذداف المنظمة في الإنتاجية المتميزة وأذداف الفرد في الرضا عن العمل والشعور 

 .بقيمة ما يقوم به من العمل
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 مفهوم إدارة المسارات الوظيفية .0

 :     يوجد عدة تعريفات لإدارة المسار الوظيفي نذكر بعضها فيما يلي

ميم وتنفيذ للأذداف والخطط والإستراتيجيات التي تمكن المديرين من إرضاء حاجات الأفراد وتمكنهم ذي عملية تص    
 (02، صفحة .2.2جودي، ) .من إنجاز أذداف مساراتهم الوظيفية

إعداد الفرد لمراحل المسار الوظيفي وتحديد المهارات المطلوبة من  نوتعتبر عملية مشتركة بين الفرد والمنظمة، تتضم     
 (22، صفحة 2.02معاذ، ) .تعليم وتدريب وتحديد الوقت الزمني لعبور كل مرحلة

 :وكل ذذه الأمور لخصت في ا دول التالي    

 الموظف والمنظمة في تطوير المسار الوظيفيدور (:0)رقم الجدول 

 دور المنظمة دور الموظف
 إدراك وتقييم ذاته-

 تحديد نواحي الضعف والقوة-

 استكشاف مجالات وفرص التوظيف والتقدم-

 تصميم أذداف لتعزيز مهاراته-

 تحديد فرص التقدم سواء داخل المنظمة أو خارجها-

 القدامى او مدير ناصحالسعي للإفادة من خبرة الزملاء -

 تحديد أذداف تخطيط المسار الوظيفي-
 تحليل الموظف وتقييم أدائه-
 تصميم برامج تدريبية لتطوير مهارات الموظفين-
 إعلام الموظفين بالوظائف المتاحة والمتوقعة-

 (02، صفحة .2.2جودي، ) :المصدر
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 تطوير المسار الوظيفي  بأسالي: ثالثا

تعتبر آليات المسار الوظيفي مصدر تحفيز للموارد البشرية في المنظمة حيث تدفعهم نحو بذل جهود أفضل لتطبيق       
 :خطط المنظمة من جهة وإشباع حاجياتهم المختلفة من جهة أخرى حيث يمكن تتلخص ذذه الآليات في النقاط التالية

  ذأعمالهم، لتنفيالنشاط الفعال الذي يسهم في زيادة مهارة العاملين في أداء  وذ :والتكوينالتدريب 
خطط وبرامج العمل الحالية والمستقبلية وذلك على أسس علمية وعملية بهدف رفع كفاءة المنظمة 

  (22، صفحة .2.0وين، بوزر ). وفاعليتها وقدرتها على التعامل مع المتغيرات البيئية المختلفة
 عن  العوامل التي تهدف الى اثارة القوى الكامنة في الفرد التي تحدد نمط السلوك المطلوب يذ: التحفيز

انه تلك العملية التي يتمكن المديرين من اشباع  يمكن تعريفه  االانسانية، كم ريق اشباع كافة احتياجاته 
رغباتهم في بذل ا هود المطلوبة لأداء مهامهم بمستويات عالية من  كافة القوى لدى الموارد البشرية وتزويد

  (22-20، الصفحات 2.05غضبان و عولمي، ) .الانتاجية
  النظر عن مستوى  ضالمنظمة، بغذذا الشكل التحفيزي لكافة العاملين في  ميقد :الاجتماعيةالخدمات

ج عملهم ويتم اللجوء اليه لإشباع حاجات شخصية أو اجتماعية تحقق المصالح الذاتية أدائهم أو نتائ
 (.5، صفحة .2.0بوزروين، ) .وتسهم في حل المشكلات وتزيل بعض معوقات سير العمل

 قرار تقليد الموظف الى وظيفة اعلى في مستوى التنظيم الاداري من وظيفته الحالية أي نقله من  يوذ :الترقية
وتحسين أيضا من الناحية  أكبرويتحمل بموجبه مس وليات ومهام  أحسنوضع وظيفي اقل الى وضع 

 .س وليات اضافيةالمالية المتمثلة في زيادة مرتبه والعلاوات وقد تكون ترقية بزيادة مرتبه فقط دون تحمل م
  (28، صفحة 2.05غضبان و عولمي، )

 تحقق اما  يالوظيفي، فهالنقل من اذم الطرق التي تتيح للموظف تغيير الأجواء وتجديد مساره  يعتبر :النقل
تعد ايضا من الوسائل التي تبعث روح الحركية في الحياة المهنية  االمرفق، كممصلحته الشخصية او مصلحة 

 (22، صفحة 2.05غضبان و عولمي، ) .للموظفين
 المستوى العالي من الإتقان العلمي والمهني للأفراد ويعتمد على درجة عالية من الوثوق في   وذ: التمكين

   (2.، صفحة 2.02غربي، ). م على اتخاذ القراراتكفاءات الأفراد وقدرته
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 النظري للإبداع الإداري رالإطا: المبحث الثاني

لتغيرات المتسارعة نتيجة ثورة المعلومات         ا الحالي الكثير من ا جعل  اوالاتصالات، مميشهد عصرن
لتغيرات والتكيف معها والاستفادة منها                          .المنظمات تواجه العديد من التحديات والصعوبات لمواكبة ذذه ا

وقد فرض ذلك على المنظمات ايجاد  رق حديثة مبتكرة ونبذ الطرق التقليدية والروتينية وتطوير   
لتحتية من خلال توظيف تقنيات ابداعية  متطورة وأشخاص يتطلعون الى التجديد وتوليد الافكار البنى ا

وذذا ما جعل من الابداع الاداري أحد أذم المكونات الادارية الاساسية للمنظمات المعاصرة باعتباره 
  .أملها في معا ة مشاكلها وتحدياتها الحالية والمستقبلية

 الإبداع ةماهي: المطلب الأول

ثر الموضوعات التي تجذب اذتمام الأكاديميين والممارسين على حد سواء وذذا أصبح موضوع الإبداع من أك      
مطلبا أساسيا في ظل ذذا  هالتدريبية، باعتبار الاذتمام يمكن تلمسه من خلال ظهور العديد من مراكز البحث والمعاذد 

 .المستمرةبالتجديد والمنافسة  الذي يتميزالعصر 

 .من منظور بعض الباحثين ودراسة لبعض المفاذيم المتعلقة به مفهوم الإبداعوبهذا سوف يتناول ذذا المطلب       

 الإبداع ممفهو : أولا

أعتبر الإبداع على أنه عملية الإتيان با ديد كما برزت العديد من المفاذيم المرتبطة به حيث اختلفت أراء      
 :المفاذيم وكل ذذه العناصر سوف يتم شرحها في النقاط الآتية وذذهالإبداع الباحثين حول العلاقة بين 

 التعريف اللغوي للإبداع .أ 

الشيء أو "بدع"أصل كلمة إيداع كما جاء في لسان العرب مأخوذة من  نإ: انهيعرف الإبداع لغويا على    
أه على غير مثال أي صياغة غير أي أنش"بدعه بدعا"والإبداع كما جاء في المعجم الوسيط من  وبدأهابتدعه أي أنشأه 

 (.2، صفحة .058مجمع اللغة العربية، ) .مسبوقة
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والأرض وإذا قضى أمرا فإنما يقول  السنوات بديع)وتعالى كما أن الإبداع ذكر في القرءان الكريم بقول الله سبحانه       
 (077القرءان الكريم سورة البقرة الأية ) .خالقهما ومبدعهما بشكل غير مألوف يأ( فيكنله كن 

 التعريف الاصطلاحي للإبداع  .ب 

على أنه القدرة في تغيير الموارد أو بلغة الاقتصاد التغيير في القيمة والرضا (DRUCKER)دراكر فعرف حسب       
   (22، صفحة .2.0خالد و حسن، ) .قبل المستهلكالناتجين عن الموارد المستخدمة من 

على أنه قدرة فردية أو جماعية وذي عبارة عن عملية ذات (KING)و( ANDERSEN) أندرسون وكينج كما عرفه    
يتميز بأكبر قدر من الطلاقة والمرونة والأصالة والحساسية للمشكلات  دعنها فكر أو عمل جدي متعددة، ينتجمراحل 

 (KING, 2002, p. 86) .والاحتفاظ بالاتجاه ومواصلته

آليات تعلم معقدة وإنتاج المعرفة فبدون  شيء، إلىالإبداع على أنه يعود قبل كل  (THOMAS) ستوماوعرف       
 (THOMAS, 2011, p. 8)  .التعلم والمعارف ا ديدة لا يمكن رؤية عملية الإبداع

أما بالمعنى العام فللإبداع ذو سلوك غير وراثي وإنما سلوك قابل لتعلم والتطوير يدفع الأفراد نحو إيجاد أفكار نادرة        
زاوش، ) .وفريدة تقود إلى خلق قيمة مضافة للفرد والم سسة والمجتمع مما ينتج عنه حلول جديدة للمشكلات

 (8.-7.فحات ، الص2.22/2.22

والخصائص  توالاستعداداومن التعريفات السابقة يمكن استنتاج تعريف الإبداع على أنه مزيج من القدرات        
الشخصية التي إذا ما وجدت في بيئة مناسبة يمكن أن ترقى بالعملية العقلية لت دي إلى نتائج أصلية تساذم لنا في حل 

 .المشاكل التي تواجه الم سسة بطريقة غير مألوفة

 علاقة الإبداع بالمفاهيم المتشابهة .ج 

: كل مدى ارتباط الإبداع ببعض المصطلحات القريبة منه برز الكثير من ا دل بين المهتمين في مجال الإبداع حو        
 :المفاذيم بين ذذهوالابتكار والذكاء وغيرذا لذا سوف نوضح بعض العلاقات  الاختراع
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 الإبداع والابتكار 

أن الإبداع يركز على درجة الخلق والاكتشاف  ثوالابتكار، حييرى بعض الباحثين أن ثمة فرق بين الإبداع 
حين يعد الابتكار عملية التمسك بفكرة مبدعة  مبدعها، فيللمدخلات واعتبار ذذه المدخلات جديدة من منظور 

أن المنظمة المبتكرة ذي التي تحول الأفكار المبدعة  للإبداع، بمعنىالتطبيق العملي  ينافعة، أوتحويلها إلى سلعة أو خدمة 
  (.0، صفحة 2.00بديسي، ) .لى مخرجات نافعةإ

 :وبالتالي يمكن التعبير عليها بالعلاقة التالية    

 التطبيق+الإبداع=الابتكار
Creativity= Innovation +Application 

 والابتكار العلاقة التكاملية بين الابداع(:4)رقم الشكل 

 لأفكارا            الإبداع 

  الأفراد   النمو

    التمويل    العائد

  الإبداع             الابتكار

 الإتيان بأفكار غير مألوفة ومناسبة                                        طبيق الناجح للأفكارتال

 (22، صفحة 2.00عاكف، )  :المصدر

يوضح الشكل السابق على أنه توجد علاقة تكاملية بين الإبداع والابتكار حيث يشير على ان الإبداع عموما ذو         
تحويلها إلى جانبها الملموس ومن ثم البحث عن  يلها، أالابتكار ذو التطبيق الناجح  امألوفة، أمعبارة عن أفكار غير 
 .الذي يحقق أفضل عائد منها سواء للفرد أو المنظمة رلها، الأمأفضل فرصة تسويقية 
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 الإبداع والاختراع 

 خلق فكرة وتطويرذا وعملها في الواقع وبالتالي نجد الإبداع ذو اول خطوة في ذو عملية الاختراع          

 (.0، صفحة 2.00جمال، ) .عملية الاختراع

 العلاقة التكاملية بين الابداع والاختراع والابتكار(:5 )رقم الشكل
  + 

   

 

 

 إعداد الطالبين وفقا لتعاريف السابقة نم :المصدر

تبين أن  ثالسابقة، بحيمن خلال التعاريف  والابتكاريبين ذذا الشكل العلاقة المترابطة بين الإبداع والاختراع         
الاختراع ذو عملية تحويلها إلى الواقع أي إلى جانبها المادي والابتكار  اا وذرية، أمالإبداع ذو عملية التوليد للأفكار 

بدوره يقوم باقتناص الفرصة السوقية التي تمكنها من الاستمرارية وتحقيق أكبر ربح ممكن باعتبار أن ذذه العملية تبدأ من 
 .الفرد وتنتهي إلى المجتمع

 الإبداع والذكاء 

أن ذناك من أقل  امبدعين، كم يكونوايت لهذا الغرض بينت أن ذناك من الاذكياء لم بناءا على الدراسات التي أجر      
 .منهم ذكاء برزت لديهم العديد من الإبداعات

سيبرمان يقول ان الابداع مظهر من مظاذر الذكاء  والذكاء، مثلاومنهم من قال ان ذناك علاقة  رديه بين الإبداع      
 (.0، صفحة 2.00جمال، ) .العام لدى الفرد

 

 

 لابتكارا الاختراع الإبداع

إيجاد فرص سوقية  منتجيحول الأفكار إلى  ينتج الأفكار
 للمنتج
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 الإبداع والتجديد 

لكن بطريقة أحسن ويعتبر التجديد  نفس الوظيفة يالمكان، لي دذو استبدال عنصر قديم بآخر جديد في نفس          
  (28، صفحة 2.00تدارنت، ). جزء من الإبداع

  الإبداع والاكتشاف 

 معروفة، بمعنىالفعل الذي ي دي على معرفة ظاذرة  بيعية حتى تلك اللحظة لم تكن  يعرف الاكتشاف بأنه 
الكشف عن شيء كان موجودا من قبل لكن غير معروف مثل اكتشاف ا اذبية الارضية من  رف نيوتن ومنه نجد بأن 

  (2.، صفحة 2.02نقماري، ) .لتالي فهو يختلف عن الإبداع أيضاالاكتشاف يختلف عن الابتكار وعن الاختراع وبا

 الإبداع صخصائ: ثانيا  

أنه  الله، إلاوقاعدة حركته ورقيه منذ أن خلقه  الحضاري للإنسانعلى الرغم من أن الإبداع يمثل حقيقة الوجود        
 (.2، صفحة 2.00تدارنت، ) : تميزه عن غيره نذكر بعضا منها والخصائص، التيلديه العديد من الميزات 

  يجب أن يتميز بمنفعة أو قيمة جديدة عما سبقه مثل درجات الإشباع أو توفير ا هد والوقت
 .والتكلفة

  مختلفة فقد أودع الله سبحانه وتعالى إن الإبداع موجود عند كل الناس بدرجات متفاوتة ومجالات
 .القدرة على الإبداع في البشر وترك لهم أمر تنميتها وصقلها

  يكون فكرة أو خدمة دملموس، فقإن جهد الإبداع ليس بالضرورة أن تكون مخرجاته شيئا ماديا . 
  ن الكسب من إلى وجود قدر م ةالانتقال، بالإضافمن خصائص الإبداع أيضا الميزة النسبية وقابلية

                      (2.22الشهري، ). وراء ذذه الفكرة
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 الإبداع عأنوا : ثالثا

اختلفت أنواع الإبداع وتعددت باختلاف المجالات التي يتناولها حيث يمكن ذكر بعض أنوعه المتعلقة بمجال      
 :تخصصنا

  ذو ناتج لنمو المستوى التعبيري والمهارات في دي على إنتاج أعمال كاملة بأساليب متطورة  الإنتاجيالإبداع
غير مكررة ولا ينبغي أن يكون الإنتاج مستوحى من عمل الآخرين وغالبا ما يكون ذذا المستوى أو النوع من 

  (.2، صفحة 2.00جمال، ) .الإبداع في مجال تقديم منتجات كاملة على مختلف أنواعها وأشكالها
 منتجات جديدة  بها، إلىعبارة عن تحويل فكرة مرتبطة بالتكنولوجيا معترف ذو  التقني الإبداع التكنولوجي أو

إدخال تحسينات على  ضمطورة، بغر أو عمليات إنتاجية جديدة أو استخدام تكنولوجيا موجودة بطريقة 
عبارة عن التطبيق الصناعي أو التجاري للاختراع أو يمكن تعريفه على أنه منتجات أو عمليات إنتاجية موجودة 

  (52، صفحة 2.08زواوي، ) .أو لنقل التكنولوجيا
 يقصد به وضع أفكار جديدة غير تقليدية موضع التطبيق الفعلي في الممارسات التسويقية وقد  الإبداع التسويقي

يصب على إحدى مجالات التسويق كانت خدمة أو سلعة أو توزيع او ترويج أو على كل العناصر في آن واحد 
 الدخول فيإيجاد فرص جديدة في للبيع من خلال  اللمنظمة، أهمهوبالتالي فالإبداع ذنا بدوره يحقق عدة مزايا 

  (22، صفحة 2.00تدارنت، ) .المنظمةاسواق جديدة وبالتالي تحسين صورة 

 يقصد به ا هود المبذولة من قبل الم سسة لتطوير منتجات في شكل سلع  الإبداع الإداري أو التنظيمي
جديدة لها ويشمل كذلك جهود الم سسة في تطوير  استخداماتوخدمات جديدة أو تحسينها أو إيجاد 

الاساليب الإدارية والتنظيمية الموجودة أو إدخال أساليب إدارية وتنظيمية متطورة وسوف يتم دراسة ذذا النوع 
  (.02، صفحة 2.20رابح، ) .فصيل لاحقابالت

 ومراحل الإبداع ععناصر، دواف: المطلب الثاني

الذي نتج عنه العديد من  رالمعرفي، الأميتميز العصر الحالي بالتغيرات المتسارعة وثورة المعلومات والانفجار     
دفع الباحثين في المجال على التفكير في إيجاد حلول سريعة لها ومن خلال ذذه  امم المنظمات،المشكلات التي واجهتها 

 :كالاتيالدراسات تم التوصل إلى العديد من ا وانب المتعلقة به نذكر أهمها  
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 الإبداع رعناص: أولا

  :يمكن ذكرذا كالتاليإن للعملية الإبداعية عناصر أساسية لا يمكن التحدث عن الإبداع إلا بتوفرذا وبهذا       

ذذه الفكرة بوصفها عنصر مهم من عناصر الإبداع في توظيف  دتتجس :بالمشكلاتلإحساس ا .0
القدرات العقلية للفرد وما يمتلكه من معارف وخبرات ومهارات والمشكلات التي يمكن أن تكون موضع 

