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 مقدمة:

يعتبر الرضا الوظيفي من أكثر المواضيع أهمية في مجال علم النفس الاجتماعي ذلك لارتباطه بالعديد من المتغيرات، 
يصعب قياسها ودراستها بكل ومفهوم الرضا من أكثر المفاهيم غموضا لأنه عبارة عن حالة انفعالية ضمنية 

من الدراسات كمتغير مستقل يؤثر على سلوك العمال كالاتصال، وأحيانا أخرى   موضوعية، ونظرا لاعتباره في كثير
كمتغير تابع يتأثر بعوامل مرتبطة بالعمل وظروفه كالأجر، والإشراف ونمط الاتصال المتبع ولعل غموض هذا 

دا دقيقا نظرا لتداخله مع بعض المفاهيم السيكولوجية المشابهة كالدافعية المفهوم يكمن في صعوبة تحديده تحدي
 .(211، 2991مصطفى عشوي: )والروح المعنوية

الرضا الوظيفي من المواضيع الهامة للأفراد والمجتمعات، فهو الأساس الذي يحقق التوافق النفسي والاجتماعي ف
بالنجاح في مجال العمل، كما يعد المعيار الموضوعي لنجاح الفرد في للعاملين، ويساعد على حسن الأداء، لارتباطه 

مختلف جوانب حياته، والذي ينعكس على سلوكه من اتجاهاته الكامنة، وعلى قوة المشاعر لديه ودرجة تراكمها، 
أو  وإذا ما زادت قوة استيائه من العمل فإن ذلك يظهر على سلوكه، فإما أن يترك العمل، ويبحث عن عمل اخر

  .( 21، 1002)سالم تيسير الشرايدة: تزيد نسبة غيابه أو تسربه من العمل

منظمات  فيوقد لا نبالغ في هذ العصر إذا ما اعتبرنا العنصر الإنساني هو الثروة الحقيقية والمحور الأساس للإنتاج 
مفيدة، وقد لا تعمل إذا لم الأعمال. فالمعدات والأجهزة الحديثة مهما بلغت درجة تطورها وتعقيدها ستبقي غير 

يتوافر العقل البشري الذي يديرها ويحركها. فإذا كان العنصر البشري على هذه الدرجة الكبيرة من الأهمية، أليس 
من العدل والإنصاف أن نسعى لأن يكون الفرد راضيا عن عمله، لاسيما وأنه قد يقضي نصف عمره في هذا 

 .يفوق الوقت الذي يقضيه مع عائلتهالفرد في العمل العمل بل قد يكون الوقت الذي يقضيه 
علاوة على أن الوظيفة هي المصدر الأساس إن لم يكن الوحيد للدخل، ومن خلالها يستطيع الموظف الوفاء 

يذهب إلى عمله كل يوم ويحمل معه حاجات متنوعة منها ما هو فسيولوجي   فالإنسانباحتياجاته الضرورية. 
ومنها ما هو نفسي، وهذه الحاجات قد تولد عنه التوتر مالم يتم إشباعها، والوظيفة هي  ومنها ما هو اجتماعي

الوسيلة والمصدر الأساس لإشباع هذه الحاجات والشعور بالرضا. وهكذا يصبح الرضا الوظيفي ضروريا بكل ما 
لرضا الوظيفي لا يكون  تشير إلى أن شعور الموظف باتعنيه الكلمة من معنى. فهناك العديد من الدراسات التي

، 2991) سالم محمد السالم:مقصورا على بيئته العمل فحسب، بل يتعدى ذلك إلى حياته الشخصية خارج العمل

21.)     

ن العنصر البشري في المؤسسات يمثل العامل الأساس لنجاح إدارتها، إذ يتوقف هذا النجاح على مدى كفاءة هذا إ
العنصر وقدرته على القيام بالمهام الموكلة إليه. فالموظفون هم الأشخاص الذين تقع على عاتقهم ترجمة السياسات 



 
  

 
 ب

مدى اهتمام الإدارة بالعاملين من حيث رفع  إلى أفعال ومنجزات، ويتوقف نجاح أي مؤسسة أو فشلها على
 إنتاجيتهم، من خلال تنمية قدراتهم، ومهاراتهم، وزيادة دافعيتهم للعمل والإنتاج. 