  (دشتي، بدون تاريخ) .بسببهامعا ة وبغرض الوصول إلى حلول مبدعة 

أنه لا يكرر أفكار المحيطين به ويقصد أنه   يأصيل، أبها أن الشخص المبدع ذو تفكير  دويقص :الاصالة .2
درجة أصالة  تالتقليدي، زادكلما زادت الافكار ا ديدة وقلت درجة شيوعها وخروجه عن النمط 
أن تكون مفيدة  طالآخرين، بشر الفكرة وإتيانها بحلول للمشكلة بطريقة مختلفة عن تلك التي يفكر بها 

   (00، صفحة 0558الطيب، ) .وعلمية وعملية

وتحدد الطلاقة بعدد وكمية ما يعطي الشخص من نوع معين من المعلومات خلال فترة  ستقا :الطلاقة .2
أن تكون ذذه الأفكار  طمعين، شر زمنية محددة ويقصد بها إنتاج أكبر قدر من الأفكار حول موضوع 

. لفظية، فكرية، التداعي، التعبير: أنواعهاجديدة ونادرة ولم يسبق إليها أحد ويمكن تحديد أربع من 
 (27، صفحة 2.05صارم، )

تكون أفكار متنوعة في جوذرذا وان لا يتصلب حول نوعية واحدة من الحلول او يقف عند  نأ :لمرونةا  .2
 ريقة واحدة لإيجاد ذذه الحلول فيلزم التغيير باستمرار في المعنى أو الاستعمال أو إستراتيجية العمل أو 

 .يف ليس بالكمأن المرونة تتعلق بالك يللهدف، أالتغيير في اتجاه التفكير الذي يعني تفسيرا جيدا 
  (.2، صفحة 2.00جمال، )

تبدأ من  ةالناس، فالعمليالإبداع والابتكار لا يكون له قيمة إلا من خلال فائدتها وقبولها بين  نإ :القبول .0
خرين من خلال الفرد وتنتهي إلى المجتمع أي انه لابد للفكرة التي ولدت في ذذن المبدع ان تصل إلى الآ

  (02، صفحة 2.00بلال، ). إنتاجه الإبداعي
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 :ومن خلال ما سبق يمكن سوف يمكن تلخيص عناصر الإبداع في الشكل التالي

 عناصر الابداع(:6 )رقم الشكل

 

 

   

 

 

 

 

 (.20، صفحة 5..2سليم أبراذيم، ) :المصدر

وتمثلت في الطلاقة والمرونة والأصالة  مجموعة من الصفات التي لابد من توفرذا في الفكرة المبدعة السابق الشكل وضح     
 .باعتبار أن خلو العملية الإبداعية من ذذه العناصر ي دي إلى المساس بقيمتها وجودتهاوغيرذا 

 الإبداع عدواف: ثانيا

الإبداع لا يتجلى في كونه عملية إنتاج أفكار او كشف حقائق جديدة لم تكن من قبل فقط بل تعدى ذلك فأصبح      
من أساليب العمل خاصة والحياة عامة فلا بد من وجود العديد من الدوافع التي توجهنا للاندماج في عملية الإبداع فما 

 ترى؟ذي تصنيفات ذذه الدوافع يا 

 

 

 

 

 

 عناصر الإبداع المخاطرة

 الأصالة المرونة

 الحساسية

 الطلاقة

 التحليل
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 (20-22، الصفحات 2.02أسامة، )  :داخليةدوافع ذاتية  ( أ
 الحماس في تحقيق الأذداف الشخصية. 
 الرغبة في التجريب في أكثر من مجال. 
  ومعنويةتحقيق مكاسب مادية. 
  عاليةالرغبة في المساهمة بقيمة مضافة. 

  (02، صفحة 2.00جمال، ) :دوافع البيئة الخارجية ( ب
  الم سساتالتصدي للمشكلات والتهديدات المحيطة التي تواجها . 
 ى التقدم والازدذار واقتناص الفرص1الحاجة إل. 
 صنع الأحداث ومجاراة التغير المتسارع. 

 (07، صفحة 2.00جمال، )  :الدوافع المادية والمعنوية ( ت

 الحصول على مكافآت مالية. 

 الحصول على التقدير والثناء والسمعة. 

 الحصول على مرتبة وظيفية مرموقة. 

 الحصول على درجة علمية راقية. 

  الإبداع لمراح: ثالثا

للإبداع خمسة مراحل مدخلا فيها  إنمن قال  مالإبداع، فمنهاختلف العلماء والمتخصصون في تحديد عدد مراحل       
مرحلة الاذتمام ومنهم من اعتبر أن ذذه المرحلة تدخل في مرحلة الإعداد ومنه سوف يتم ذكر مراحل الإبداع على النحو 

 :التالي

ذذه المرحلة يتم تحديد المشكلة وتفحص جميع جوانبها وتجمع المعلومات  في: أو التحضيرمرحلة الإعداد  .0
ة من الذاكرة ومن القراءات ذات العلاقة ويرتبط بعضها ببعض بصورة مختلفة يمكن من خلالها والمهارات والخبر 

  (28، صفحة 2.05قريقة و بوعزة، ) .تناول موضوع الإبداع أو تحديد المشكلة
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وتتداخل خلالها العوامل (العقل)تتفاعل الأفكار في المجال الفكري للمبدع افيه :الاختمارمرحلة الاحتضان أو  .2
ينتج عنه حالة من المخاض الفكري وتقفز بعدذا  االمبدع، ممالشعورية واللاشعورية في شخصية ذذا الفرد 

، صفحة 2.20رابح، ) .باختيار أفضلها لتشغيلها في صنع قرار إبداعي حول موضوع بحثه الإبداعات فيقوم
025)  

المفاجئ بزوغها  ا ديدة أوانبثاق الإبداع أي اللحظة التي تولد فيها الفكرة  نوتتضم :البزوغمرحلة الإشراق أو  .2
 (220، صفحة 2.07سعيد و شعيب، ). ت دي إلى حل المشكلة التي

يتعين على الفرد المبدع أن يختبر الفكرة المبدعة ويعيد النظر فيها ويعرض جميع  اوذن :الإثباتمرحلة التحقق أو  .2
 (00، صفحة 2.08برباخ، ) .أفكاره لتقييم وذي مرحلة التجريب للفكرة ا ديدة المبدعة ودراسة مضاعفاتها

 حول الإبداع الإداري تياعموم: المطلب الثاني

إن أي منظمة لا تضع الإبداع الإداري ذدفا أسمى من أذدافها سيكون مصيرذا الانهيار والتردي مما يجب على        
أصبحت العديد من المنظمات الرائدة  دالقديمة، فقالمنظمة أن تغرس في عقول موظفيها ثقافة التجديد والبعد عن الأنماط 

بالمائة من التجديد في نهاية الموسم وذذا يدل على أنه جزء لا يتجزأ من ذذه  2تشرط على موظفيها المساهمة في نسبة 
 .المنظمات

 الإبداع الإداري ممفهو : أولا

الإبداع وتشجيع كل ماذو جديد ويجب أن يتوفر إن خلق مناخ إبداعي في المنظمة أمر ممكن ولكن يتطلب أشخاص ي منون بتبني      
 .على مستوى ذذه البيئة مجموعة من المكونات التي تساذم في تطبيق المعارف ا ديدة وتحقق النتائج المرجوة
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 تعريف الإبداع الإداري ( أ

تعريف محدد لمفهومه ونجد يعتبر الإبداع الإداري أحد سبل التجديد والتغيير الذي لم يتفق الباحثون والعلماء على  
 :من بينها

الإبداع الإداري ذو مجموعة الأفكار والممارسات التي يقدمها المديرين والعاملون التي تقضي إلى إيجاد عملية إدارية 
توفيق و ) .خدمة للمجتمع والدوائر وأكثرأذداف الشركات والم سسات  في إنجازو رق وأساليب أكثر كفاءة وفاعلية 

  (02، صفحة 5..2توفيق، 

على أنه مجموعة التغيرات التي من الممكن أن تحدث على الهيكل والعملية والسلوك التنظيمي وعرفه عاكف لطفي 
، صفحة 2.00عاكف، ) .أو ذو عملية الاستثمار لتلك الافكار ا ديدة والعمل على تطويرذا وتطبيقها داخل المنظمة

22)  

وعرف أيضا الإبداع الإداري على أنه البناء التنظيمي والقواعد والأدوات والإجراءات وإعادة تصميم العمل بجانب 
سيد ) .النشا ات الإبداعية التي تهدف إلى تحسين العلاقات بين الأفراد والتفاعل فيما بينهم لتحقيق الأذداف المرجوة

 (02-00، الصفحات 8..2عبد، 

الأداء  وتنميةالإداري بالمفهوم العام ذو القدرة الوصول إلى أساليب وأفكار جديدة ومغايرة تسهم في رفع  والإبداع
ت جوذرية في  رق الإداري داخل المنظمة ويعد الإبداع الإداري محاولة التعبير عن فكر متطور يسعى لإحداث تغيرا

  (87، صفحة 2.08حريزي، ) .وأساليب العمل الإداري  علها أكثر سهولة وكفاءة وفعالية

ومن التعريفات السابقة يمكن تعريف الإبداع الإداري على أنه مجموعة من العمليات والقواعد التي تساذم في 
الذي ينتج عنه  رأفكارذم، الامخلال توفير المناخ الملائم لهم وتمكينهم في ممارسة  المنظمة منتحسين أداء الأفراد داخل 

أفكار جديدة وأساليب عمل غير مألوفة تساذم في تحسين الوضعية الإستراتيجية للمنظمة وتساعدذا في مجابهة التغيرات 
 . البيئية المتسارعة
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 أهمية الإبداع الإداري ( ب

الإبداع الإداري إلى كونه وسيلة للتطوير والتجديد والإتيان بطرق وأساليب جديدة تساعد وتساذم ترجع أهمية    
  :في حل المشكلات القائمة بطريقة حديثة ومن بين مظاذر أهميته نذكر

  يحتل موقع القلب في ممارسة أنشطتها  هالنجاح، كونيعتبر جزء لا يتجزأ من ثقافة أي منظمة تسعى إلى
 .وعملياتها

  إن الإبداع الإداري يخلق المناخ الملائم الذي يمكن المنظمة على تطوير منتجاتها ا ديدة لإشباع حاجات
 .من جهة أخرى إليها المنظمةالعملاء في السوق من جهة والقدرة على تحقيق أذداف النمو التي تسعى 

(Asia & Hadi Abdel, 2021, p. 89) 
  ي دي إلى تسهيل العمليات الإدارية التي تمكن المنظمة من الاستمرار ومواصلة عملها وإيجاد الحلول

 .وفعاليةالإبداعية للمشكلات التي تواجهها بكفاءة 
  يساذم في تحسين جودة المنتجات والخدمات التي تقدمها للجمهور المستفيد من الخدمة وزيادة مدخلاتها

 .المالية
 الاساسي لخلق فرص عمل جديدة ودعم القدرة التنافسية ومن ثم تحقيق الريادة في المنظمات  يعتبر الحافز

 .المبدعة
  يساعد المنظمة على التكيف والتفاعل مع كافة المتغيرات البيئية المحيطة بها وتحسين إنتاجياتها والارتقاء

 .بمستوى أدائها وأداء العاملين فيها
  ومقترحات وأفكار وأساليب عمل جديدة الأمر الذي ينجم عنه بروز برامج يعمل على إيجاد اكتشافات

 (2-0، الصفحات 2..2نديم و نديم، ) .وخدمات خارج أنشطة المنظمة الرئيسية
  عن التجديد حسن استغلال الموارد البشرية والاستفادة من قدراتهم عن  ريق إتاحة الفرصة لها في البحث

عماد يونس، ) .في مجال العمل والتحديث المستمر لأنظمة العمل بما يتفق مع المتغيرات البيئية المحيطة
 (22، صفحة 2.02
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 الإبداع الإداري ومستوياته تمكونا: ثانيا

مكونات الإبداع الإداري التي من شأنها أن تساذم في عملية بزوغ لا يمكن توليد الأفكار الإبداعية ا يدة إلا بتوفر     
الأفكار عبر مستوياتها الثلاث مما ينتج عنه الحل النموذجي للمشاكل التي تعاني منها المنظمة ومن ذنا يمكن تحديد 

 :مكونات الإبداع الإداري ومستوياته

 مكونات الإبداع الإداري ( أ

 :مكونات أساسية وذي كالآتي يتكون الإبداع الإداري من ثلاث   

  امتلاك القائد الإداري لهذه المهارات تمكنه من الخروج عن النطاق  نإ :الإبداعيمهارات التفكير
التقليدي في التفكير وتجميع أكبر قدر من الأفكار ا يدة والمتنوعة الغير المتوقعة وذلك من أجل التحديد 

 .الدقيق للمشكلة والاقتراب منها بالإضافة إلى أنها تجعل القائد أكثر حساسية بالمشكلات

 على المعرفة والفهم وذي تمثل الخلفية التي تمكن القادة الإداريين من الوصول إلى الحلول  لتموتش: الخبرة
أن ذذه  ةالعمل، بالإضافالخلاقة والتي تجعل أفكارذم أكثر قوة وتدفع الآخرين إلى تبني رؤية القائد في 

تعد مكون أساسيا من  فإن الخبرة كقرارات، لذلالأفكار المعرفة تساعدذم في حياتهم المهنية كصناع 
من  ا ديدة، بدلاأن عدم تواجدذا تدفع القادة إلى قتل الافكار  ثالإداري، حيمكونات الإبداع 

 .تدعيمها لأنهم ينظرون إليها نظرة الشك وأنها إذدار ومضيعة للوقت

 لمشكلة من الإبداع سلوكا مكثفا من القائد ويتمثل في الرغبة في الوصول لحل الامثل ل بيتطل: الدافعية
إلى ان الدافع ذو الذي يحرك اداء القائد ويساعد على استمراره  ةالفرص، بالإضافخلال استغلال 

  (22، صفحة 2.08بايزيد، ) .يقصدذاويوجهه نحو الغاية التي 

   

 

 

 



ــ :الأولفصل ال ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ  الإطار النظري للمسار الوظيفي والإبداع الإداري ــــــــ

 
18 

 

 :والشكل التالي سيوضح العلاقة بين المتغيرات السابقة    

 مكونات الابداع الاداري(:7)رقم الشكل 

 
 (22، صفحة 8..2عزة جلال، )  :المصدر

 ببعضهاأن ذناك ثلاث مكونات للإبداع الإداري مرتبطة  حالمكونات، يتضكيفية تفاعل ذذه  الشكل أعلاه يوضح    
البعض ونقص أي واحدة منها ي ثر على القدرة الإبداعية للقائد والأعضاء ايضا مما يستلزم توفرذا جميعا للوصول إلى 

 .الأذداف المسطرة ونتيجة ذات جودة أفضل

 مستويات الإبداع الإداري ( ب

على مستوى الفرد  إبداع كالمنظمات، فهناداخل  الإبداع الإدارييمكن التمييز بين ثلاثة أنواع من مستويات     
 :وإبداع على مستوى ا ماعة وإبداع آخر على مستوى المنظمة ككل

 الإبداع على المستوى الفردي -0

وذو الإبداع الذي يتم التوصل إليه من قبل أحد الأفراد بحيث يكون لدى العاملين عملية إبداعية لتطوير          
أو من خلال خصائص مكتسبة كالمثابرة والمرونة وحسب درجة العمل وذلك من خلال خصائص فطرية كالذكاء والموذبة 

، صفحة 2.00بلال، ). المخا رة والقدرة على التحليل وحل المشكلات وذذه الخصائص يمكن التدريب عليها وتنميتها
020) 
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أو ذو قدرة الفرد على التفكير وتوليد الأفكار ا ديدة الغير مألوفة وإظهار الأصالة وا دة في الشيء المبدع لضمان     
  (Anna, 2013, p. 45)  . استمراريته

 :ومن بين السمات التي يتميز بها ذذا المستوى من الإبداع نذكر منها   

 مجموع المعارف والمكتسبات التي حصل عليها الفرد من خلال قراءاته وممارساته للأحداث  يوذ :المعرفة
 (.2، صفحة 2.00تدارنت، ) .والأعمال

 المبدع ليس بالضرورة عالي الذكاء ولكنه يتمتع بالقدرات التفكيرية القادرة على تكوين  نالإنسا :الذكاء
 (02، صفحة 2.00بديسي، ) .علاقات مرنة بين الاشياء

 المبدع بروح المخا رة والاستقلالية والمثابرة والدافعية والانفتاح على ماذو جديد  فيتص :الشخصية
، صفحة 2.00بديسي، ) .والقدرة على التسامح والفكاذة وأحيانا يكون من الصعب التعامل معه

02) 
 الإبداع على مستوى الجماعة -0

ا ماعي يفوق كثيرا الإبداعات الفردية للأعضاء  عذو الإبداع الذي يتم تحقيقه من قبل ا ماعة، فالإبدا          
وذلك نتيجة للتفاعل فيما بينهم وتبادل الرأي والخبرة ومساعدة بعضهم البعض وغيرذا ولا شك فإن التحديات الكبيرة 

 :مل المبدعة ويتأثر إبداع ا ماعة كما ونوعا بالعوامل التاليةالتي تواجهها المنظمات المعاصرة تتطلب تطوير جماعات الع
 (.5، صفحة 2.08حريزي، )

  فالالتزام بالتميز والتفوق في الأداء يشجع على خلق مناخ يسمح للأفراد  الأداءالالتزام بالتميز في
 .بشكل مستمربتقييم إجراءات العمل والعمل على تحديثها 

  المختلفة من حيث ا نس تنتج حلولا أفضل من أحادية ا نس ةا ماع :الجماعةجنس. 
  الإبداع كلما ازداد عدد أعضاء ا ماعة ديزدا :الجماعةحجم. 
  استعدادا وحماسا ونشا ا للعمل من ا ماعة الأقل تماسكا أكثرالمتماسكة  ةا ماع :الجماعةتماسك . 
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 مستوى المنظمةالإبداع على  -2

ذو ناتج ا هد التعاوني  ميع اعضاء المنظمة والذي تتميز فيه المنظمة للاتجاه الميداني والميل نحو الممارسة          
، 2.08بلفروم، ) .والتجريب وتشجيع المبدعين وتوجيههم وعليها أن تجعل الإبداع أسلوب عملها وممارساتها اليومية

 (27صفحة 

ولكي يتحقق الإبداع في المنظمات يجب عليها ان تتبنى وتستخدم نشا ات داعمة وتأتي به من خلال الافراد العاملين  
في المنظمة يمكن أن يتحقق من خلال بعض العناصر ا وذرية نذكر  علديهم، فالإبدا في المنظمة أو من خلال تنمية ما 

 : منها

 دف والاذتمام به والسعي من لأجل تحقيقهوضع اله. 
 التشجيع على اكتساب وامتلاك المعرفة. 
 الاعتماد على سياسة التحفيز والتمكين والتدريب. 
  كيز إدارة المنظمة على البحث والتجريبتر. 
  (70-.7، الصفحات 2.00عاكف، ) .البشريةزرع سياسة المنافسة والتحدي في نفوس الطاقات 

 الإبداع الإداري وأهم مقومات نجاحه تمعوقا: ثالثا

ذناك مجموعة من المعوقات التي تواجهها المنظمات وتختلف حسب ظروف كل منظمة ومن أجل تفادي او معا ة      
  :على المنظمات إتباعها سوف يتم التطرق إليها في ذذا ا زء التي يجبذذه المعوقات ذناك مجموعة من المقومات 

 معوقات الإبداع الإداري ( أ

الإبداع الإداري بالمنظمات يتأثر بجملة من العوامل التي تفرض على القادة الإداريين مس ولية كبيرة في توفير المناخ  
 . الملائم للعملية الإبداعية
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 (222، صفحة 2.00جمال، ) :أذم المعوقات الفردية للإبداع الإداري مايلي نم (:الفردية)معوقات شخصية .0
 الخوف من الفشل والمخا رة. 
 اعتقاد الفرد أنه ليس مبدعا. 
 إحساس الفرد أنه بلا أهمية في المنظمة وشعوره بأنه لا قيمة له. 
 الخوف من تحمل المس ولية. 

، 2.00توقر، ) :ممارسات المدير الغير سليمة في المنظمات الاقتصادية على لوتتمث :المديرمعوقات من قبل  .2
 (.7صفحة 
 بنوع من الشك لأنها جديدة وصادرة من  النظر إلى الأفكار ا ديدة الصادرة من المستويات الدنيا

 .المستوى الأدنى
  بحرية والامتناع عن المديح وإشعار العاملين بأنه يمكن فصلهم في أي وقتالنقد. 
  النظر إلى معرفة وتحديد المشكلات على أنها علاقة فشل وعدم تشجيع الأفراد على إ لاعه على

 .العملالمشكلات التي توجد في 
  صورة مفاجئةباتخاذ القرارات المتعلقة بإعادة التنظيم والتغيير بسرية وإعلانها للعاملين. 
  من قدرتهم والتهديد بالفصل في حال عدم إنجاز  أكثرتكليف العاملين في المستويات الدنيا بمهام

 .القرارات بسرعة
مستوياتها، عملية الإبداع الم سسة تقديها مجموعة من العوائق التنظيمية وتغلغل في  نإ :التنظيميةالمعوقات  .2

، 2.00بديسي، ) :ديدة وجمودذا من أذم ذذه المعوقات مايليالذي ي خر ويكبح ظهور الأفكار ا  رالأم
 (28صفحة 
  القادة يحافظون على الوضع القائم ولا يرغبون في تحمل المخا رة  ضبع :المألوفةالإبقاء على العادات

أو الدخول في مراذنات تتطلب مستوى عال من ا هد ويغلب على الصفة القيادية في ذذا الإ ار 
خاصية الخوف من المجهول وباعتبار الإبداع يتطلب قدرا من تحمل المخا رة فإن السلوك ضمن التصرفات 

 .الإبداعالقديمة يتناقض مع 
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  بها تبني شعارات أو مقولات تهيئ الآخرين لقبول واقع ساكن غير متغير ومثال  دونقص :السابقةالأحكام
بالإمكان أفضل مما كان وعادة ما يكون مثل ذذا النوع من الأحكام لصالح القياديين  سلي: الشعارذلك 

 .وخدمة مصالحهم وبذلك يصبح الإبداع تهديدا لسلطتهم ومكانتهم
  التحديث بمختلف مستوياته يتطلب كسر ا مود والانتقال إلى موقع جديد ومما لا  نإ :والكسلالجمود

شك فيه أن التجديد يقود إلى التوسع في النشاط أو العمليات أو السلعة أو السوق وذو بدوره يتطلب 
يادة المنظمية فإن فرص عزما وموازيا للمس وليات والمهام وفي حالة عدم وجود الدافع أو الرغبة لدى الق

 .الإبداع تكاد تكون مستحيلة
  يمتلك الكثير من القادة حماسا للإبداع ولكن قدرتهم  دق: الفكرةالقصور وعدم القدرة على إظهار

أن ولادة الفكرة لا تكفي للوصول إلى الإبداع وإنما عرض الفكرة في ضوء أسبابها  ذمحدود، إللتعامل معها 
ذي يتطلب سعة فكرية وإدراكية مميزة وربما تكون الفكرة موجودة في ذذن القائد وفروضها ونتائجها وال

 .ولكنه لا يملك ا رأة على إ لاقها خوفا من النقد الذي قد يواجهه
  توافر الفكر الإبداعي والقدرة على الإبداع والرغبة في تقديم ا ديد والتخلي عن  نإ :الفرصةغياب

أن الإبداع على ذذا الأساس ذو  ذا ديدة، إالفرصة التي تطرح فيها الفكرة الأنماط القديمة يتطلب توافر 
 .حصيلة تفاعل القدرة والرغبة والفرصة وإن فقدان إحداهما ي ثر على نتيجة حصول الإبداع

  بيئة العمل اليومية على العملية الإبداعية للأفراد فالفلسفة ا يدة التي  رتأث :الإبداعيةعدم توافر البيئة
نتهجها الإدارة في التعامل مع العاملين والنظرة الإيجابية من قبل الإدارة نحوذم ت دي على بناء علاقات ت

ينتج عنه المزيد من البذل والعطاء  االوظيفي، ممجيدة وذذا ي دي على تحقيق درجة عالية من الاستقرار 
بسيط إجراءات العمل وقتل ا مود من قبل العاملين وبالتالي إ لاق القدرات الإبداعية لديهم كما أن ت

 .والروتين سي ديان ايضا على ذذه النتيجة والعكس صحيح
 :مقومات ارتقاء الإبداع الإداري ( ب

أنها تدفع وتوجه القدرات  ثإيجابية، حيوذي مجموعة من العوامل التي ت ثر على الإبداع الإداري بطريقة          
 :الإبداعية نحو التجديد المستمر ويمكن تحديد ذذه العوامل في النقاط التالية
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  الفلسفة ا يدة التي تنتهجها الإدارة في التعامل مع العاملين والنظرة الإيجابية من قبل  نإ :العملبيئة
إلى بناء علاقات جيدة بيين الإدارة والعاملين وذذا ما ي دي على درجة جيدة من  ينحوذم، ت دالإدارة 

ي دي على مزيد من البذل والعطاء من قبل العاملين و لق قدراتهم الإبداعية الذي  االوظيفي، مالاستقرار 
 .بدوره يقتل ا مود والروتين

  ل إلى خلق بيئة االمج حالعاملين، يفس التعامل الذي يقوم على المحبة والتعاون بين نإ :العملجماعة
تنظيمية إبداعية والعكس صحيح وذنا يبرز دور القائد في توفير ذذه البيئة من خلال خلق التعاون البناء 

 .بين العاملين
  الاتصالات المباشرة بين الرئيس والمرؤوس في مناقشة أمور العمل لها دور م ثر  نإ :الإداريةالاتصالات

 .على الإبداع
  الطريقة التي يتم بها صنع القرار ودرجة الرضا التي يحققها القرار للعاملين ومدى  نإ :القراراتاتخاذ

عوامل تتيح للعاملين استخدام قدراتهم الإبداعية من جهة ومن جهة أخرى  اصنعه، جميعهمساهمتهم في 
 (02ة ، صفح2.08برباخ، ) .القرارتدعيم فاعلية 

  تصمم  يالمتخصصة، فهبالنشا ات  للقواموحدات  بتصميمالمنظمة  قيام وذ :الوظيفيالتخصص
ذات بيئة تشغيلية ملائمة للمراحل المختلفة من العملية الإبداعية مثل إنشاء وحدات  تنظيميةوحدات 

الطريقة الأكثر شيوعا من بين إستراتيجيات الإبداع الإداري  التخطيط وتعتبرالبحث والتطوير أو جماعات 
والتي تسعى من خلالها المنظمات إلى إيجاد أعمال إبداعية تغطي مساحات تنظيمية صغيرة نسبيا ولا 

 (022، صفحة 2.02رمضان، ) .تكون جذرية
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 السابقة لهما  تتطوير المسار الوظيفي والإبداع الإداري، الدراسا ةعلاق: المبحث الثالث

في ظل تناولنا للجوانب الأساسية للمفاذيم الدراسة في المبحثين السابقين وعليه سوف نتناول في ذذا المبحث العلاقة      
 رح  عتحقيق الإبداع الإداري، م بين اساليب تطوير المسار الوظيفي والإبداع الإداري وأثر المدخل الفردي والتنظيمي في

 .بعض الدراسات السابقة العربية والأجنبية المتعلقة بالمسار الوظيفي والإبداع الإداري

 تطوير المسار الوظيفي والإبداع الإداري ةعلاق: المطلب الاول    

الذي ي دي إلى تحسين الأداء تطوير المسار الوظيفي يساعد الفرد على تصميم أذدافه وتعزيز مهاراته الأمر  إن       
 .وتحقيق الإبداع الإداري وكل ذذه الأمور سوف نتناولها في ذذا المطلب

 أساليب تطوير المسار الوظيفي في تحقيق الإبداع الإداري ةعلاق: أولا   

تطوير المسار الوظيفي ذو  بترتبط العلاقة بين أساليب تطوير المسار الوظيفي والإبداع الإداري بشكل كبير، فأسلو        
العملية التي تسمح للفرد بتحديد أذدافه الوظيفية وتطوير مهاراته ومعارفه لتحسين أدائه والوصول إلى مركز أعلى في الهرم 

 .الوظيفي في مساره الوظيفي

ف المختلفة في ومن جهة أخرى يمكن تعريف الإبداع الإداري على أنه القدرة في استخدام الأفكار والمهارات والمعار 
 .العمل وذذا لإعطاء خيارات متنوعة وحلول جديدة وفعالة لمواجهة التحديات التي يواجهها الفرد والمنظمة

يتم  ثوعليه يمكن القول إن أساليب تطوير المسار الوظيفي تساذم في تعزيز الإبداع الإداري عند الفرد، حي
باستمرار الأمر الذي يعطي المنظمة الأسبقية في الاعمال مما يساذم تشجيع التطوير الذاتي والوظيفي والبحث عن ا ديد 

 . في نجاحها وتطويرذا وتعزيز أدائها العام

 تحقيق الإبداع الإداري يف( تخطيط المسار الوظيفي)المدخل الفردي  رأث: ثانيا    

يقوم الفرد بتحديد مسار  اترتبط العلاقة بين تخطيط المسار الوظيفي والإبداع الإداري بطريقة مباشرة وحاسمة، عندم         
 .يمنحه قدرة على الإبداع والتفكير الإبداعي اوظيفي واضح ومحدد ويعمل جاذدا على تحقيقه، فهذ
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 هوالمراحل المطلوبة لتحقيق ذذا المسار، فإنعندما يكون لدى الفرد رؤية واضحة لمساره الوظيفي ويدرك الخطوات 
على ذلك  ةيصبح بمثابة الر ائد الذي يمتلك الرغبة والقدرة على توجيه كل  اقاته الإبداعية نحو بلوغ ذذا المسار، علاو 

الفرد في تطوير مهاراته وتوجيه إمكانياته  ديساع( الترقية، التدريب، الحوافز)فإن تطوير المسار الوظيفي من خلال أساليبه 
 .ومواذبه نحو بلوغ الهدف المرجو

 تحقيق الإبداع الإداري يف( إدارة المسارات الوظيفية)المدخل التنظيمي  رأث: ثالثا    

يساذم تحديث المهارات والتدريب  ثتعتبر عملية إدارة المسارات الوظيفية من العوامل المحفزة للإبداع الإداري، حي 
الدوري في توسيع رؤية الموظفين وزيادة خبراتهم مما يجعلهم أكثر قدرة على التعامل مع المشكلات المتعلقة بعملهم والبحث 

 .عن حلول جديدة لتحسين أدائهم

رات المطلوبة من تعليم حيث تساذم إدارة المسارات الوظيفية في إعداد الفرد لمراحل المسار الوظيفي وتحديد المها
وتدريب وتحديد الوقت الزمني لعبور كل مرحلة الأمر الذي يعطي الفرد لمحة عن مساره الوظيفي ويدفعه لبذل جهد أكبر 

 .لبلوغ المرحلة القادمة في أقصر وقت ممكن

 السابقة للمسار الوظيفي والإبداع الإداري تالدراسا: المطلب الثاني 

اء قراءة استطلاعية لبعض الدراسات السابقة المتاحة مما ساعدنا على تحديد منهجية ونموذج قام الباحثين بإجر      
كما ساعدتنا ذذه الدراسات في التحديد الدقيق للمتغيرات التي يجب (الاستبيان)الدراسة وتحديد أداة البحث المتبعة

 : الدراسات التاليةدراستها ميدانيا والفهم ا يد للموضوع والإلمام به ويمكن توضيحها في 
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 السابقة العربية تالدراسا: أولا   

إدارة علوم التسيير تخصص  ستر أكاديمي فيمقدمة في إ ار نيل شهادة الما ةدراس :الأولىالدراسة  .أ 
 :بعنوان بايزيد أمال ، من إعداد الطالبة2.07/2.08محمد بوضياف بالمسيلة بجامعة  الاعمال

 (2.08بايزيد، ) .الإبداع الإداري دراسة حالة مديرية قطاع الحماية المدنية المسيلةدور القيادة التحويلية في 

التعرف على مفهوم القيادة التحويلية كمدخل حديث،التعرف على العلاقة بين القيادة ذدفت ذذه الدراسة إلى  
ممارسة أبعاد القيادة التحويلية وتأثيرذا في خلق الإبداع الإداري لدى أفراد التحويلية والإبداع الإداري ،التعرف على مدى 

 الاستبيانوقد استخدمت  الوصفي والتحليليذذه الدراسة على المنهج  اعتمدتمديرية قطاع الحماية المدنية بالمسيلة ،
ية التخلي عن  رق التفكير القديمة وتبني وتم التوصل إلى أن القيادة التحويلية تركز على قدرة القائد بإقناع مرؤوسيه بأهم

لحل المشاكل التي تواجههم واعتبار أن الإبداع الإداري ذو خلق أو تحسين أساليب وأفكار جديدة جديدة   رقا إبداعية
 تساعد على إنجاز عمليات  إدارية بطرق جديدة وتقديم برامج تطويرية للعاملين تحفز على استثمار كافة قدراتهم وتوجيهها

 .نحو أذداف المنظمة

 للمرؤوسينعلى ذذا القطاع أن يزيد من التحفيز المعنوي  بيج :الاقتراحات التي جاءت بها الدراسةوكانت  
يجب على مديرية القطاع أن تقوم بتكوينات خاصة بالتنب   اوفعالية، لذلأنه عامل يساعد على إنجاز الأعمال بأكثر دقة 

 .البشريةالذي ي دي إلى تقليل الأخطاء والأخطار التي تواجه الأرواح  ربالمشاكل، الأم

فايزة دراسة مقدمة في إ ار نيل شهادة الدكتورة في تسيير الموارد البشرية أعدتها الطالبة  :الدراسة الثانية .ب 
 :بعنوانبوراس 

 (2.00فايزة، )حالة مجمع صيدال  ةإدارة الموارد البشرية ودورها في تخطيط المسار الوظيفي للكفاءات، دراس

إلى التعرف على أهمية تخطيط المسار الوظيفي للكفاءات وتحديد متطلبات تخطيط المسار  ذدفت ذذه الدراسة      
 .الازمة لنجاحهالوظيفي للكفاءات وكذلك محاولة تحديد المعيقات التي تصادف تخطيط المسار الوظيفي وتقديم التوصيات 

 والمنهج الاستقرائيللإجابة على الأسئلة التي  رحت في الإشكالية  المنهج الوصفي التحليليتم الاعتماد على      
 .لاختبار الفرضيات بإثباتها أو نفيها
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 :تم التوصل إلى النتائج التالية

 الاعتماد على الترقية لشغل المناصب الشاغرة وتكون على اساس الأقدمية. 
  جود علاقة  رديه بين التخطيط المسار الوظيفي والحوافزو. 
 كلما زادة ثقة الكفاءات فيما بينهم وشعورذم بالعدالة زاد الرضا الوظيفي. 

 :وكانت التوصيات كالتالي

 ضرورة الاذتمام أكثر بتطوير الكفاءات ووضع برامج تدريبية تساعدذم على تطوير ذاتهم. 
 ع الموارد البشرية على بذل جهد أكثرتوفير حوافز مادية ومعنوية لدف. 
 ضرورة الاذتمام بعملية نقل الموظفين بين الأقسام من أجل اكتساب الخبرة في أكثر من وظيفية. 