فإن كان العنصر البشري بهذه الأهمية فإن الإدارة المتميزة يجب أن تسعى إلى أن يكون الفرد راضيا عن عمله،  
 العمل. فرضا الفرد عن عمله يعتبر الأساس الأول لتحقيق توافقه لاسيما وأنه يقضي أكثر من نصف عمره في

النفسي والاجتماعي، ذلك أن الرضا يرتبط بالنجاح في العمل، والنجاح في العمل هو المعيار الموضوعي الذي يقوم 
عليه،  على أساسه تقييم المجتمع لأفراده كما أن رضا الفرد عن عمله يؤثر على مدى كفاءته في العمل و حرصه

)سوسن عبد الفتاح ويزداد جهد الفرد في عمله بزيادة ما يوفره العمل له من إشباع لحاجاته ودوافعه واستغلاله لقدراته

 . (21، 2991أحمد: 

وفي هذا الصدد أشارت العديد من الدراسات والبحوث أن رضا الموظف عن عمله وذلك انطلاقا من إشباع  
 .ارتياحا نفسيا و ارتفاعا في روحه المعنوية  وهذا ما يمكنه من إبراز طاقاته الإبداعيةحاجياته ومتطلباته يولد لديه 

يتسم الأفراد حينما يتحقق لديهم الرضا الوظيفي بدرجة عالية من الانجاز والتعلم للمهارات الجديدة حيث أنه 
خضير   البيئة الملائمة للإنجاز الهادف)واستثمار طاقاتهم الفكرية والذهنية والهندسة في تطوير مجالات العمل وتحسين 

فالرضا الوظيفي هو أحد العناصر الرئيسية للرضا العام الذي يمد  .(229 -222، 1009كاظم حمود الفريجات و اخرون: 
يه، بل وحتى تطويره والإبداع فيه الإنسان بالطاقة اللازمة التي تمكنه من القدرة على أداء عمله والاستمرار ف

أحد المقومات الأساسية في عملية التطوير التنظيمي.  يعتبر هذا الأخيرفإن  .(111، 1002محمد عبود : )الحراحشة 
فالتطورات التي أفرزها عصر ثورة المعلومات والانفجار التكنولوجي أوجدت مشكلات عدة، منها  ما هو نفسي 

نظمات أن تستجيب لهذه التطورات ومنها ما هو تكنولوجي واقتصادي واجتماعي. لذلك كان من المحتم على الم
بإحداث التعديلات التي تواكب هذه التطورات وتكون هذه الاستجابة عن طريق الأفكار الجديدة والأساليب 

 (.11، 2991)النمر سعود محمد : التحديات والمشكلاتالحديثة التي تمكن المنظمات من مواجهة 

منظمة لا تضع الإبداع الإداري هدفا رئيسا من أهدافها ولا تعمل على تشجيع العاملين على  وعليه فإن أي
الإبداع بتوفير الجو والبيئة المناسبة لذلك، سيكون مصيرها التردي والانهيار لعدم قدرتها على مواجهة التغيرات 

الموظفين في أي منظمة وعلى اختلاف والتطورات التي تظهر باستمرار على بيئتها الداخلية والخارجية، كما أن 
مراتبهم الوظيفية اذا لم يجعلوا الإبداع جزء من حياتهم الوظيفية فسوف يكون مصيرهم التخلف وعدم القدرة على 

 (. 22: 2991:  عبد المعطي ) عساف تنمية وتطوير أنفسهم ومنظماتهمالمساهمة في
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بالقدرات الإبداعية لدى موظفي بعنوان: ) الرضا الوظيفي وعلاقته  بحثنا  الذي جاء فإن موضوع  مما سبق وعليه
إلى ابراز ومعرفة نوع وطبيعة العلاقة القائمة بين الرضا   من ورائه نسعى ونهدفوالذي ( مديريات الشباب والرياضة

 الوظيفي والقدرات الإبداعية.
 د تم وضع وبناء هيكل الدراسة كالتالي:أجل الإلمام بجميع  الجوانب التي تطرحها طبيعة الدراسة فق  ومن
 :فصول وهي  خمسة إلىتقسيم البحث  تم 

النظريات التي تمس  أهم لىإفيها الباحث  تطرأبالخلفية النظرية والدراسات السابقة حيث المتعلق  الفصل الأول
وكما يحتوي الفصل ذاته  للإبداعتتعلق بالرضا الوظيفي والنظريات المفسرة  التيمتغيرات الدراسة منها النظريات 