 
ذا الطالب أعدعلم النفس والتنظيم  في الدكتورةمقدمة في إ ار نيل شهادة  ةدراس :الثالثةالدراسة  .ج 

  :بعنوان رمضان عمومن

  (2.02رمضان، ) علاقة الأنماط القيادية بمستوى الإبداع الإداري والتطوير التنظيمي للمؤسسات الجامعية 

ذدفت ذذه الدراسة إلى تحديد مستوى الإبداع الإداري للموظفين والتعرف على مستوى التطوير التنظيمي للجامعة    
حيث كانت أهميتها تقوم على التوصل إلى أن الإبداع والتطوير متطلبان أساسيان . والتعرف على النمط القيادي السائد

تواكب التغير المتسارع الذي يشهده العصر الحالي مصيرذا  لأي منظمة كانت عامة أو خاصة وأن المنظمات التي لا
 :التالية التوصل لنتائج والتوصياتفي دراستها مما ساعدذا إلى  الوصفي والتحليليعلى الاسلوب  تالزوال، اعتمد

 توعية وترسيخ مفهوم الإبداع والتغير الإداري فغي أذذان الموظفين . 
 اره من الموارد الأساسية في الإبداع الإداريالاذتمام بالعنصر البشري لبشري باعتب. 
  على القيادة الاعتماد على مبدأ إتاحة الفرص وتفجير الطاقات وتوفير البيئة للازم وتحسيس الموظفين

 .بالانتماء مع قدر عالي من التحفيز المادي والمعنوي
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 :السابقة الأجنبية تالدراسا: ثانيا

 ةإدار : العلوم الاقتصادية تخصصفي الدكتورة دراسة مقدمة في ضمن متطلبات نيل شهادة  الأولىلدراسة ا ( أ
 :بعنوان (Anna, 2013) الاعمال بجامعة لابيرانتا بفلندا لطالبة 

BUILDING ORGANIZATIONAL CREATIVITY – A MULTITHEORY AND 

MULTILEVEL APPROACH FOR UNDERSTANDING AND STIMULATING 

ORGANIZATIONAL CREATIVITY. 
 (.بناء الإبداع التنظيمي متعدد المستويات ومنهج تحفيز الإبداع التنظيمي)          

ذدفت ذذه الدراسة إلى التوسع في البحث عن آليات تطوير الإبداع التنظيمي حيث تم تحديد عدد من العوامل     
الفردية وا ماعية التي ت ثر على الإبداع التنظيمي استخدمت في دراستها المنهج الوصفي والتحليلي وتم الوصول إلى 

 :التالية النتائج

 بداع على المستوى الفردي وا ماعي في المنظمةلتركيز على التحفيز لتحسين عملية الإ. 
  التركيز على تخزين ومعا ة المعلومات ا ديدة الصادرة من كل المستويات وتدريب الفرد على تطبيقها

 .تفقد قيمتها وذذا بالفعل سيحقق عائد إيجابي للمنظمة لكيلا

 وعبد الهادي أسيا يعقوبفي المجلة العالمية للاقتصاد والأعمال للباحثين  لمقا :الثانيةالدراسة  ( ب
 :الخير بعنوان

Knowledge management and its impact on the administrative creativity of service 

organizations in light of the emerging corona virus epidemic crisis SARS-COV19. 

(An applied study on the Islamic Solidarity Bank Sudan) 

لكورونا،دراسة حالة بنك التضامن المعرفة وأثرها على الإبداع الإداري في المنظمات في ضوء أزمة  ةإدار  (
     (Asia & Hadi Abdel, 2021)الإسلامي لسنة 

الباحثة الأسلوب التحليلي والوصفي لضمان  تاستخدم الاستبيان،موظف وزع عليهم  .0تم اختيار عينة من        
 :التالية التوصياتنتائج أفضل حيث تم التوصل إلى أن ذناك نسبة متوسطة من الإبداع الإداري في البنك تم عرض 
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 ارذم ا ديدةوجوب القيادة أن تدعم الموظفين وتمكينهم في تجسيد معارفهم وأفك. 
  إدارة وعقد دورات تدريبية متخصصة في رفع كفاءة العاملين والانتباه لعامل الحوافز المادية والمعنوية وتقبل

  .النقد والاقتراحات لتطوير البنك

 : بالدراسات السابقـة الدراسة الحالية ةعلاق: ثالثا

بحثنا والتي انقسمت إلى قسمين حيث تناول القسم بعد استعراض مجموعة من الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع 
الاول الدراسات العربية وتناول القسم الثاني الدراسات الأجنبية والتي تناولت مواضيع مختلفة صب بعض منها في المسار 

 .الوظيفي والبعض الأخر في الإبداع الإداري فيما جمعت أخرى الموضوعان معا

 :لية فيما يتعلق بأوجه التشابه والاختلاف بين دراستنا والدراسات السابقة وكانت كالتاليوتوصلنا إلى الملاحظات التا     

 :أوجه التشابه ( أ
 تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في تناولها لموضوع المسار الوظيفي من ا انب النظري. 
 لإداري من ا انب النظريتتفق الدراسة الحالية والدراسات السابقة في تناولها لموضوع الإبداع ا. 
  تتفق الدراسة الحالية والدراسات السابقة في المنهج المتبع في الدراسة الميدانية وذو المنهج الوصفي

 .والتحليلي واستخدام نفس أسلوب جمع البيانات
 :أوجه الاختلاف ( ب
 اختلاف المتغيرات بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة. 
  الحالية والدراسات السابقةاختلاف أذداف الدراسة. 
 اختلاف الدراسة الحالية والدراسات السابقة في الإ ارين الزمني والمكاني. 
 اختلاف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في أبعاد ومستويات المتغير التابع وعلاقته بالمتغير المستقل. 

  والمجتمعاختلاف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في حجم العينة. 
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 :خلاصة الفصل

تزرع في نفسه  ثتعد أساليب تطوير المسار الوظيفي الخطوة الأولى الذي تدفع الفرد نحو تحقيق الإبداع الإداري، حي      
الذي يعطي المنظمة الأسبقية في الاعمال  رجديد باستمرار، الأم وثقافة التطوير الذاتي والوظيفي والبحث عن كل ما ذ
 .ظل التغير المتسارع الذي يشهده العصر مما يساذم في نجاحها وتطويرذا وتعزيز أدائها العام، في

 ممباحث، ضقسم إلى ثلاثة  ثالإداري، حيالفصل الأول الإ ار النظري للمسار الوظيفي والإبداع تناول الباحث في    
ثلاثة  الىفيما قسم المبحث الثاني  ،فيها عموميات حول المسار الوظيفيالب رئيسية تم تناول المبحث الاول ثلاثة مط

 .الإ ار النظري للإبداع الإداري مطالب رئيسية ايضا تم توضيح فيها

السابقة أما بالنسبة للمبحث الثالث وضحت مطالبه العلاقة بين تطوير المسار الوظيفي والإبداع الإداري والدراسات     
 .المتعلقة بالمسار الوظيفي والإبداع الإداري

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 :الفصل الثاني
التطبيقي للدراسة الإطار



ــ :الثانيالفصل  ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــــ ــــ ــــ ــــ ــــ  الإطار التطبيقي للدراسة ــــــ

 
11 

 

 تمهيد   

أساليب تطوير المسار الوظيفي من اذم العوامل التي تساعد في تحقيق الابداع الإداري داخل المنظمة وذلك عن  دتع       
انتاجية وفي ذذا و فعالية  أكثرتمكين الموظفين من اكتشاف مهاراتهم وقدراتهم الكامنة وتحفيزذم على العمل بشكل  ق ري

المسيلة وذلك  ةبولاي( ا زائر، سونلغازاتصالات )الاقتصادية  الصدد قمنا بدراسة ميدانية على عينة من الم سسات
وللوقوف على مساهمة اساليب تطوير المسار الوظيفي في تحقيق الإبداع الإداري في المنظمة وذذا عن  ريق التطرق إلى 

 :المباحث التالية

 بالم سسات محل الدراسة فالتعري :الأولالمبحث 

 الدراسة الميدانية تإجراءا :الثانيالمبحث 

 وتحليل بيانات الدراسة ضعر  :الثالثالمبحث 

 الفرضيات راختبا :الرابعالمبحث 
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 محل الدراسة  تينبالمؤسس فالتعري: الأولالمبحث 

  مديرية توزيع الكهرباء والغاز بالمسيلة عامة حول  ةنظر  :الأولالمطلب 

تحديد الهيكل التنظيمي الذي  عبالمسيلة، مفي ذذا المطلب سوف نتطرق الى تعريف مديرية توزيع الكهرباء والغاز      
 :إلا ذذا تحديد مهامها وأذدافها المستقبلية ةعملها، اضافيوضح سير 

 وهيكلها التنظيمي اتعريفه: أولا   

 :تعريفها ( أ

مديرية التوزيع للكهرباء والغاز بالمسيلة تقع في وسط المدينة في شارع ابن باديس وذي عبارة عن بناية بطابقين       
 الفواتير، أماتضم ا هة ا نوبية للمديرية مدخلا رئيسا يتم فيه استقبال الزبائن وتسديد  ثالارضي، حياضافة الى الطابق 

ا هة الشرقية يطل على المجمعات السكانية وذو بمثابة موقف  للمديرية، أمال الرئيسي ا هة الغربية للمديرية تضم المدخ
 .خاص للسيارات والشاحنات الخاصة بالمديرية

 م  0/0575./2.مديرية تابعة للمديرية ا هوية للشرق بقسنطينة كانت اول انطلاقة لها في  02تعتبر من ضمن        

في الكهرباء  ألف 20عدد زبائنها  غتجارية، بلوكالات  7الى  ةغاز، إضافات مقا ع 0ومقا عات كهرباء  0تضم 
 .عاملا 820يصل عدد عمالها الى  ثالغاز، حيألف في  022و

 :هيكلها التنظيمي ( ب

في الشكل التالي سوف يتم توضيح الهيكل التنظيمي الذي ينضم عمل مديرية توزيع الكهرباء والغاز بالمسيلة وذو  
 :كالتالي
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  يلةالهيكل التنظيمي لمديرية توزيع الكهرباء والغاز بالمس(:8 )رقم شكلال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 الموارد البشرية التابع لمديرية توزيع الكهرباء والغاز بالمسيلة مقس: المصدر

 

 

 

 مدير التوزيع

 الامانة مكلف بالاتصال

مكلف بالأمن الداخلي 
 والوقاية

 القانونية نمصلحة الشؤو 

تسيير المنظومة  قسم
 المعلوماتية     

قسم الدراسات وتنفيذ  ادارة الصفقاتقسم 
 الاشغال

 قسم الموارد البشرية

 قسم العلاقات التجارية

 تجارية 7وكالات 

 قسم تقنيات الكهرباء

 كهرباء  5مقاطعات 

 قسم تقنيات الغاز

 غاز 5مقاطعات 

 قسم المالية والمحاسبة

 الخزينة‌المالية شعبةمصلحة 

 الوسائل العامة مصلحة

 

 مصلحة التكوين
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 وأهدافها المستقبلية  اوظائفه: ثانيا

 :تتحدد وظائف وأذداف مديرية الكهرباء والغاز فيما يلي    

  :توزيع الكهرباء والغاز بالمسيلة كالتالي تحدد وظائف مديرية: وظائفها ( أ
 ضمان نوعية واستمرارية الخدمة. 
 استقبال وتوجيه الزبائن. 
 ضمان التوازن بين الطلب والعرض في مجال الطاقة. 
 ضمان امن الاشخاص والمواد التي لها علاقة مع نشاط العمل والتوزيع. 

لمديرية توزيع الكهرباء والغاز بالمسيلة في العناصر يمكن توضيح الاذداف المستقبلية  :أهدافها المستقبلية ( ب
 :الاتية

 انشاء فروع واخذ مساهمات من اجل توسيع مجال نشا ها. 
 المساهمة التموينية المحلية بتغطية كامل التراب الو ني بالطاقة. 
 دعم الاقتصاد الو ني من خلال الاستثمار في ذذا المجال. 
  اته والرفع من اداءهتدريب الراس مال البشري لتنمية خبر. 
 تجسيد شعار خدمة الزبون والتقليل من النزوح الريفي بتقريب الطاقة اليه . 
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 مديرية الاتصالات الجزائرية السلكية واللاسلكية بالمسيلةعامة حول  ةنظر : الثانيالمطلب 

 وهيكلها اتعريفه: أولا

 :تعريفها ( أ

م اي بعد تقسيم قطاع البريد والمواصلات الى م سستين بريد ا زائر  2..2عام المديرية الولائية بالمسيلة تم إنشاء       
بالوحدة العملية للاتصالات الى غاية  2..2واتصالات ا زائر كشركة عمومية ذات اسهم  وقد كانت تسمى في بداية 

مية للاتصالات بولاية سطيف تقع في م اين تم تغيير الاسم الى المديرية العملية وذي تابعة الى المديرية الاقلي .2.0جوان 
اضافة الى الطابق الارضي الذي يتم فيه استقبال الزبائن  وسط الولاية تحديدا في الحي الاداري ذي عبارة عن بناية بطابقين

مصلحة الموارد البشرية ،مصلحة المالية و المحاسبة مصلحة العلاقة مع )أما الطابق الاول يضم مختلف المصالح ،وتوجيههم 
يبلغ عدد ،فيما يضم الطابق الثاني مكتب المدير وخلية التفتيش والأمن والوقاية (الزبائن ومصلحة الفواتير والتحصيل

 .عاملا 220عمالها اكثر من 

 :هيكلها ( ب

لي سوف يتم توضيح الهيكل التنظيمي الذي ينضم عمل مديرية الاتصالات ا زائرية السلكية في الشكل التا
 :واللاسلكية بالمسيلة وذو كالتالي
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 الهيكل التنظيمي لمديرية الاتصالات الجزائرية بالمسيلة(: 9)رقمالشكل 

  

 
 
 
 
 

         

 

 

 

 

  

 مقدمة من  رف قسم الموارد البشرية لم سسة الاتصالات ا زائرية بالمسيلة قوثائ: المصدر

 

 

 

 

 

 

 خلية الامن والوقاية

‌الاتصال‌ خلية
 والعلاقات‌الخارجية

 خلية التفتيش

 خلية‌تسيير‌النوعية

 المدير

 رئيس الدائرة التجاري

 

 رئيس الدائرة التقنية  رئيس دائرة الموارد البشرية رئيس دائرة المالية والمحاسبة

 مصلحة العلاقة مع الزبائن

مصلحة قوة البيع وشبكة 
 الوكالات التجارية

مصلحة الفواتير والتحصيل 
 والمنازعات

 مصلحة الميزانية

 مصلحة الخزينة

 مصلحة المحاسبة

مصلحة شبكة البلوغ 
 والحلقة المحلية

مصلحة الهياكل والمنشات 
 القاعدية

 المعطيات‌مصلحة شبكة

 مصلحة التكوين

مصلحة تسيير المستخدمين 
 والأجور

 مصلحة تسيير الوسائل 

 مصلحة الممتلكات

 المركز المحلي التقني التجارية للاتصالات الوكالات

 للاتصالات التقنية الاقسام التجارية للاتصالات الاقسام



ــ :الثانيالفصل  ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــــ ــــ ــــ ــــ ــــ  الإطار التطبيقي للدراسة ــــــ

 
18 

 

 وأهدافها المستقبلية امهامه: ثانيا

 :يمكن توضيح مهام وأذداف مديرية الاتصالات ا زائرية بالمسيلة كالتالي      

 :يمكن تحديد مهام مديرية الاتصالات ا زائرية بالمسيلة في العناصر التالية :مهامها ( أ
  8رفع مستوى تحصيل الاستحقاقات الى نسبة تفوق. %. 
  زيادة عدد المشتركين في الانترنت عالي التدفقAdsl. 

 تركيب وتوسيع الشبكة الهاتفية وزيادة عدد المشتركين في الهاتف الثابت. 
  اصلاح الاعطال التي تمس خطوط المشتركين فضلا عن المتابعة اليومية للشبكة الالياف البصرية الممتدة عبر

 .الولاية
  وتزويدذا (الانترنت)كإنشاء شبكات محلية،تزويد الم سسات العمومية والشركات بالخدمات المختلفة للاتصالات

 . " الهواتف الثابتة"بالأجهزة
  بالإحصائيات الاسبوعية والشهرية والسنوية وبالمعلومات التي تتعلق بالمشاريع  وا هويةتزويد المديرية الاقليمية

 .المستقبلية
توضيحها   رئيسية يمكنتنقسم أذداف مديرية الاتصالات بالمسيلة الى اربعة اذداف :لمستقبليةا اهدافها ( ب

 :كالآتي
 تمويل مصالح الاتصالات بما يسمح بنقل الصورة والصوت والرسائل المكتوبة والمعطيات الرقمية. 
 تطوير واستمرار وتسيير شبكات الاتصالات العامة والخاصة. 
  الاتصالات الداخلية مع كل متعاملين شبكة الاتصالاتانشاء واستثمار. 
 توصيل الشبكة للمنا ق الريفية وتحسين قوة تدفق شبكة الانترنات فيها. 
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 الدراسة الميدانية  تإجراءا: الثانيالمبحث 

في ذذا المبحث سيتم وصف إجراءات الدراسة الميدانية التي قمنا بها لتحقيق أذداف الدراسة المرجوة حيث تضمن      
تحديد مجتمع  كالدراسة، وكذلذذا المبحث تحديد الإ ار المنهجي الذي سنتبعه للقيام بالدراسة الميدانية وكيفية تصميم 

بيانات الأولية وإبراز أساليب المعا ة الإحصائية المستعملة في تحليل وعينة الدراسة ونوع الأداة المستخدمة في جمع ال
 .الأخير نقوم بإجراء اختبار لأداة الدراسة للتأكد من مدى ثباتها البيانات، وفي

  لدراسة المنهجي رالإطا: الأولالمطلب 
 المعتمد جالمنه: أولا    

بالنظرة والشمولية لذا استقر الرأي على تبني المنهج الوصفي نظرا لطبيعة موضوعنا كان لابد من اختيار منهج يمتاز 
فيما يخص جمع البيانات المتعلقة بالدراسة اعتمدنا على أسلوب الاستبيان نظرا  الدراستنا، أمفي ا انب التطبيقي  التحليلي

 .من الدراسات النوعلأنه أكثر الأساليب ملائمة لهذا 

 و اسباب اختيار المؤسستين محل الدراسة سةوعينة الدرا عمجتم: ثانيا    
  نحن بصدد دراسته ذم كافة عمال فرع م سستي سون لغاز والبالغ عدد عمالها  الذي: الدراسةمجتمع

يبلغ عددذم الإجمالي  ثعاملا، حي 220عاملا واتصالات ا زائر بولاية المسيلة والبالغ عددذم  820
 .عاملا ..00

 70 بلغ عددذا، وعشوائية من حيث الافرادعينة مقصودة من حيث العدد في  تمثلت: عينة الدراسة 
 :عامل من مختلف الوظائف موزعة كما يلي

 يوضح عينة الدراسة للمؤسستين(: 22)الجدول رقم

 العينة  العمال  

 عامل 28 سونلغاز

 عامل 22 اتصالات الجزائر

 إعداد الطالبين نم :المصدر
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 م سسة سونلغاز وم سسة الاتصالات ا زائرية  باختيارقمنا :أسباب اختيار المؤسستين محل الدراسة
 :للأسباب التالية

 .توافر المعلومات اللازمة بالم سستين الأمر الذي ساعدنا لإجراء الدراسة بطريقة صحيحة-    

 . يعرفان بالمصداقية وا دية في التعامل مع الاستبيانات المقدمة لأنهمااخترنا الم سستين نظرا -    