أهم الدراسات السابقة التي مست متغيرات الدراسة محاولين الاستفادة منها خاصة ما تعلق بالجانب النظري  
 تعملة وتكييفها مع طبيعة موضوعنا.الأدوات المس أهمالجانب التطبيقي نأخذ  ما أ كمصدر علمي
 الاطلاع، وتكمن الأهمية من تي خرجت بها هذه الدراساتتائج النأخذ بعين الاعتبار أهم الن أنكما لا يفوتنا 

 .وصل ونقطة بداية لبحثناالدراسات تجنب وتفاديا للتكرار وتعتبر أيضا همزة  على
العام للدراسة والذي يضم الكلمات الدالة في الدراسة أي تعريف  طارالمتعلق بالإ الفصل الثاني إلىثم ننتقل 

مربط الفرس وهي إشكالية التي تقف عليها الدراسة  إلىاللغوي والاصطلاحي لمتغيرات الدراسة ثم ننتقل 
 والإشكاليات الجزئية . 

، ويختم الفصل بالحلول المؤقتة للإشكاليات المطروحة أي ما يسمي أهداف وأهمية موضوع دراستنا كما نستعرض
 بالفرضيات.

الفصل الثالث يختص بالإجراءات الميدانية للدراسة انطلاقا من الدراسة الاستطلاعية ثم المنهج المتبع في الدراسة  أما
 .ستعملة في البحثيب الإحصائية الموأيضا تحديد مجتمع وعينة الدراسة وصولا في الأخير تحديد أسال

 يعمل على تحليل النتائج وربطها الباحث لنتائج وتفسيرها ومناقشتها أي أنعرض ا إلىالفصل الرابع فقد خصص 
 .بالجانب النظري الاستعانةمع  بين مختلف المعطيات ونقدها

الاقتراحات التي تخرج بها  أهمالعامة ومحاولين وضع  للاستنتاجات خصيصاعد أفهو  والأخيروفي الفصل الخامس 
 .ومديريات الشباب والرياضة خصوصاوالتي من شانها تخدم قطاع الادارة الرياضية بصفة عامة  الدراسة
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 8تمهيد
لذ أف معظم الأفراد يقضوف ت اىتماـ علماء النفس وذلك يعود إكثر الدواضيع التي نالأمن يعتبر الرضا الوظيفي 

ن الرضا الوظيفي ع امن حياتهم في شغل الوظائف وبالتالر فمن الألعية بالنسبة لذؤلاء العاملتُ أف يبحثو  جزءا كبتَا
الشخصية والدهنية، كما أف من الأسباب الأخرى الدافعة لدراسة ىذا الدوضوع ىي وجهة النظر  ودوره في حياتهم

لشا يعود النفع على الدنظمة وعلى   -الأداء  –جية السائدة من أف زيادة الرضا الوظيفي قد تؤدي الذ زيادة الانتا
لكن لا يتحقق ىذا الأختَ إلا بإعطاء صبغة نوعية وذات طابع جديد .(16 ،1761يوسف محمد القبلان8)العاملتُ

ولذذا كاف لعلماء الإدارة دور مهم ايضا في دفع عجلة البحث العلمي لدراسة  والذي يسمي بالعمل الإبداعي
الإداري أو القدرات الإبداعية التي تعتبر أحد الدواضيع الدهمة لذلك فإف إعداد مؤسسات الإدارة  موضوع الإبداع

وبسكينها من أداء دورىا وبوصفها ادارة تغيتَ وإبداع يعد مطلبا استًاتيجيا، وىذا يقتضي أف تتوجو جهود الإصلبح 
رية  للدوؿ العربية بصورة تنهي الاستمرار الالر  الإداري والتنمية الإدارية لإحداث تغيتَ نوعي في الأجهزة الادا

 (.53 ،1761)ميرغني حمور8لدمارسات الداضي وسلبياتو تنظيما وأداء
موضوع دراستنا لعاملتُ مهمتُ ولعا الرضا الوظيفي والإبداع الإداري في  ووعلى ىذا الأساس من خلبؿ ما يتناول