 .لذا أردنا أن نتعرف عليهما بشكل أفضل م سستان رائدتان في مجالهما ويتمتعان بعدد كبير من العمال-    
 بيانات الدراسة  رمصاد: الثانيالمطلب 

بالموضوع من جميع ا وانب وللحصول على ذذه عند انجاز أي بحث لابد من توفر المعلومات والبيانات للإحا ة 
  .المعلومات يجب اعتماد مصادر أولية وأخرى ثانوية

 الثانوية لبيانات الدراسة رالمصاد: أولا
في المجلات الدورية المحكمة  تالكتب، المقالاذناك عدة مصادر ثانوية اعتمدنا عليها في دراستنا ومن بينها     
 .الدكتوراه وا روحاتالماجستير  لالاليكترونية، رسائ عالمداخلات، المواقو 

 الأولية لبيانات الدراسة رالمصاد: ثانيا
اعتمدننا في الحصول على البيانات الأولية على الاستبيان كأداة للدراسة كونه يعتبر من بين أذم الأدوات المستعملة في    

داة جمع البيانات المتعلقة بموضوع بحث محدد عن  ريق استمارة يجرى ملأذا من أ "جمع البيانات الأولية ويعرف على انه 
الزذرة و الخنساء، ) "قبل المستجوب ويتكون من استمارة تحتوي على مجموعة من الاسئلة يقوم المشارك بالإجابة عليها

 .(07، صفحة 2.07
 الاستبيان ومعالجته احصائيا ءبنا: الثالثالمطلب 

 : مرت عملية بناء الاستبيان على عدة مراحل وذي كالتالي     
 أداة الدراسة  ءبنا: أولا

تم إعطاء رقم لكل درجة من  ثالعينة، بحيالاستبيان حسب سلم ليكرت الخماسي لتقييم إجابات أفراد  تم تصميم    
 :المقياس من أجل تسهيل عملية معا تها إحصائياً كالآتي
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 سلم ليكرت الخماسي المعتمد في الاستبيان(:4 )رقم الجدول

25 24 22 20 20 
 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة

 بالاعتماد على الدراسات السابقة ينإعداد الطالب نم :المصدر
 :وبعد اختيار السلم المتبع تم تصميم الاستبيان وتقسيمه إلى قسيمين هما

 (سنوات الخبرة المستوى التعليمي، العمر، ا نس،) الشخصيةالبيانات يحتوي على  :القسم الأول 
 يحتوي على :القسم الثاني: 
  الفردي في تطوير  لالمدخ: التواليفي مداخل تطوير المسار الوظيفي وذي على  ةوالمتمثل :المستقلةالمتغيرات

 .عبارات 00التنظيمي في تطوير المسار الوظيفي ويتكون من  لعبارات، المدخ 5.المسار الوظيفي ويتكون من 
  عبارات .0في تحقيق الإبداع الإداري ويتكون من  لالمتمث :التابعالمتغير. 

 البيانات تحليل  بأسالي: ثانيا
في عملية التفريغ والتحليل الإحصائي للبيانات واختبار فرضيات الدراسة حيث SPSS 25تم الاستعانة ببرنامج     

 :اشتملت على الأساليب الإحصائية التالية
   كرونباخ معامل آلفا(Cronbach’s Alpha )أجل اختبار ثبات أداة الدراسة نم. 

  التكرارات والنسب المئوية من أجل عرض خصائص العينة. 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمعرفة اتجاذات إجابات أفراد العينة. 

  اختبار التوزيع الطبيعي(Kolmogorov Smirnov)  و .0إذا كانت العينة أكبر من(ShapiroWilk)  إذا كانت
 ..0العينة أقل من 

  الخطي المتعدد لاختبار الفرضية الرئيسة الأولى والفرضيات الفرعية التابعة لها نموذج الانحدار. 

  اختبار(Mannwitney) لاختبار الفروق بين ا نسين في مستوى الابداع الاداري مستقلتينلعينتين.  

  اختبار(Kruskal Wallis )الإداريفي مستوى الابداع بين الفئات العمرية  لاختبار الفروق. 

 لاختبار الفروق بين مستويات الخبرةالتباين أحادي الطرف  تحليل. 
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 عملية إعداد وتنفيذ الاستبيان  فظرو : ثالثا
قمنا بإعداد الاستبيان على مراحل بحيث تم وضع استبيان أولي ثم قمنا بتحكيمه لدى عدد من الأساتذة المحكمين     

مراجعة  دمنها، وبع 72استبيان تم استرجاع  .8وبناءً على آرائهم تم تصحيح بعض الأخطاء وكمرحلة ثانية تم توزيع 
 .لعدم اكتمال بياناتها استمارات 2.استمارة وإلغاء  70:وفرز الاستمارات تم الاحتفاظ ب

 وثبات أداة الدراسة قصد: رابعا
 صدق أداة الدراسة   . أ
يقصد بصدق أداة الدراسة ذو أن تقيس أداة الدراسة ما وضعت لأجل قياسه وذنا قمنا في ذذه الدراسة   

 :كد من صدق أداة الدراسة من خلالبالتأ

 صدق المحكمين .1
استجبنا لآرائهم وتصويباتهم وقمنا بإجراء ما يلزم من  دلتحكيمه، وقعلى مجموعة من الأساتذة  الاستبيان عرضتم 

. حذف وإضافة وتعديل حتى خرج الاستبيان في شكله النهائي
 

 :صدق الاتساق الداخلي لفقرات الاستبيان .2

يقصد بالاتساق الداخلي مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبيان مع متوسط عبارات المحور الذي تنتمي 
قمنا بحساب الاتساق الداخلي للاستبيان وذلك من خلال حساب معامل الارتباط بين كل عبارة من عبارات  دإليه، وق

 :يالاستبيان ومتوسط عبارات المحور الذي تنتمي إليه وذلك كما يل
 

 

 
 

 

 
 

 

                                   
  5يمكن الا لاع عليه بالملحق رقم 
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 :قياس الاتساق الداخلي لعبارات المحور الأول .1
 (المدخل الفردي في تطوير المسار الوظيفي)الداخلي لعبارات المحور الأول قالاتسا (:5 )رقم الجدول

رقم 
معامل  العبارة العبارة

 الارتباط
القيمة 
 المعنوية

557. .وتحديد المهارات المناسبة لتحقيقهالدي القدرة على تحديد أذدافي  0
** .000 

606. .أعمل باستمرار على اكتشاف مجالات تقدمي الوظيفي 0
** .000 

597. .أقوم بتقييم أدائي ذاتيا باستمرار 2
** .000 

556. .لدي إدراك قوي لمستوى إمكانياتي وقدراتي 4
** .000 

663. تساعدني م سستي في التخطيط لمساري الوظيفي 5
** .000 

630. .أسعى لبلوغ منصب معين بعد فترة زمنية 6
** .000 

683. .لدي الاستعداد للتطوير الذاتي لمساري الوظيفي 7
** .000 

603. .يوجد توافق بين تخطيطي لمساري الوظيفي وتخطيط الم سسة 8
** .000 

641. .قبل أرى أنه توجد علاقة بين المنصب الحالي والمناصب التي شغلتها من 3
** .000 

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر
 ثإحصائيا، حييتضح من خلال ا دول أعلاه بان أغلب الفقرات ترتبط مع المحور الأول أي أن فقراته دالة           

( مستوى المعنوية) SIGأن قيمة    اكم  ا دولية، rنجد أن معاملات الارتباط المحسوبة لكل فقرة من فقراته أكبر من قيمة 
 في أغلب فقرات المحور أي يوجد ارتباط معنوي ومنه تعتبر فقرات المحور الاول صادقة 0.0.اقل من بمستوى دلالة 

 .وضعت لقياسه اداخليا، لمومتسقة 
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 ق الداخلي لعبارات المحور الثانيقياس الاتسا .2
 (المدخل التنظيمي في تطوير المسار الوظيفي)الاتساق الداخلي لعبارات المحور الثاني(:6 )رقم الجدول

رقم 
معامل  العبارة العبارة

 الارتباط
القيمة 

 المعنوية
573. .تعمل الم سسة على تحديد الفرص الوظيفية المتاحة 0

** .000 

545. .تحدد الم سسة بدقة احتياجاتها من الموارد البشرية 0
** .000 

683. .تسهر الم سسة على الاعداد ا يد للأفراد لشغل المناصب العليا 2
** .000 

717. .تشجع الم سسة الأفراد على تنمية قدراتهم وتطوير مستقبلهم الوظيفي 4
** .000 

600. .تصمم الم سسة المسارات الوظيفية المناسبة لكل الأفراد 5
** .000 

642. .الأفراد العاملين بالوظائف المتاحة والمتوقعةتقوم الم سسة بإعلام  6
** .000 

654. .تهتم الم سسة بانتقال الفرد من منصب إلى آخر 7
** .000 

568. .يوجد في الم سسة نظام واضح ومحدد لترقيات والنقل 8
** .000 

3 
تطبق الم سسة سياسة التدريب الوظيفي في المناصب في ادارتها للمسارات 

 .الوظيفية
.566

** .000 

02 
تحرص الم سسة على الحاق كل موظف بالمنصب الذي يناسب م ذلاته 

 .واذتماماته
.665

** .000 

11 
تحرص الم سسة على متابعة مسار موظفيها بعد التقاعد والاستفادة من 

 .مهاراتهم وخبراتهم
.655

** .000 

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر
 ثإحصائيا، حييتضح من خلال ا دول أعلاه بان أغلب الفقرات ترتبط مع المحور الثاني أي أن فقراته دالة            

 (مستوى المعنوية) SIGأن قيمة    ا دولية، كما rنجد أن معاملات الارتباط المحسوبة لكل فقرة من فقراته أكبر من قيمة 
 في أغلب فقرات المحور أي يوجد ارتباط معنوي ومنه تعتبر فقرات المحور الاول صادقة 0.0.اقل من بمستوى دلالة 

 .وضعت لقياسه اداخليا، لمومتسقة 
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 ق الداخلي لعبارات المحور الثالثقياس الاتسا .3
 (الابداع الاداري)الثالثلاتساق الداخلي لعبارات المحور ا(:7)رقم الجدول

رقم 
معامل  العبارة العبارة

 الارتباط
القيمة 

 المعنوية
519. .أستطيع أن أ رح اقتراحات وأفكارا جديدة 0

** .000 

484. .أتمتع بالقدرة الكافية على إيجاد أساليب جديدة في فترة قصيرة 0
** .000 

600. .ووضوحلدي القدرة في شرح مختلف المواقف الوظيفية بدقة  2
** .000 

477. .أنفذ المهام المطلوبة مني بكل مرونة 4
** .000 

598. .أحرص على معرفة الانتقادات والآراء المخالفة المتعلقة بأدائي 5
** .000 

744. .أبحث بجدية عن  رق جديدة لأداء وظيفتي 6
** .000 

595. .أتعامل بشكل ايجابي مع مختلف مشكلات العمل 7
** .000 

659. .أعمل على التعرف على أوجه القصور في أدائي الوظيفي 8
** .000 

639. .أفهم مختلف مهام وظيفتي والعلاقات بينها وبين الوظائف الأخرى 3
** .000 

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر

نجد  ثإحصائيا، حييتضح من خلال ا دول أعلاه بان أغلب الفقرات ترتبط مع المحور الثالث أي أن فقراته دالة 
اقل ( مستوى المعنوية) SIGأن قيمة    ا دولية، كما rأن معاملات الارتباط المحسوبة لكل فقرة من فقراته أكبر من قيمة 

ومتسقة  ي يوجد ارتباط معنوي ومنه تعتبر فقرات المحور الثالث صادقةفي أغلب فقرات المحور أ 0.0.من بمستوى دلالة 
 .وضعت لقياسه اداخليا، لم

 اختبار ثبات أداة الدراسة . ب
ذو أن يعطي الاستبيان بعد تنفيذه نفس النتيجة في حالة ما إذا (الاستبيان)يقصد بثبات أداة الدراسة أو القياس 
 .والظروف ما أعيد تنفيذه مرة أخرى تحت نفس الشروط

وقد قمنا في ذذه الدراسة باختبار ثبات الاستبيان باستعمال معامل ألفاكرونباخ حيث يهدف إلى قياس مدى 
ألفا كرونباخ أكبر من  وتكون الأداة تمتاز بثبات إذا كان معامل ،ثبات أداة القياس من حيث الاتساق الداخلي لعباراتها

 :فحصلنا على ما يلي"آلفا كرونباخ "نقوم بحساب قيمة معامل (الاستبيان)للتأكد من مدى ثبات أداة الدراسة .  .02.
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 نتائج معامل آلفا كرونباخ لمتغيرات الدراسة(:8 )رقم الجدول

 الرقم المتغير عدد العبارات آلفا كرونباخ النتيجة

 0. المدخل الفردي في تطوير المسار الوظيفي 09 078. ثابت

 2. المدخل التنظيمي في تطوير المسار الوظيفي 00 072. ثابت

 2. تحقيق الإبداع الإداري 09 072. ثابت
 جميع فقرات الاستبيان 31 080. ثابت

         SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر
 كمرتفعة، وكذلنلاحظ من خلال ا دول أعلاه أن معاملات ألفاكرونباخ للمحاور الثلاث ذي معاملات 

وذذا يدل على أن قيمة الثبات مرتفعة لأداة الدراسة ذات ثبات كبير  080.معامل ألفا  ميع محاور الاستبيان معا بلغ 
تجدر الإشارة إلى أن . وتفسير نتائج الدراسة واختبار فرضياتهامما يجعلنا على ثقة تامة بصحة الاستبيان وصلاحيته لتحليل 

على وجود ثبات عال وكلما اقترب من  لالواحد، دأقترب من  ا، وكلم(0-.)بين  كرونباخ، تتراوحمعامل الثبات ألفا  
 .02.الحد الأدنى المتفق عليه لمعامل ألفا كرونباخ ذو  نثبات، واعلى عدم وجود  لالصفر، د
 وتحليل بيانات الدراسة  ضعر : لثالثاالمبحث 

في ذذا المبحث سنعرض توزيع عينة الدراسة بالاعتماد على التكرارات والنسب المئوية حسب البيانات الشخصية 
نتائج التحليل الإحصائي الوصفي لمحاور الاستبيان وذلك عبر عرض نتائج الإحصاء الوصفي لتفاصيل المحاور و  للموظفين

 .اتجاه العبارات المكونة للاستبيانمن خلال جداول 
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 خصائص العينة ضعر : الأولالمطلب 
ا داول التالية تبين توزيع عينة الدراسة بالاعتماد على التكرارات والنسب المئوية حسب البيانات الشخصية 

 .للموظفين
 سالجن: أولا

 حسب متغير الجنس توزيع مفردات العينة(:9)رقم الجدول 
 النسبة التكرار النوع المتغير

س
لجن

 74.6 53 ذكر ا

 25.4 18 أنثى

 100.0 71 المجموع

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر
 توزيع مفردات العينة حسب متغير الجنسدائرة نسبية ل(:12 )رقم الشكل

 
 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم: المصدر

نسبة الذكور أن حيث نجد  في الم سستين، من خلال ا دول السابق يتضح لنا ان نسبة الذكور أعلى من الاناث 
نوعية الوظائف المتوفرة في الم سستين تتطلب ظروف  أن وذذا راجع  الى  %2002بينما نجد نسبة الاناث  % 7202

وذو الامر نفسه بالنسبة  العمل فيها يكون في مواقع البترول والغاز والمصانع، صعبة ومجهدة مثلا بالنسبة لم سسة سونلغاز،
لية توزيع لم سسة اتصالات ا زائر فالعمل فيها يكون ميدانيا ايضا من خلال عمليات تركيب الأسلاك الهاتفية وعم

75% 

25% 

 ذكر 

 أنثى
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في  أغلب العمال هومن. الفواتير وغيرذا وذذا ما ي دي الى تفضيل الذكور لهذا النوع من الوظائف اكثر من الاناث
  .ذم من فئة الذكورالم سستين 
 رالعم: ثانيا

 توزيع مفردات العينة حسب متغير العمر(:12 )رقم الجدول
 النسبة التكرار فئات المتغير المتغير

عمر
 ال

.2أقل من   6 8.5 

سنة .2إلى  .2من   36 50.7 

سنة .0إلى  20من   26 36.6 

سنة .0أكثر من   3 4.2 

 100.0 71 المجموع

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر
 العينة حسب متغير العمردائرة نسبية لتوزيع مفردات (:11) الشكل رقم

 
 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم: المصدر

منهم تتراوح %0.07سنة ونسبة  .2من العمال أعمارذم أقل من % 8.5خلال ا دول نلاحظ أن نسبة  نم
    202ونسبة  سنة .0سنة إلى  20منهم تتراوح أعمارذم بين %2202سنة ونسبة  .2سنة إلى  .2أعمارذم بين 

 .2،.2 سستين ذو الفئة العمرية بين الذي يدل على ان العمر المثالي في الم رسنة، الأم .0منهم أعمارذم أكبر من %
في ذذه الفئة العمرية يكونون قد اكتسبو الكثير المهارات والخبرة في مجال عملهم وفي نفس الوقت لا  فالعاملون .سنة

8% 

51% 

37% 

4% 
 30أقل من 

 سنة 40إلى 30من 

 سنة50إلى  41من 

 سنة 50أكثر من 
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تتراوح  هومن .الحيوية والنشاط ا سدي والعقلي لتحقيق الأذداف ا ديدة للم سسةيزالون يمتلكون مستوى جيد من 
 .سنة .0و .2بين  في الم سستين اغلب اعمار العمال

 التعليمي ىالمستو : ثالثا
 توزيع مفردات العينة حسب متغير المستوى التعليمي:(11 )رقم الجدول

 النسبة التكرار فئات المتغير المتغير

مي
تعلي

ى ال
ستو

 8.5 6 ثانوي او أقل الم

 73.2 52 جامعي

 18.3 13 دراسات عليا

 100.0 71 المجموع

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر
 التعليميدائرة نسبية لتوزيع مفردات العينة حسب متغير المستوى (:10) الشكل رقم

 

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم: المصدر
 
منهم لديهم %7200من العمال لهم مستوى ثانوي أو أقل ونسبة % 800خلال ا دول نلاحظ أن نسبة  نم 