ات التي بسس متغتَي الدراسة وكذا تناوؿ  بعض الدراسات لراؿ الإدارة الرياضية لضاوؿ عرض جملة من النظري
السابقة والدشابهة لطبيعة الدوضوع لزاولتُ ايضا الاستفادة منها من ناحية الدادة العلمية والنتائج الدتوصل اليها وكذا 

 لحالية.الأساليب الإحصائية الدستعملة وابراز قدر الإمكاف أوجو التشابو والاختلبؼ بينها وبتُ الدراسة ا
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 نظريات الرضا الوظيفي 1-8
 :Hirarchyneeds Theoryنظرية تسلسل الحاجات -1-1

ليسلك سلوكيات تسمي ىذه النظرية غالبا نظرية إبراىيم ماسلو وىي نابعة من الحاجات البشرية التي تدفع الفرد 
لما كقاعدة، ىالحاجات علساس تسلسل ىذه ترتيب الحاجات في مدرج ىرمي وعلي أ ى، وتعتمد علمعينة

 .(151  ،1764)علي عسكر8الأعلىفي الدستوي  ىأشبعت حاجة ما ظهرت حاجة أخر 
نظريتو في  "(Maslow) ماسلو"فدرجة إشباع حاجة معينة تعتمد علي إشباع الحاجات السابقة لذا وقد وضح  

 :التالرالشكل 
 

  
 

 المعرفة 
 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ

 تحقيق الذات
 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ

 ر الذاتيحاجة تقد
 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ

 حاجة الانتماء
 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ

 والسلامة  الأمنحاجة 
 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ

 الحاجات الفزيولوجية
 

 .المدرج الهرمي للحاجات الإنسانية ماسلو 8(11رقم ) شكل
 .(151، 81764 علي عسكر) :الدصدر
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 :  ةاليالتفي الخطوات  السابقة تتلخص النظرية
وسعي منو للبحث عن إشباع  ينهيو من خلبؿ لرهود أفالحاجات الغتَ مشبعة تسبب توترا لدي الفرد يود  -

 . الحاجة
 .سية الأولية اللبزمة لبقاء الجسمتتدرج الحاجات في ىرـ يبدأ بالحاجات الأسا -
ؿ من طرؼ الفرد ردود أفعا إلذ ـ نفسية تؤديلاآإحباط وتوتر حاد قد يسبب  تَ مشبعة تؤدي إلذالحاجات الغ -

 (513-512،  1775 )محمد صالح الحناوي8ف لػمي نفسو ألػاوؿ من خلبلذا 

  :قائمة اخري للحاجات وىي lawlerووضع لولر
 .حاجات الوجود " الحاجات الفزيولوجية عند ماسلو " -
 الأمن.حاجات  -
 الاجتماعية.الحاجات  -
 .حاجة التقدير والسمعة -
 . وحاجة الحرية لاستقلبليةا -
 .(  ,sheila Cameron:1973)برقيق الذات -

 Alderfer  Cloytok8 الدرفيرلكلايتن  E. R.G نظرية-1-5

نتيجة للبنتقادات التي وجهت إلذ نظرية ماسلو فقد بذؿ العديد من العلماء جهود للحد من عيوب نظرية ماسلو 
الذي اقتًح استبداؿ مستوي الحاجات لدي ماسلو من خمسة مستويات  Alderferوكاف من أوائل ىؤلاء العلماء 

 إلذ ثلبثة مستويات.
  :التالرالنحو  ى( وىي عل E. R.Gوعرفت نظريتو بالرموز الثلبثة ) 

: وىي من الحاجات الضرورية التي يعمل الإنساف علي  Existence Needحاجة البقاء  -1-5-1
إشباعها من خلبؿ عوامل البيئة مثل الحاجات الفزيولوجية، وحاجتو إلذ الأمن بقاء ويتم البرقيقها لضماف 

 .العلبج والطمأنينة، والحاجة إلذ الطعاـ والدأوي، والحاجة إلذ
 Relaedness Need 8حاجة الارتباط  -1-5-5

بتُ الفرد وأفراد المجتمع  ما وىي عبارة عن درجة ارتباط الفرد مع البيئة التي يعيش بها أو المحيطة بو، والعلبقة القائمة
 "العلبقات الشخصية ".
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  :Grow th Needحاجات النمو -1-5-1
وىي جميع ما يتصل بتطور قدرات الإنساف واستعداداتو بدا في ذلك الحاجة إلذ التقدير وبرقيق الذات أي الدستوي 

 لؼتلف عنو في أمرين اثنتُ ولعا :نو أالأعلى عند ماسلو، وبالرغم من اتفاقو مع ماسلو في تدرج الحاجات إلا 
  .ف ذلك يدفعو للوصوؿ إلذ الحاجة الدنيافإأف الإنساف عندما يفشل في الوصوؿ إلذ الحاجة العليا  -
ف الدرافتَ يري أف الفرد لؽكنو إتقتصر نظرية ماسلو علي أف الفرد يسعى لتحقيق حاجة واحدة في وقت واحد ف -

 برقيق حاجتتُ في وقت واحد.
يزت ىذه النظرية بسهولة وبساطة افتًاضاتها وتعتبر ىذه النظرية رد فعل لدا قدمو ماسلو من حيث لزاولة وقد بس

 برسينها وتعديلها وتطويرىا بشكل أفضل.
ف لزرؾ العمل والإنتاج والرضا لدي العاملتُ ىو مدي إشباع أف كانت في لرملها تعبر عن فكرة واحدة في إو 

 .(572،  1761عفيفي8 )صادق محمد  الحاجات لديهم
 8(Twofactorstheory)نظرية العاملين  -1-1

 .تتُ من العواملوزميلو سيندرماف بالتفريق بتُ لرموع  Hertzbergفردرؾ ىررؾ ىرزبرج الأمريكيقاـ العالد 
 Motivators 8العوامل الدافعة -1-1-1

بذؿ الدزيد من  إلذخلق قوة دفع للسلوؾ وتسبب الرضا الوظيفي وتدفع العاملتُ  إلذوىي تلك العوامل التي تؤدي 
 الدطلوبة . الأىداؼالجهد لتحقيق 

 Hygiene .8العوامل الوقائية  -1-1-5
وبذنب مشاعر عدـ الرضا، ولكنها لا  الأشياءوىي العوامل التي يعتبر توافرىا بشكل جيد ضروري لتحييد الدشاعر 

 .(551، 5115)احمد ماىر8الأداء ىخلق قوة دافعة وحماس لد إلذتؤدي 
)عبد الأداءىذه الدوافع بسلوؾ  إشباعوربط  الأفرادأي اف ىذه النظرية تقدـ رؤية لزددة عن كيفية تنشيط دافعية 

 .(515 ،81774  وحسين قزاز الغفار حنفي
ير والتطور والعمل في حد ىو الدافعية ويتضمن الالصاز والتقد أولذاتفسر دافعية العماؿ بنوعتُ من العوامل  أنها أي

الثاني فهي العوامل الصحية وتتكوف من سياسة الدؤسسة، والرقابة وظروؼ العمل، والأجر، والضماف  امأذاتو ، 
 الوظيفي ...

السابقة فهي تنظر للرضا علي لك لدخالفتها للنظريات وذ ىذه النظرية باىتماـ كبتَ عندما قدمها ىرزبرج حضت
 (. 555 ،81774حنفي)عبد الغفار عن عدـ الرضا نو عامل لستلفأ
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مي وتصوف العامل ولا ، أما العوامل الصحية فإنها برافعة برفز الفرد وبرثو علي العملواعتبر ىرزبرج اف العوامل الد
ا بالدافعية لأداء الفرد الرضا فلب علبقة لذ ، أما مشاعر عدـر الرضا ىي التي تؤثر علي الأداء، فمشاعتدفعو للعمل

 .ف ىذين البعدين مستقلبفإولذذا ف
برستُ الإنتاج لأنها دوافع ذاتية وتوفر شعورا  إلذف العوامل الدافعة ىي التي إف وجدت تؤدي أولقد بتُ ىرزبرج 

8 القريوتيقاسم )محمد تاجيةالإنالغابيا لدي الإفراد وتنظم فرصا للتطور الشخصي لشا يدفعهم لدزيد من العمل وبرسن 

1767 ،22).  