راجع الى احتياجات الم سستين من الموارد البشرية  اعليا، وذذمنهم لديهم دراسات %0802ونسبة  مستوى جامعي
يمكن شغلها من قبل ا امعيين  يمقارنة مع الوظائف المتوفرة، لا تتطلب مهارات متخصصة وشهادات عليا كثيرة، أ

العمال في اغلب  هومن. وتقديم دورات تدريبية لهم تمكنهم من اكتساب المهارات والمعارف اللازمة في مجال عملهم
 .لديهم مستوى جامعي او أكثر سستين الم

9% 

73% 

18% 
 ثانوي او أقل

 جامعي

 دراسات عليا
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 الخبرة تسنوا: رابعا

 توزيع مفردات العينة حسب متغير الخبرة(:10)رقم الجدول 

 النسبة التكرار فئات المتغير المتغير

خبرة
ت ال

سنوا
 

سنوات            0أقل من   8 11.3 

سنوات         .0إلى  0من   27 38.0 

سنة         00إلى  00من   12 16.9 

سنة          00أكثر من   24 33.8 

 100.0 71 المجموع

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر
 دائرة نسبية لتوزيع مفردات العينة حسب متغير الخبرة(:12 )رقم الشكل

 
 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم: المصدر             

منهم %28سنوات ونسبة  0من العمال لهم خبرة اقل من % 0002خلال ا دول نلاحظ أن نسبة  نم
لديهم  %2208سنة ونسبة  00الى  00منهم لديهم خبرة من % 0205الى عشرة سنوات ونسبة  0لديهم خبرة من 
 .0الى  0الم سستين تفضل تعيين العمال الذين لديهم خبرة تتراوح ما بين  وذذا يدل على ان .سنة 00خبرة أكثر من 

مرحلة التعلم ولديهم الخبرة اللازمة لتحقيق الانتاجية  ا سنوات بحكم انهم في منتصف مسيرتهم المهنية اي انهم تجاوزو 
 .سنوات .0و 0اوح خبرتهم بين تتر  في الم سستين أغلب العمال هومن .العالية والأداء الوظيفي ا يد في مجال عملهم

11% 

38% 

17% 

34% 
سنوات            5أقل من 

سنوات         10إلى  5من 

سنة         15إلى  11من 

سنة         15أكثر من 
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 نتائج الدراسة  ضعر : الثانيالمطلب 

سيتم عرض نتائج  المتعلقة بالإحصاء الوصفي لبيانات عينة الدراسة،SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج 
معرفة بغرض  التحليل الإحصائي الوصفي لمحاور الاستبيان وذلك عبر عرض نتائج الإحصاء الوصفي لتفاصيل المحاور،

وتحليل مدى استجابة مفردات عينة الدراسة نحو درجة الموافقة على مجموعة العبارات المكونة لهذه المحاور من خلال من 
وذلك وفقا بسلم ليكرت الخماسي وقد كان تصنيف المتوسطات الحسابية  خلال جداول اتجاه العبارات المكونة للاستبيان

ثم تم تقسيمه على درجات المقياس   للحصول (4=0-5)لدرجات المقياس بعد حساب المدى بين أكبر وأصغر قيمة 
ثم إضافة ذذه القيمة الى اقل قيمة في المقياس وذي الواحد وذلك لتحديد الحد (2882) على  ول الخلية الصحيحة

 :الأعلى للفئة  وذكذا اصبح  ول الفئات كما ذو موضح في ا دول التالي

 تصنيف المتوسطات الحسابية حسب مقياس ليكرت الخماسي(:12 )رقم الجدول

 درجة الموافقة الفئة
 منخفضة جدا 1.80.............................................0

 منخفضة 0862.......................................0882
 متوسطة 2842.......................................0862
 مرتفعة 4802.......................................2842
 مرتفعة جدا  5..........................................4802

 إعداد الطالبين نم :المصدر
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 (المدخل الفردي في تطوير المسار الوظيفي)عبارات المحور الأول  هاتجا: أولا

 (المدخل الفردي في تطوير للمسار الوظيفي)اتجاه عبارات المحور الأول(:14 )رقم الجدول

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 درجة الموافقة

 مرتفعة جدا 0050. 2025 .لدي القدرة على تحديد أذدافي وتحديد المهارات المناسبة لتحقيقها 0
 مرتفعة 02.7. 2002 .اكتشاف مجالات تقدمي الوظيفيأعمل باستمرار على  0
 مرتفعة 0720. 2002 .أقوم بتقييم أدائي ذاتيا باستمرار 2
 مرتفعة 0752. .202 .لدي إدراك قوي لمستوى إمكانياتي وقدراتي 4

 متوسطة 0522. 2022 تساعدني م سستي في التخطيط لمساري الوظيفي 25
 مرتفعة 0520. 2052 .فترة زمنيةأسعى لبلوغ منصب معين بعد  6
 مرتفعة جدا 0220. 2025 .لدي الاستعداد للتطوير الذاتي لمساري الوظيفي 7
 متوسطة 00.2 2025 .يوجد توافق بين تخطيطي لمساري الوظيفي وتخطيط الم سسة 8
 مرتفعة 00.2 .202 .أرى أنه توجد علاقة بين المنصب الحالي والمناصب التي شغلتها من قبل 3

 مرتفعة 28526 2832 عبارات المدخل الفردي 

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر

لدي القدرة على تحديد أذدافي )عبارتين النلاحظ من خلال ا دول وجود درجة موافقة مرتفعة جدا على   
بلغ متوسطهم الحسابي    ثحي( الوظيفيلدي الاستعداد للتطوير الذاتي لمساري وتحديد المهارات المناسبة لتحقيقها و 

وذذا يدل على ان الأفراد في الم سستين يتمتعون بمستوى عالي من الثقة بالنفس وكفاءة عالية في تحديد المهارات  2025
 . مالهمالوقت اللازم لبلوغ ذذه أ وإدارةوالقدرات التي تمكنهم من تطوير مسارذم الوظيفي 

أعمل باستمرار على اكتشاف مجالات تقدمي الوظيفي و أقوم بتقييم أدائي ذاتيا باستمرار )أما بالنسبة للعبارات      
وجود درجة (إضافة الى عبارتين لدي إدراك قوي لمستوى إمكانياتي وقدراتي و أسعى لبلوغ منصب معين بعد فترة زمنية

وذذا يدل على أن أفراد الم سستين يهتمون  .202الى  .202ابي ما بين حيث بلغ متوسطهم الحس موافقة مرتفعة،
وذلك من خلال العمل على التقييم الذاتي لأدائهم و العمل باستمرار على اكتشاف  بتخطيط وتنمية مسارذم الوظيفي،
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تهم واو نقلهم لمناصب تقدمهم الوظيفي في م سساتهم والعمل دوما من أجل تحسين مستواذم في الوظيفة الحالية بغية ترقي
 .عليا مستقبلا

توافق بين تخطيطي لمساري الوظيفي  ويوجدتساعدني م سستي في التخطيط لمساري الوظيفي )لعبارتين أما بالنسبة  
وذذا يدل الى نقص  2025و 2022بلغ متوسطهم الحسابي  ثمتوسطة، حيدرجة موافقة  دوجو ( الم سسةوتخطيط 

التوافق بين أذداف الأفراد الذين بدورذم يسعون الى تحقيق الرضا عن العمل وتحقيق أقصى ما يمكن من المكاسب 
 .تحقيق مستوى عال من الإنتاجية ورفع الأرباح واقتناص الريادة في المجال المتمثلة فيوالمناصب وأذداف الم سستين 

المدخل الفردي في تطوير )درجة موافقة مرتفعة على عبارات المحور الأول  يتضح من خلال ا دول أعلاه وجود
أن مفردات العينة يوافقون وي كدون على أنهم يقومون بالتخطيط لمسارذم الوظيفي حيث بلغ  يأ (الوظيفيالمسار 

وذو ما "مرتفعة  "ماسي وذو المتوسط الذي يقع في الفئة الرابعة من مقياس ليكرت الخ 2052المتوسط الحسابي لموافقتهم 
 .ي كد موافقتهم

 2022بلغ متوسط موافقة افراد العينة على العبارة  ثحي( 0.)كما نلاحظ أن اقل نسبة موافقة كانت على العبارة 
وذذا يعني أن الموظفين بالم سستين يوافقون بدرجة متوسطة على أن " متوسطة"وذو المتوسط الذي يقع في الفئة الثالثة 

 .تساعدذم في التخطيط لمسارذم الوظيفيم سساتهم 
بلغ متوسط موافقة افراد العينة على العبارتين  ثحي( 7.) ةوالعبار ( 0.)بينما أكبر نسبة موافقة كانت على العبارة 

وذذا يعني أن العمال بالم سستين لديهم القدرة على "مرتفعة جدا "وذو المتوسط الذي يقع في الفئة الخامسة  2025
 .الاستعداد للتطوير الذاتي لمسارذم الوظيفي ملتحقيقها، ولديهافهم وتحديد المهارات المناسبة تحديد أذد

العبارة الاقل تجانسا في اجابات أفراد العينة وذلك بانحراف معياري بلغ  يذ( 5.)كما نلاحظ أن العبارة رقم   
     . 0050.معياري قدره  فبانحرا( 0.) والعبارة الاكثر تجانسا في اجابات افراد العينة ذي العبارة رقم 00.2
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 (المدخل التنظيمي في تطوير المسار الوظيفي)عبارات المحور الثاني  هاتجا: ثانيا

 (المدخل التنظيمي في تطوير المسار الوظيفي)تجاه عبارات المحور الثانيا(:15)رقم الجدول 

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 مرتفعة 0220. .207 .تعمل الم سسة على تحديد الفرص الوظيفية المتاحة 0
 مرتفعة 0882. 2020 .تحدد الم سسة بدقة احتياجاتها من الموارد البشرية 0
 مرتفعة 0522. 2025 .تسهر الم سسة على الاعداد ا يد للأفراد لشغل المناصب العليا 2
 متوسطة 2..00 2025 .تشجع الم سسة الأفراد على تنمية قدراتهم وتطوير مستقبلهم الوظيفي 4
 متوسطة 0870. .202 .تصمم الم سسة المسارات الوظيفية المناسبة لكل الأفراد 5
 مرتفعة 0502. 2002 .تقوم الم سسة بإعلام الأفراد العاملين بالوظائف المتاحة والمتوقعة 6
 مرتفعة 0580. 2022 .تهتم الم سسة بانتقال الفرد من منصب إلى آخر 7
 مرتفعة 00.2 .200 .يوجد في الم سسة نظام واضح ومحدد لترقيات والنقل 8

3 
تطبق الم سسة سياسة التدريب الوظيفي في المناصب في ادارتها 

 .للمسارات الوظيفية
2000 2008 

 مرتفعة

02 
موظف بالمنصب الذي يناسب م ذلاته تحرص الم سسة على الحاق كل 

 .واذتماماته
2025 00.88 

 متوسطة

11 
تحرص الم سسة على متابعة مسار موظفيها بعد التقاعد والاستفادة من 

 .مهاراتهم وخبراتهم
2052 0002 

 متوسطة

 مرتفعة 28726 2852 عبارات المدخل التنظيمي 

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر
تعمل الم سسة على تحديد الفرص الوظيفية المتاحة و )نلاحظ من خلال ا دول وجود درجة موافقة على عبارة       

تحدد الم سسة بدقة احتياجاتها من الموارد البشرية اضافة الى عبارة تسهر الم سسة على الاعداد ا يد للأفراد لشغل 
الأفراد العاملين بالوظائف المتاحة والمتوقعة و يوجد في الم سسة نظام واضح ومحدد المناصب العليا و تقوم الم سسة بإعلام 

وذذا يدل على ان الم سستين تقوم بدورذا فيما  .207الى  2025حيث بلغ متوسطهم الحسابي ما بين ( لترقيات والنقل
ة وأنظمة لترقية والنقل الأمر الذي يساذم يتعلق بجانب إعلام الموظفين بالوظائف المتاحة والمتوقعة و تصميم برامج تدريبي
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في تطوير مهارات الموظفين وتكوينهم من جهة،أما من جهة أخرى يحفزذم ويدفعهم  للعمل أكثر بغية بلوغ مناصب عليا 
 .مستقبلا

تشجع الم سسة الأفراد على تنمية قدراتهم وتطوير مستقبلهم )كما نلاحظ وجود درجة موافقة متوسطة على عبارة  
وظيفي و تصميم الم سسة المسارات الوظيفية المناسبة لكل الأفراد اضافة الى عبارة تحرص الم سسة على الحاق كل ال

موظف بالمنصب الذي يناسب م ذلاته واذتماماته و تحرص الم سسة على متابعة مسار موظفيها بعد التقاعد والاستفادة 
بالنسبة لإلحاق   :وذذا يدل على ان الم سستين 2025، 2052ين حيث بلغ متوسطهم الحسابي ماب(من مهاراتهم وخبراتهم

كل فرد في بالمنصب الذي يناسب قدراته ومهاراته ذذا راجع الى نقص الوظائف المتاحة بسبب العدد الكبير من الموارد 
الى ان الم سستين أما بالنسبة لحرص الم سستين على متابعة مسار المتقاعدين ذذا راجع  البشرية العاملة في الم سستين،

تغير العمل فيها بشكل كبير من النظام التقليدي الى النظام الحديث لذا يفضلون توظيف افراد جدد يكونون على دراية 
 .بدل من الاستفادة من خبرات المتقاعدين بالأساليب الحديثة،

أي أن مفردات العينة يوافقون يتضح من خلال ا دول أعلاه وجود درجة موافقة مرتفعة على عبارات المحور الثاني 
م سستهم حيث  في (الوظيفيالمدخل التنظيمي في تطوير المسار ) وي كدون قيام م سساتهم بإدارة المسارات الوظيفية

" مرتفعة  "وذو المتوسط الذي يقع في الفئة الرابعة من مقياس ليكرت الخماسي  .200بلغ المتوسط الحسابي لموافقتهم 
 .تهموذو ما ي كد موافق

 2052بلغ متوسط موافقة افراد العينة على العبارة  ثحي( 00)كما نلاحظ أن اقل نسبة موافقة كانت على العبارة 
وذذا يعني وذذا يعني أن الموظفين بالم سستين يوافقون بدرجة متوسطة "متوسطة " وذو المتوسط الذي يقع في الفئة الثالثة

 .وظفيها بعد التقاعد والاستفادة من مهاراتهم وخبراتهمعلى أن م سساتهم تحرص على متابعة مسار م
وذو  2000بلغ متوسط موافقة افراد العينة على العبارة  ثحي( 5.)بينما أكبر نسبة موافقة كانت على العبارة 

 تطبق سياسة التدريب الوظيفي فيالم سسات محل الدراسة  وذذا يعني ان"مرتفعة"المتوسط الذي يقع في الفئة الرابعة 
 . المناصب في ادارتها للمسارات الوظيفية

العبارة الاقل تجانسا في اجابات أفراد العينة وذلك بانحراف معياري بلغ  يذ( 5.)كما نلاحظ أن العبارة رقم 
 0220.معياري قدره  فبانحرا( 0.)والعبارة الاكثر تجانسا في اجابات افراد العينة ذي العبارة رقم  2008
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 (تحقيق الإبداع الإداري)عبارات المحور الثالث  هاتجا: ثالثا

 (تحقيق الابداع الاداري)اتجاه عبارات المحور الثالث(:16 )رقم الجدول

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه

 مرتفعة 0527. 2027 .أستطيع أن أ رح اقتراحات وأفكارا جديدة 0
 مرتفعة 0888. .208 .أتمتع بالقدرة الكافية على إيجاد أساليب جديدة في فترة قصيرة 0
 مرتفعة 0722. 2080 .لدي القدرة في شرح مختلف المواقف الوظيفية بدقة ووضوح 2

4 
مرتفعة  00.0. 2020 .أنفذ المهام المطلوبة مني بكل مرونة

 جدا
 مرتفعة 0802. 2050 .والآراء المخالفة المتعلقة بأدائيأحرص على معرفة الانتقادات  5
 مرتفعة .072. 20.5 .أبحث بجدية عن  رق جديدة لأداء وظيفتي 6
 مرتفعة 0222. 20.8 .أتعامل بشكل ايجابي مع مختلف مشكلات العمل 7
 مرتفعة 0820. 2 .أعمل على التعرف على أوجه القصور في أدائي الوظيفي 8

3 
مرتفعة  0020. 2022 .مهام وظيفتي والعلاقات بينها وبين الوظائف الأخرىأفهم مختلف 

 جدا
 مرتفعة 28427 2833 عبارات تحقيق الإبداع الإداري

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر
 ممرونة، أفهأنفذ المهام المطلوبة مني بكل )عبارة من ا دول أعلاه وجود درجة موافقة مرتفعة جدا في  ظنلاح 

وذذا يدل  2020و 2022بلغ متوسطها الحسابي  ثحي( الأخرىمختلف مهام وظيفتي والعلاقات بينها وبين الوظائف 
 .على وذذا يدل على القدرات الفردية والكفاءة الوظيفية التي يتمتع بها الموظفين في الم سستين

بالقدرة  عجديدة، أتمتأستطيع أن أ رح اقتراحات وأفكارا )العبارات مرتفعة في كما نلاحظ وجود درجة موافقة 
بلغ  ثحي( ووضوحالقدرة في شرح مختلف المواقف الوظيفية بدقة  يقصيرة، لدالكافية على إيجاد أساليب جديدة في فترة 

ناقشة ارائهم وتوظيف وذذا يدل على مستوى تمكين الموظفين من م 2080،.208، 2027متوسطها الحسابي مابين 
والأساليب ا ديدة التي تساذم في حل المشاكل التي  من الأفكارالذي ينتج عنه مجموعة  رالعمل، الأمأساليبهم في 

 .تواجهها الم سستين
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أبحث بجدية عن  رق جديدة  أحرص على معرفة الانتقادات والآراء المخالفة المتعلقة بأدائي،)أما بالنسبة للعبارات
أعمل على التعرف على أوجه القصور في أدائي  أتعامل بشكل ايجابي مع مختلف مشكلات العمل، ظيفتي،لأداء و 
وذذا يدل القدرات  20.5و  2050حيث بلغ متوسطها الحسابي ما بين  وجود درجة موافقة مرتفعة، (الوظيفي

وذذا  الأمر يساعد الأفراد على  الدراسة،والاستعدادات والخصائص الشخصية  التي يتمتع بها أفراد الم سستين محل 
الارتقاء بمستوى أدائهم نحو الأفضل وتحسين قدرة الم سستين على التكيف والتفاعل مع كافة المتغيرات البيئية المحيطة بها 