 
  العوامل الوقائية  العوامل الدافعة

 
 
 
 
 

 أمثلة أمثلة
 العملظروؼ  الإلصاز التحصيل

 الإشراؼ الدسؤولية
  سياسات الدنظ التقدير
 الأجر التقدـ

 العلبقات الشخصية ألعية العمل 
 

   ( 8 يوضح نظرة العاملين ىرزبرج15شكل رقم)                         
  (511، 5115) محمد سعيد سلطان8المصدر

 17428-1714لدوغلاس ما غريغور  yو   xنظرية  -1-2
 تافتًاضا)ماؾ ريغور( وجهة نظره الخاصة بطبيعة البشر، حيث قاـ باختيار  الاجتماعيقدـ العالد النفسي 

في كتابو الجانب   y و x كما قدـ نظريتتُ لستلفتتُ للطبيعة البشرية أسماىا نظريأساسية من السلوؾ البشري،
 .نساني لدشروع الأعماؿ الدشروعةالإ
 
 

عدم توافرها 

ٌؤدي الى حٌاد 

 الرضا

عدم توافرها 

ٌؤدي الى 

استٌاء عدم 

 الرضا

توافرها ٌؤدي 

الى حٌاد 

 الاستٌاء

توافرها ٌؤدي 

 الرضا  الى



 الفصل الأول                                                الخلفٌة النظرٌة والدراسات السابقة 

  

 
10 

  وقد لاحظ من خلبؿ اتصالاتو بعدد كبتَ من الدديرين ووجد فئتتُ: 
كسوؿ بطبعو لا يود العمل ولا يعمل الا قليلب، كذلك  والتي تنظر إلذ الفرد العامل أنو x: تطبيق الفئة الأولى

ثلبث افتًاضات ينقصو الطموح ويكره الدسؤولية فهو يفضل أف يقاد بدلا أف يكوف قائدا وىذه الاختَة تستند إلذ 
 أساسية عن الإنساف:

 الإنساف بطبعو يكره العمل ولػاوؿ بذنبو قدر الدستطاع. -
الذ العمل عن طريق التهديد والعقاب، قصد بذؿ الجهد الكافي لتحقيق أىداؼ الدؤسسة لابد من دفع العامل  -

 وتأدية عملو بطريقة مرضية.
غب برمل أي مسؤولية فهدفو الوحيد رار، لا ير الإنساف العادي الدتوسط يفضل أف يوجهو رؤساؤه باستم -

 (.151، 1761)حامد العرفة8برقيق الأماف ومن ىنا فلب ينفع معو إلا أسلوب العصا والجزرة
تفتًض أف الفرد العامل بطبيعتو راغب في العمل، ولؽلك القدرة العالية  التي، y: فتطبق نظرية  الفئة الثانية

والكفاءة في العمل، فهو مستعد لتحمل الدسؤولية، ويكوف متحمسا للقيادة ويسعي دائما لتحقيق أىداؼ 
ه  من رير روؼ الدلبئمة لتفجتَ قدراتو لتحقيق أىدافو، و برظفي ىذه الحالة إلا توفتَ ال الإدارةالدؤسسة  وما على 

 (.64-63، 5112) علي غربي8الرقابة الدباشرة، وترؾ الحرية لو لتوجيو أنشطة وبرمل مسؤوليتو بنفسو
 وتفسير الرضا الوظيفي8 (Value theoryنظرية القيمة )  -1-3

من أىم   1976عاـ  Edwin lockeقدمها العالد النفساني الأمريكي إدوين لوؾ  التيتعتبر نظرية القيمة 
النظريات الدفسرة للرضا الوظيفي، ووفقا لذذه النظرية فن الرضا الوظيفي يتحقق الذ الددى الذي لػدث فيو التوافق 

 .(151،  5112)رواية محمد حسن8بتُ ما لػصل عليو الدورد البشري من عوائد وما يرغب فيو
عناصر وظيفتو ) الأجر، الإشراؼ، التًقية ....( ويشتَ لوؾ في نظريتو الذ أف درجة رضا الدورد البشري عن أحد 

 برددىا ثلبث أبعاد رئيسية وىي:
 مقدار ما يرغب الدورد البشري في الحصوؿ عليو من عوائد لعنصر من عناصر الرضا الوظيفي. -
 مقدار ما لػصل عليو فعلب بالنسبة لذذا العنصر. -
 (.517، 85112 بارون)جيرالد جرينبرج، روبرت ألعية ىذا العنصر بالنسبة لو -