 . وتحسين إنتاجياتها
ردات العينة يوافقون يتضح من خلال ا دول أعلاه وجود درجة موافقة مرتفعة على عبارات المحور الثالث أي أن مف

وذو المتوسط الذي يقع  2055وي كدون على وجود الابداع الإداري في م سساتهم حيث بلغ المتوسط الحسابي لموافقتهم 
 .وذو ما ي كد موافقتهم"مرتفعة "في الفئة الرابعة من مقياس ليكرت الخماسي 

 2027بلغ متوسط موافقة افراد العينة على العبارة  ثحي( 0.)كما نلاحظ أن اقل نسبة موافقة كانت على العبارة 
يستطيعون  رح اقتراحات وأفكارا وذذا يعني أن الموظفين بالم سستين "مرتفعة "وذو المتوسط الذي يقع في الفئة الرابعة 

 .جديدة
وذو  2020بلغ متوسط موافقة افراد العينة على العبارة  ثحي( 2.)بينما أكبر نسبة موافقة كانت على العبارة 

 .وذذا يعني الموظفين ينفذون المهام المطلوبة منهم بكل مرونة"مرتفعة جدا"المتوسط الذي يقع في الفئة الخامسة 
العبارة الاقل تجانسا في اجابات أفراد العينة وذلك بانحراف معياري بلغ  يذ( 0.)كما نلاحظ أن العبارة رقم   

 .00.0.معياري قدره  فبانحرا( 2.)والعبارة الاكثر تجانسا في اجابات افراد العينة ذي العبارة رقم  0527.
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 فرضيات الدراسة  راختبا: الرابعالمبحث 
 التوزيع  اعتدالية راختبا: الأولالمطلب      

قبل استخدام الأساليب الإحصائية اللازمة لتحقيق من صحة الفرضيات المضافة للتوصل الى إجابة عن الإشكالية 
 .الدراسة وأسئلتها الفرعية يجب أولا معرفة ان كان التوزيع  بيعيا أم لا لتحديد نوعية الاختبارات المناسبة

إذا   Kolmogorov-Smirnovالاعتماد على اختبارولتحديد  بيعة التوزيع في كل محور من محاور الدراسة يتم 
وان كانت البيانات تتبع توزيع  بيعي  .0إذا كانت العينة أقل من  Shapiro-Wilkو .0كانت العينة أكبر من 

 .تبارات لا معلميةنستخدم اختبارات معلمية أما إذا كانت لا تتبع توزيع  بيعي نستخدم اخ

 التوزيع الطبيعي لمحاور الاستبيان  راختبا: أولا
 .فرد .0لمحاور الدراسة كون العينة أكثر من ( Kolmogorov-Smirnov)ا دول التالي يوضح اختبار 

 اختبار التوزيع الطبيعي لمحاور الدراسة(:17 )رقم الجدول

 Kolmogorov البيان البعد
Smirnov 

SIG النتيجة 

 لا يتبع التوزيع الطبيعي 0.2. 0027. المدخل الفردي 0.

 يتبع التوزيع الطبيعي 02. 0.70. المدخل التنظيمي 2.
 لا يتبع التوزيع الطبيعي 28244 2802 أساليب تطوير المسار الوظيفي

 لا يتبع التوزيع الطبيعي 2822 28058 الابداع الاداري
 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر

 .من خلال ا دول السابق يتبين لنا ان بيانات المحورين لا تتبع التوزيع الطبيعي
 ثانيا اختبار التوزيع الطبيعي بالنسبة لخصائص العينة محل الدراسة 

 العمرا نس للمتغيرات الشخصية )ذنا سيتم اختبار  بيعية التوزيع الخاصة بمحور الدراسة الابداع الإداري تبعا 
 .(الخبرة التعليمي سنواتالمستوى 
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 :اختبار التوزيع الطبيعي بالنسبة لمتغير الجنس .0

 : ا دول التالي يوضح اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير ا نس
 اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير الجنس(:18 )رقم الجدول

Kolmogorov-Smirnov الجنس
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic درجة الحرية Sig مستوى المعنوية Statistic  درجة الحرية Sigمستوى المعنوية 
 114. 53 964. 004. 53 150. ذكر

 586. 18 959. 108. 18 184. أنثى

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر
 : يتبين من ا دول أن

أصغر من  sig=0.04لنقرأ مستوى الدلالة حيث  (Kolmogorov-Smirnova) اختبارفي حالة الذكور نختار 
  .ومنه البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي 2825

ومنه  2825أكبر من   sig=0.58لنقرأ مستوى الدلالة حيث  (Shapiro-Wilk) في حالة الإناث نختار اختبار
 .البيانات تتبع التوزيع الطبيعي

إحدى العينتين لا تتبع توزيع الطبيعي وبالتالي الاعتماد على الاختبارات اللامعلمية لعينتين مستقلتين وذو اختبار 
(Mann Whitney). 
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 ع الطبيعي بالنسبة لمتغير العمراختبار التوزي .0
 اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير العمر:(19 )رقم الجدول

Kolmogorov-Smirnov العمر
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic  درجة
 الحرية

Sigمستوى المعنوية Statistic  درجة
 الحرية

Sigمستوى المعنوية 

سنة 22أقل من   .316 6 .061 .773 6 .033 

سنة 42الى  22 من  .193 36 .002 .939 36 .046 

سنة 52الى  40 من  .163 26 .072 .961 26 .415 

سنة 52 أكثر من  .292 3 . .923 3 .463 

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر

 : يتبين من ا دول أن

أصغر من  sig=0.033مستوى الدلالة حيث  ألنقر  (Shapiro-Wilk) اختبار رنختا: سنة .2الفئة أقل من  -
  .ومنه البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي 2825

أصغر من  sig=0.046مستوى الدلالة حيث  ألنقر  (Shapiro-Wilk)اختبار  رنختا: سنة .2الى  .2الفئة من  -
  .ومنه البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي 2825

أكبر من  sig=0.41مستوى الدلالة حيث  ألنقر  (Shapiro-Wilk)اختبار  رنختا: سنة .0الى  20الفئة من  -
  .ومنه البيانات تتبع التوزيع الطبيعي 2825

 2825أكبر من  sig=0.46مستوى الدلالة حيث  ألنقر  (Shapiro-Wilk)اختبار  رنختا: سنة .0أكثر من  -
  .ومنه البيانات تتبع التوزيع الطبيعي

بياناتها لا تتبع التوزيع الطبيعي فإن متغير العمر لا يتبع التوزيع الطبيعي لذلك سوف نستخدم  وبما أن أحد الفئات
 .لاختبار فرضية الفروق( Kruskal Wallis)اختبار اختبارات لا معلمية لأكثر من عينتين مستقلتين وذو 
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 غير المستوى التعليمياختبار التوزيع الطبيعي بالنسبة لمت .2

 اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير المستوى التعليمي(: 02 )رقم الجدول
Kolmogorov-Smirnov المستوى التعليمي

a
 Shapiro-Wilk 

Statistic  درجة
 الحرية

Sig مستوى المعنوية Statistic  درجة
 الحرية

Sigمستوى المعنوية 

200. 6 193. ثانوي أو أقل
*
 .927 6 .554 

 069. 52 959. 001. 52 171. جامعي

 103. 13 892. 172. 13 198. دراسات عليا

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر
 : يتبين من ا دول أن

 2825أكبر من  sig=0.55مستوى الدلالة حيث  ألنقر  (Shapiro-Wilk) اختبار رنختا: أقلالفئة ثانوي أو  -
  .ومنه البيانات تتبع التوزيع الطبيعي

أصغر من  sig=0.01مستوى الدلالة حيث  ألنقر  (Kolmogorov-Smirnova)اختبار  رنختا: جامعيالفئة  -
  .ومنه البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي 2825

ومنه  2825أكبر من  sig=0.1مستوى الدلالة حيث  ألنقر  (Shapiro-Wilk)اختبار  رنختا: علياالفئة دراسات  -
  .البيانات تتبع التوزيع الطبيعي

بياناتها لا تتبع التوزيع الطبيعي فإن متغير المستوى التعليمي لا يتبع التوزيع الطبيعي لذلك  وبما أن أحد الفئات
لاختبار فرضية  (Kruskal Wallis)سوف نستخدم اختبارات لا معلمية لأكثر من عينتين مستقلتين وذو اختبار 

 .الفروق
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 اختبار التوزيع الطبيعي بالنسبة لمتغير الخبرة .4

 ختبار التوزيع الطبيعي لمتغير الخبرةا(:01)رقم الجدول

Kolmogorov-Smirnov سنوات الخبرة
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic  درجة
 الحرية

Sig مستوى المعنوية Statistic  درجة
 الحرية

Sigمستوى المعنوية 

سنوات 0أقل من   .229 8 .200
*
 .880 8 .190 

سنوات .0الى  0من   .184 27 .020 .957 27 .323 

سنة 00الى  00من   .176 12 .200
*
 .969 12 .903 

سنة 00أكثر من   .153 24 .151 .950 24 .265 

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر

 : يتبين من ا دول أن

أكبر من  sig=0.19مستوى الدلالة حيث  ألنقر  (Shapiro-Wilk) اختبار رنختا: سنةسنوات  0الفئة أقل من  -
  .ومنه البيانات تتبع التوزيع الطبيعي 2825

أكبر من  sig=0.32مستوى الدلالة حيث  ألنقر  (Shapiro-Wilk) اختبار رنختا: سنوات .0الى  0الفئة من  -
  .ومنه البيانات تتبع التوزيع الطبيعي 2825

أكبر من  sig=0.9مستوى الدلالة حيث  ألنقر  (Shapiro-Wilk)اختبار  رنختا: سنة 00الى  00الفئة من  -
  .ومنه البيانات تتبع التوزيع الطبيعي 2825

 2825أكبر من  sig=0.26مستوى الدلالة حيث  ألنقر  (Shapiro-Wilk)اختبار  رنختا: سنة 00أكثر من  -
  .ومنه البيانات تتبع التوزيع الطبيعي

بياناتها تتبع التوزيع الطبيعي فإن متغير الخبرة يتبع التوزيع الطبيعي لذلك سوف نستخدم  وبما أن كل الفئات
 One way)اختبارات معلمية لأكثر من عينتين مستقلتين وذو اختبار على أسلوب تحليل التباين أحادي الطرف 

ANOVA). 
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 اختبار التوزيع الطبيعي بالنسبة لمتغير المؤسسة .5

 اختبار التوزيع الطبيعي بالنسبة لمتغير المؤسسة(:00)رقم الجدول 

Kolmogorov-Smirnov المؤسسة
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic  درجة
 الحرية

Sig مستوى
 المعنوية

Statistic  درجة
 الحرية

Sig مستوى
 المعنوية

 035. 38 938. 001. 38 192. سونلغاز

اتصالات 
 الجزائر

.114 33 .200
*
 .983 33 .880 

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر

 : يتبين من ا دول أن

ومنه  2825أصغر من  sig=0.035مستوى الدلالة حيث  ألنقر  (Shapiro-Wilk) اختبار رنختا: سونلغاز -
  .البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي

ومنه  2825أكبر من  sig=0.88مستوى الدلالة حيث  ألنقر  (Shapiro-Wilk)اختبار  رنختا: اتصالات -
  .البيانات تتبع التوزيع الطبيعي

إحدى العينتين لا تتبع توزيع الطبيعي وبالتالي الاعتماد على الاختبارات اللامعلمية لعينتين مستقلتين وذو اختبار 
(Mann whitney). 
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 الفرضيات  راختبا: الثانيالمطلب 

 الفرضية الرئيسية الأولى والفرضيات التابعة لها  راختبا: أولا

 .التابعة نعتمد على أسلوب الانحدار الخطي المتعدد لاختبار الفرضية الرئيسية والفرضيات

 اختبار الفرضية الرئيسية والفرضيات التابعة لها(:02 )رقم الجدول

 Tقيمة  المتغير التابع المتغيرات المستقلة
 المحسوبة

 القيمة الاحتمالية
Sig 

 نتيجة الاختبار

 H1نقبل  0.0. 20205 الإبداع الإداري المدخل الفردي
 H1نقبل  0.2. 20887 الإبداع الإداري المدخل التنظيمي

 H1نقبل  ...F=0205. .0 الإبداع الإداري أساليب تطوير المسار الوظيفي

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر
 :الفرضية الرئيسية الأولى

H0 : ذو دلالة احصائية لأساليب تطوير المسار الوظيفي في تحقيق الابداع الاداري للم سستين محل  أثريوجد  لا
 α ≤ 0.0.الدراسة عند مستوى دلالة 

H1 : ذو دلالة احصائية لأساليب تطوير المسار الوظيفي في تحقيق الابداع الاداري للم سستين محل الدراسة  أثر ديوج
 α ≤ 0.0.عند مستوى دلالة 
 (sig=0.000 ≤0.0.)حيث  αأقل من او تساوي  SIGنلاحظ أن القيمة الاحتمالية 

 H1ونقبل  H0اذن نرفض 

  ومنه ذناك أثر ذو دلالة إحصائية لأساليب تطوير المسار الوظيفي في تحقيق الابداع الإداري للم سستين محل
 α ≤ 0.0.الدراسة عند مستوى دلالة 

 :الفرضية الفرعية الأولى
H0 : معنوي ذو دلالة احصائية للمدخل الفردي لتطوير المسار الوظيفي في تحقيق الابداع الاداري  أثريوجد  لا

 α ≤ 0.0.للم سستين محل الدراسة عند مستوى دلالة 

H1  :معنوي ذو دلالة احصائية للمدخل الفردي لتطوير المسار الوظيفي في تحقيق الابداع الاداري  أثر ديوج
 α ≤ 0.0.للم سستين محل الدراسة عند مستوى دلالة 
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 (sig=0.05 ≤0.0.)حيث  αأقل من او تساوي  SIGنلاحظ أن القيمة الاحتمالية 
 H1ونقبل  H0اذن نرفض 

  معنوي ذو دلالة احصائية للمدخل الفردي لتطوير المسار الوظيفي في تحقيق الابداع الاداري  أثرومنه يوجد
 α ≤ 0.0.للم سستين محل الدراسة عند مستوى دلالة 

 :الفرضية الفرعية الثانية
H0  :معنوي ذو دلالة احصائية للمدخل التنظيمي لتطوير المسار الوظيفي في تحقيق الابداع الاداري  أثريوجد  لا

 α ≤ 0.0.للم سستين محل الدراسة عند مستوى دلالة 
H1  :معنوي ذو دلالة احصائية للمدخل التنظيمي لتطوير المسار الوظيفي في تحقيق الابداع الاداري  أثر ديوج

 α ≤ 0.0.عند مستوى دلالة للم سستين محل الدراسة 
 (sig=0.03 ≤0.0.)حيث  αأقل من او تساوي  SIGنلاحظ أن القيمة الاحتمالية 

 H1ونقبل  H0اذن نرفض 

  معنوي ذو دلالة احصائية للمدخل التنظيمي لتطوير المسار الوظيفي في تحقيق الابداع  أثرومنه يوجد
 α ≤ 0.0.الاداري للم سستين محل الدراسة عند مستوى دلالة 

 الفرضية الرئيسية الثانية راختبا: ثانيا
H0: العمر ،ا نس)توجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى الابداع الإداري تعزى لخصائص العينة محل الدراسة  لا، 

 .(الخبرة سنوات ،التعليميالمستوى 
 H1 : ا نس العمر)فروق ذات دلالة احصائية في مستوى الابداع الإداري تعزى لخصائص العينة محل الدراسة  دتوج 

 .(الخبرة سنواتالتعليمي المستوى 
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 :التالية SPSSلعينتين مستقلتين كما ذو موضح في مخرجات (Mannwitney)على اختبار  دنعتم: الجنس -0.
 للفروق بين الجنسين في مستوى الابداع الاداري(Mannwitney)اختبار(:04 )رقم الجدول

 القرار الدلالة مستوى  U SIGقيمة متوسط الرتب N المجموعات
غير دال  0.0. 002. 222 22080 53 الذكور

 22020 18 الإناث إحصائيا
 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر

لذا نقبل الفرض  0.0.أي أنه أكبر من مستوى الدلالة  sig= 0.56من خلال ا دول نجد ان مستوى المعنوية 
 الصفري 

 توجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى الابداع الإداري تعزى لمتغير ا نس لا :النتيجة
 :العمر -20

 لاختبار فرضية الفروق كما أشرنا سابقا في اختبار اعتدالية التوزيع (Kruskal Wallis) اختبارنعتمد على 
 العمرية في مستوى الابداع الاداري للفروق بين الفئات(kruskal wallis)اختبار(:05)رقمالجدول 

 القرار مستوى الدلالة  H SIGقيمة متوسط الرتب N الفئات العمرية
غير دال  0.0. 052. 027. 36.75 6 سنة .2أقل من 

 35.57 36 سنة .2الى  .2من  إحصائيا
 35.75 26 سنة .0الى  20من 

 41.83 3 سنة .0أكثر من 

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر
لذا نقبل الفرض  0.0.أي أنه أكبر من مستوى الدلالة  sig= 0.96من خلال ا دول نجد ان مستوى المعنوية 

  .الصفري
 .توجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى الابداع الإداري تعزى لمتغير ا نس لا :النتيجة
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 :المستوى التعليمي -22

 .لاختبار فرضية الفروق كما أشرنا سابقا في اختبار اعتدالية التوزيع (Kruskal Wallis) اختبارنعتمد على 
للفروق في مستويات الابداع الاداري بين المستويات (Kruskal wallis)ختبارا(:06)رقم الجدول 

 التعليمية

 القرار مستوى الدلالة  H SIGقيمة متوسط الرتب N الفئات العمرية
غير دال  0.0. 052. 028. 27070 6 ثانوي او أقل

 20000 02 جامعي إحصائيا
 28077 02 دراسات عليا

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر

لذا نقبل الفرض  0.0.أي أنه أكبر من مستوى الدلالة  sig= 0.82من خلال ا دول نجد ان مستوى المعنوية 
  .الصفري

 .توجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى الابداع الإداري تعزى لمتغير المستوى التعليمي لا :النتيجة