فبالنسبة للعناصر ذات الألعية العالية للمورد البشري، فكلما كاف ىناؾ فرؽ كبتَ سلبي بتُ مقدار ما يرغب فيو 
من عوائد وما لػصل عليو فعلب، كلما كانت درجة عدـ الرضا الوظيفي مرتفعة والعكس صحيح في حالة وجود 
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ف قدرة الوظيفة على توفتَ العوائد ذات القيمة والألعية فعلب. وعليو فإ فرؽ الغابي بتُ العوائد الدتوقعة والمحصلة
  .( 557، 5111اىر8)أحمد مرجة عالية من الرضا الوظيفيدالعالية للمورد البشري يعتٍ الوصوؿ الذ 

  landy s opponent theory:  نظرية عملية المقاومة "لاندي"-1-4
قدـ لاندي ىذه النظرية التي تعتٍ أف رضا الفرد عن مكافأة لرزية سوؼ تتغتَ بطريقة منتظمة مع مرور الزمن، علي 

نفسيا تبقي ثابتة، فمثلب تكوف الوظيفة أكثر متعة في الفتًة الأولر لشا ستكوف عليو بعد  الدكافآتالرغم من أف 
وجود عوامل غتَ منظمة بل شخصية ذاتية تدخل في  ويعتقد لاندي أف السبب يعود الذمضي فتًة من الزمن. 

اللبرضا  تكوين الفرد ىذه العوامل التي تساعده على المحافظة على توازنو العاطفي أو الشعوري و بدا أف الرضا و
 بن )عبد المحسن بن صالح الحيدر، ابراىيم عمراستجابات عاطفية، فإف ىذه التقنيات تلعب دورا في الرضا الوظيفي

 (. 47 بدون سنة،ب8طال

 Equity Theory  8نظرية العدالة  -1-5
الدهنية تعد  الأوضاعالدساواة في  أف( عن الرضا الوظيفي والأداء في العمل Adams 1963) آدامزدراسة  أظهرت

وما يتًتب علي  أدائوالفرد لدعدؿ  إدراؾالدقارنة بتُ  أنهاالدساواة علي  آدامز. ويعرؼ لزددات الرضا الوظيفي أىم
عدـ  ىلك الشخص من نتائج ويتًتب علذ أداء ىزميل لو، وما يتًتب عل أداءمن نتائج مع معدؿ  الأداءىذا 

 أوسواء كاف ىذا التساوي في الدخل  أخروالنتائج لفرد  الأداءوالنتائج للفرد مع لزصلة  الأداءالتساوي بتُ لزصلة 
لؼفض من  أف إلذ بالتالرلك مظاىر عدـ الرضا الوظيفي ويؤدي ذلك من غتَ ذ إلذفرص التًقي،  أوالامتيازات 

 (11، 1772)قاسم الصراف8من التصرفات لك غتَ ذ إلذ، غيابو عن العمليزيد  أو إنتاجيتو
 عوامل : إلذ، في نظرية العدالة الددخلبفوتشتَ 

تلك  إلذالنتائج  أو، فيما يشتَ العائد في عملوو يوظفها أداء الدهاـ التي لغيء بها الفرد ، الدعرفة وأالجهد، الدهارات
والدركز وىي عملية مكونة من ثلبثة  بالإلصازالدكافآت التي تنتج عن الصاز الدهاـ كالراتب والتًقية والتقدير والشعور 

 خطوات:
 .ص موضوع الدقارنة والشخص الدراجعمقارنة النتائج والددخلبت بتُ الشخ -
 .الرضا، وعدـ الدساواة = عدـ الرضا: الدساواة = بزاذ القرارا -
 (14 ،     سيزلاقي ومارك جي دالاس8رودي )اندالتفاوت (  أو)  الإنصاؼالسلوؾ الددفوع لتخفيف عدـ  -

الفرد يعمل علي مواجهة عدـ الدساواة التي يشعر بها وبطرؽ لستلفة حتى لػقق عند خفض الشعور  أفويقوؿ ادامز 
 :الرالتلك علي النحو العدالة وذ أوعدـ الدساواة 

 برقيق الدساواة بزملبئو. الروبالتتقليل مستوي مدخلبتو بالعمل ساعات اقل،  -
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 .زيادة الراتب والحوافز والتًقياتالدطالبة ب -
 (541، 1771حمد السيد8)محمود مترؾ العمل بالدنظمة  أو أخرعمل  إلذالانتقاؿ  -