 (SIG≥ 0.005= 025.)حيث  αأكبر من او تساوي  SIGنلاحظ أن القيمة الاحتمالية 
 :الخبرة -24

كما أشرنا سابقا في اختبار اعتدالية   One way ANOVAنعتمد على أسلوب تحليل التباين أحادي الطرف 
  .التوزيع

 مستوى الابداع الاداري بين مستويات الخبرة يختبار الفروق فا(:07 )رقم الجدول

One way ANOVA 

   الابداع_الاداري
 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between Groups .213 3 .071 .361 .782 

Within Groups 13.184 67 .197   

Total 13.397 70    

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر
 (SIG≥ 0.005= 078.)حيث  αأكبر من او تساوي  SIGنلاحظ أن القيمة الاحتمالية 
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 H0ونقبل  H1اذن نرفض 

 .يوجد فروق ذات دلالة معنوية في مستوى الابداع الإداري بين مستويات الخبرة لا :النتيجة
 : الفرضية الرئيسية الثالثة

H0: توجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى الابداع الإداري بين الم سستين محل الدراسة عند مستوى دلالة  لا
.0.0 ≥ α 

 H1 : عند مستوى دلالة  فروق ذات دلالة احصائية في مستوى الابداع الإداري بين الم سستين محل الدراسة دتوج
.0.0 ≥ α 

 :التالية SPSSلعينتين مستقلتين كما ذو موضح في مخرجات ( Mannwitney)نعتمد على اختبار 
 

 المؤسستين في مستوى الابداع الاداريللفروق بين (Mannwitney)اختبار(:08 )رقم الجدول

 القرار مستوى الدلالة  U SIGقيمة متوسط الرتب N المجموعات
غير دال  0.0. 025. 002 27052 28 سونلغاز

اتصالات  إحصائيا
 ا زائر

22 22077 

 SPSS 25مخرجات  اعتمادا على البينإعداد الط نم :المصدر
لذا نقبل الفرض  0.0.لالة أي أنه أكبر من مستوى الد sig= 0.39من خلال ا دول نجد ان مستوى المعنوية 

 .الصفري
 .توجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى الابداع الإداري بين الم سستين لا :النتيجة
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 :   خلاصة الفصل 

 رح  سونلغاز وم سسة اتصالات ا زائر بالمسيلة وكذاتناول الباحث في ذذا الفصل نظرة عامة حول م سسة 
تسيير وفقه وقد اعتمدنا في انجاز ذذا العمل على الاستبيان كأداة أساسية  مع البيانات والتي الهيكل التنظيمي الذي 

ما وزعناذا على عمال الم سستين ،حيث يحتوي على ثلاثة أقسام رئيسية تضمن القسم الأول البيانات الشخصية ،أ
القسم الثاني ضم اساليب تطوير المسار الوظيفي ،فيما ضم القسم الثالث تحقيق الإبداع الإداري،وذدفنا من خلالها 

 spss.v25). )الاجابة على اشكاليات بحثنا وبعد استرجاع الاستبيان تم معا ته بالبرنامج الاحصائي

 ، وتبينالدراسةيق الابداع الإداري للم سستين محل لأساليب تطوير المسار الوظيفي في تحقوقد تبين ان ذناك أثر 
في تحقيق الابداع الإداري ،كما تبين أنه لا توجد فروق ذات دلالة (الفردي والتنظيمي)أن ذناك أثر لكلا المدخلين 

 . إحصائية في مستوى الابداع تعزى لخصائص العينة

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 خاتمةال
 

 

 

 



 الخاتمة
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 :خاتمةال

ومعرفة  لقد جاءت ذذه الدراسة لتبين كيفية مساهمة اساليب تطوير المسار الوظيفي في تحقيق الابداع الاداري،  
أساليب  أن ثأثر تخطيط وإدارة المسار الوظيفي في تحقيق الابداع الاداري في م سسة سونلغاز والاتصالات ا زائرية، حي

تطوير المسار الوظيفي تعتبر مصدر تحفيز للموارد البشرية في الم سسات حيث تدفعهم نحو بذل جهود أفضل لتطبيق 
 .لمختلفة من جهة أخرىخطط المنظمة من جهة وإشباع حاجياتهم ا

تطوير المسار الوظيفي ذو مجموعة النتائج التي تنشأ عن تفاعل تخطيط المسار الفردي وإدارة  ناضافة الى ذلك، أ
 .المسار التنظيمي وما يترتب على ذلك من تطوير المنصب في المستوى نفسه أو بمستوى أعلى

يعني فرض قيود على حركة العمالة ووضعها داخل  ،كما أن عدم وجود تخطيط للمسار الوظيفي في المنظمات
 .سياج لا تستطيع الفكاك منه وذذا ما ي ثر على قتل أفكارذم ومهاراتهم

تساذم تحديث المهارات  ثالبشرية، حيتعتبر عملية إدارة المسارات الوظيفية من العوامل المحفزة للموارد  فيما 
ة خبراتهم مما يجعلهم أكثر قدرة على التعامل مع المشكلات المتعلقة والتدريب الدوري في توسيع رؤية الموظفين وزياد

 . بعملهم والبحث عن حلول جديدة لتحسين أدائهم

وعلى ذذا الأساس يمكن وصف الإبداع الإداري على أنه مجموعة من العمليات والقواعد التي تساذم في تحسين 
في تحسين وضعية  ممألوفة، تساذالذي ينتج عنه أفكار جديدة وأساليب عمل غير  رالمنظمة، الامأداء الأفراد داخل 

 . الم سسة نحو الأفضل

 :أبرزذانتائج ال مجموعة من ومن خلال دراستنا التطبيقية توصلنا الى

 أثر ذو دلالة إحصائية لأساليب تطوير المسار الوظيفي في تحقيق الابداع الإداري للم سستين محل  يوجد
  ؛الدراسة

  معنوي ذو دلالة احصائية للمدخل الفردي لتطوير المسار الوظيفي في تحقيق الابداع الاداري  أثريوجد
  ؛للم سستين محل الدراسة
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  التنظيمي لتطوير المسار الوظيفي في تحقيق الابداع الاداري معنوي ذو دلالة احصائية للمدخل  أثريوجد
 ؛للم سستين محل الدراسة

 ؛لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى الابداع الإداري تعزى لمتغير ا نس 

 ؛لا يوجد فروق ذات دلالة معنوية في مستوى الابداع الإداري بين الفئات العمرية 

  ؛معنوية في مستوى الابداع الإداري بين المستويات التعليميةلا يوجد فروق ذات دلالة 

 ؛بداع الإداري بين مستويات الخبرةلا يوجد فروق ذات دلالة معنوية في مستوى الا 

 لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى الابداع الإداري بين الم سستين. 

 :الاقتراحات وانطلاقا من النتائج سابقة الذكر يمكن اقتراح مجموعة من

  ؛ظفين في التخطيط لمسارذم الوظيفيعلى الم سستين التركيز على مساعدة المو 

 ؛اف موظفيها وأذدافها الم سسة لهمعلى الم سستين محاولة التوفيق أذد 

  ؛قدراتهم وتطوير مستقبلهم الوظيفيعلى الم سستين تشجيع الافراد على تنمية 

 ؛حديناسبة وملائمة لكل فرد على تصميم مسارات م 

  بكل على الم سستين الحرص أكثر على الحاق كل موظف بالمنصب الذي يحمل م ذلاته ويستطيع العمل فيه
 ؛راحة ويقدم فيه أفضل ما لديه

 على الم سسات متابعة مسارات موظفيها حتى بعد تقاعدذم قصد الاستفادة من مهاراتهم وخبراتهم. 

 :أفاق لدراسات جديدةلدراسة فتح يمكن لهذه اكما     

   في المنظمة تطوير المسار الوظيفيأثر إدارة الوقت في. 
 داري في تطوير الم سسات الناشئةالإبداع الإ دور  

 الخدمية دور تخطيط المسار الوظيفي في تحقيق التميز الم سسي في الم سسات.  
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 قائمة الأساتذة المحكمين (:20)الملحق رقم

 المحكمينقائمة الاساتذة (:09 )رقم الجدول

 الاستجابة ملاحظات الأستاذ الجامعة الأستاذ

أرى أنك قد وفقت لحد كبير في  جامعة محمد بوضياف مسيلة بركاتي الحسين
صياغة أسئلة الإستبيان يمكنك 

الاعتماد عليه في اختبار فرضيات 
 .الدراسة

 الاولي لم يتم التغيير في الاستبيان

عكس درجات سلم -0 جامعة محمد بوضياف مسيلة حوحو مصطفى
 ...(موافق بشدة )ليكرت

اضافة عبارات حول الية -2
استعداد الموظف للتقاعد وامكانية 

الم سسة الاستفادة منه بعد 
 .التقاعد

تم الاستجابة في تغيير درجات 
 .سلم ليكرت

عكس درجات سلم  جامعة محمد بوضياف مسيلة لله ياسين عطا
 ...(موافق بشدة )ليكرت

في تغيير درجات  تم الاستجابة
 سلم ليكرت

( 0)اعادة صياغة العبارة -0 جامعة محمد بوضياف مسيلة تاهمي نادية
 من المحور الأول( 5)و

من القسم  7و2حذف العبارة -2
 .الثاني

 

 تم الاستجابة في صياغة العبارات
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من (5.)اضافة عبارة جديدة رقم جامعة محمد بوضياف مسيلة مهدي نزيه
 .المحور الاول

 وإضافتهاتم الاستجابة 

اعادة صياغة كل عبارات  جامعة محمد بوضياف مسيلة بن تومي سارة
 الاستبيان

من (2)تم اعادة صياغة العبارة 
 .المحور الاول

تم اعادة صياغة 
 من القسم الثاني(.0)و(2)العبارة

 يتم تغيير في الاستبيان الاوليلم  تم الموافقة على الاستبيان الاولي  جامعة محمد بوضياف مسيلة حطي السراج
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 الاستبيان ةاستمار (: 20)الملحق رقم 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي               
 جامعة محمد بوضياف المسيلة                                                       

 التسييركلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم    

 -قسم علوم التسيير-      

 الاستبيان     
 :السلام عليكم ورحمة الله وبركاته أما بعد

 ةمساهم :الأعمال، بعنوانفي مجال علوم التسيير تخصص إدارة  أكاديمي بإعداد مذكرة ماستر الطالبانيقوم 
دراسة ميدانية بمؤسستي سونلغاز - المنظمة،ساليب تطوير المسار الوظيفي في تحقيق الإبداع الإداري في أ

 .-والاتصالات الجزائرية بالمسيلة

لمساهمتكم في إنجاح ذذه الدراسة وذلك من خلال الإجابة على   االاستمارة، تطلعوعليه سوف نقدم لحضرتكم ذذه       
 .في الخانة التي تتفق مع رأيكم(X)علامة تحتويها بوضعكافة الأسئلة التي 

 .المعلومات ستستخدم لغرض البحث العلمي فقطعلما أن ذذه 

لكم على حسن تعاونكم معنا في إتمام ذذا  االمبذولة، شكر نرجو من الله العظيم أن يبارك في جهودكم  الأخير وفي      
  .العمل

 صونية ةبتغ.د :المشرفحسام                       بالدين، العايعلاء  شبشي :الطالبينمن إعداد              

 

0200/0202 
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 الشخصية تالبيانا: الأولالقسم 

 :أمام الاختيار المناسب(X)الرجاء وضع الإشارة
 :الجنس .0

 أنثى                                  ذكر        
 :العمر .0

 سنة      .2إلى  .2من            سنة  .2أقل من 
 سنة .0أكثر من                    سنة      .0سنة إلى  20من 

 :المستوى التعليمي .2
             جامعي                          ثانوي أو أقل     
    دراسات عليا  

 :سنوات الخبرة .4
 سنوات         .0إلى  0من                                         سنوات            0أقل من 

         سنة 00أكثر من                                             سنة      00إلى  00من 
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 .بتطوير المسار الوظيفي(الم سسة)فيما يلي مجموعة من العبارات التي توضح مدى اذتمام الفرد والمنظمة            

 تطوير المسار الوظيفي بأسالي: الثانيالقسم 
 موافق               الفردي في تطوير المسار الوظيفي لالمدخ: أولا

 بشدة
غير  محايد موافق

 موافق
غير موافق 

 بشدة
المهارات المناسبة تحديد تحديد أذدافي و  علىلدي القدرة  0.

 .لتحقيقها
     

      .أعمل باستمرار على اكتشاف مجالات تقدمي الوظيفي 2.

      .باستمرارأقوم بتقييم أدائي ذاتيا  2.

      .لدي إدراك قوي لمستوى إمكانياتي وقدراتي 2.

      تساعدني م سستي في التخطيط لمساري الوظيفي 0.

      .أسعى لبلوغ منصب معين بعد فترة زمنية 2.

      .لدي الاستعداد للتطوير الذاتي لمساري الوظيفي 7.

وتخطيط يوجد توافق بين تخطيطي لمساري الوظيفي  8.
 .الم سسة

     

ه توجد علاقة بين المنصب الحالي والمناصب التي أرى أن 5.
 .شغلتها من قبل

     

 موافق التنظيمي في تطوير المسار الوظيفي لالمدخ: ثانيا
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

      .تعمل الم سسة على تحديد الفرص الوظيفية المتاحة 0.

      .الم سسة بدقة احتياجاتها من الموارد البشرية تحدد 2.

تسهر الم سسة على الاعداد ا يد للأفراد لشغل المناصب  2.
 .العليا

     

تشجع الم سسة الأفراد على تنمية قدراتهم وتطوير  2.
 .مستقبلهم الوظيفي
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      .الأفرادتصمم الم سسة المسارات الوظيفية المناسبة لكل  0.

تقوم الم سسة بإعلام الأفراد العاملين بالوظائف المتاحة  2.
 .والمتوقعة

     

      .تهتم الم سسة بانتقال الفرد من منصب إلى آخر 7.

      .يوجد في الم سسة نظام واضح ومحدد لترقيات والنقل 8.

تطبق الم سسة سياسة التدريب الوظيفي في المناصب في  5.
 .الوظيفيةادارتها للمسارات 

     

تحرص الم سسة على الحاق كل موظف بالمنصب الذي  .0
 .يناسب م ذلاته واذتماماته

     

تحرص الم سسة على متابعة مسار موظفيها بعد التقاعد  00
 .والاستفادة من مهاراتهم وخبراتهم
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 الإبداع الإداري قتحقي: الثالثالقسم 
 موافق الإبداع الإداري

  بشدة
غير  محايد موافق

 موافق
غير موافق 

 بشدة
      .أستطيع أن أ رح اقتراحات وأفكارا جديدة

أتمتع بالقدرة الكافية على إيجاد أساليب جديدة في فترة 
 .قصيرة

     

      .لدي القدرة في شرح مختلف المواقف الوظيفية بدقة ووضوح
      .أنفذ المهام المطلوبة مني بكل مرونة

أحرص على معرفة الانتقادات والآراء المخالفة المتعلقة 
 .بأدائي

     

      .أبحث بجدية عن  رق جديدة لأداء وظيفتي
      .أتعامل بشكل ايجابي مع مختلف مشكلات العمل

      .أعمل على التعرف على أوجه القصور في أدائي الوظيفي
الوظائف بينها وبين  والعلاقاتأفهم مختلف مهام وظيفتي 

 .الأخرى
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 التربص الميداني قوثائ(: 22)الملحق رقم 

 الوثيقة الخاصة بمؤسسة سونلغاز بالمسيلة 
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 الوثيقة الخاصة بمؤسسة الاتصالات الجزائرية السلكية واللاسلكية بالمسيلة 
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 وثائق النزاهة العلمية(:24)الملحق رقم

  الأول الخاصة بالطالبوثيقة النزاهة العلمية

: 
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 وثيقة النزاهة العلمية الخاصة بالطالب الثاني 
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 :الملخص

 سونلغازتهدف ذذه الدراسة إلى معرفة مدى مساهمة أساليب تطوير المسار الوظيفي في تحقيق الإبداع الإداري في م سسة    
دور الإبداع الإداري في ضل التقدم العلمي والتطور المتسارع الذي  حوتوضي ا زائرية السلكية واللاسلكية بالمسيلة، الاتصالاتوم سسة 

  .الاقتراحات والوصايا اللازمة من أجل ضمان نجاحه الى ذلك معرفة العوائق التي تصادفه، وتقديم ةتشهده المنظمات، إضاف

 انظرا لطبيعة موضوعنا كان لابد من اختيار منهج يمتاز بالنظرة والشمولية لذا استقر الرأي على تبني المنهج الوصفي التحليلي، فيم
فيما يخص جمع البيانات المتعلقة بالدراسة  ااستخدم الوصفي في ا زء النظري من العمل، أما التحليلي فخصص للجانب التطبيقي، أم

في تحليل  spssv25من الدراسات وتم الاعتماد على برنامج  النوعوب الاستبيان نظرا لأنه أكثر الأساليب ملائمة لهذا اعتمدنا على أسل
 .محاور الاستبيان احصائيا

اهمية كبيرة لتطوير اساليب المسار  يم سستي سونلغاز والاتصالات ا زائرية بالمسيلة، تعط نمن أذم النتائج المتوصل اليها، أ
الذي ي دي الى كسب ولائهم وتحسين مدخلات  ري وتعمل على تنمية عقليات الموظفين وتشجيعهم على الإبداع الإداري، الأمالوظيف

 . الم سستين

 .الاداري عالوظيفي، أساليب تطوير المسار الوظيفي، الابدا  رالمسا: الكلمات المفتاحية

Abstract 

    This study aims to find out the extent to which career path development methods contribute to 

the achievement of administrative creativity in both enterprises the Sonelgaz  and the Algerian 

Telecommunications in M'sila, and to clarify the role of administrative creativity in the light of 

scientific progress and the rapid development witnessed by organizations, in addition to knowing 

the obstacles that encounter it, and to provide suggestions and recommendations necessary to ensure 

its success. 

       In view of our knowledge, the data related to the applied side, as for the data, we relied on the 

questionnaire method based on the method. It is suitable for this type of studies, and the spssv25 

program was relied upon to analyze the axes of the questionnaire statistically. 

 

      One of the most important results reached is that the Sonelgaz and Algerian Telecom 

institutions in M'sila give great importance to the development of career path methods and work to 

develop the mindsets of employees and encourage them to administrative creativity, which leads to 

gaining their loyalty and improving the inputs of the two institutions. 

Key words : career path, career development methods, administrative creativity. 



 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