الدساواة ضمن  أساسالشخص بدعاملة الدؤسسة لو علي  إحساسالرضا الوظيفي يتوقف علي  أفوتبتُ ىذه النظرة 
 الاجتماعي الذي يتواجد فيو. الإطار

ؤىلبت ولذذا تسمي ىذه الذين ىم بنفس الد الآخرينمقارنة وبرديد قيمة عملو مع ما يتلقاه  إلذفالفرد لؽيل 
 أيضاديناميكية ولذذا تسمي ىذه النظرية  أكثر( بسبب تأثتَ الجماعة علي الفرد وتعتبر النظرية )الدقارنة الاجتماعية

غتَ  أوف راتبو عادؿ أذوي الرواتب الدرتفعة للتأكد من  الأفراداختيار  إلذ) نظرية العمليات(. ولؽيل العامل 
 .         Gelleman))عادؿ

، يكوف راضيودات التي يبذلذا فانو عائده مساويا للمجه أف أحسعلي ضوء ىذه الدقارنة تتحد درجة الرضا فإذا 
، فهذه النظرية ترتكز علي يكوف غتَ راض الروبالت بلب عدالتوباف عائده لا يساوي جهده فيشعر  أدرؾوإذا 

 .(26، 1764)علي عسكر8ف الداؿ من الدكافآت الدلموسة خلبفا للتقدير الدعنوي أعلي اعتبار  ةاليالدالدكافآت 

 
 
 
 
 
 
 
 

يوضح مقارنة الفرد بين معدل عوائده الى مدخلاتو مع معدل عوائد الاخرين إلى  (11شكل رقم )
 8مدخلاتهم

 (.137، 81767 )عاشور، أحمد صقر 8 المصدر

 لعا :كما أف ىذه النظرية تقسم الذ نوعتُ 
 .بالأداءالدتعلقة  للمكافآتانصاؼ في التوزيع : يتعلق ىذا النوع بالتوزيع العادؿ  -
 انصاؼ في الإجراءات: يتعلق بالسياسات وإجراءات الذيئة الدسؤولة كالتًقيات، العقوبات وتقييم الدوظفتُ. -

 وعند تطبيق ىذه النظرية يفتًض وجود ثلبث نواع من الدوظفتُ:
 الدوظفوف الذين يظنوف أنهم يعاملوف بإنصاؼ وبالتالر فهم متحفزوف للعمل. -

 

     1                                                                                      2 

 عوائد الاخرٌن                           عوائد الفرد                                مقارنة  

 ت الاخرٌنمدخلات الفرد                                                           مدخلا
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 يقوموف بتقليل الجهد الدبذوؿ. ملػصلوف على أقل ما يستحقوف لشا سيجعله ن يظنوف أنهمالدوظفوف الذي -
الدوظفوف الذين يظنوف ألز لػصلوف على أكثر لشا يستحقوف وبالتالر سيشعروف بالذنب ويزيدوف من جهدىم 

كانوا لػصلوف على أكثر نتيجة ىذا الشعور. لكن ليس الجميع سيشعر بهذا الشعور ولا يقوـ بزيادة جهده حتي لو  
لشا يسحقوف، فليس من السهل أف يبقي الشخص على أداء بنفس الدستوي ويقارف نفسو مع غتَه ولػصل على 

 (.51، 81761 محمد العديلي )ناصرنفس الراتب والدكافآت
 ل وليام أوشيz  8نظرية  -1-6

التخطيط الطويل الددي و الصاز قرارات بالإجماع، ىي نظرية نابعة من الأسلوب الياباني في الإدارة ، يركز فيها على 
 (.143، 5111)حبيب الصحاف8 ووجود علبقة ولاء متينة أسرية بتُ أرباب العمل والعماؿ

 –بالجانب الإنساني للعامل، ويعتقد أوشي أف مسألة زيادة انتاجية العامل  الاىتماـفهي تقوـ على أساس 
ر الحوث فقط بل لابد تعلم كيفية ادارة الأفراد العاملتُ بطريقة تبعث فيهم لا يرتبط ببذؿ الداؿ، أو تطوي -برفيزه

الشعور بروح الجماعة . لذلك فإف الدؤسسة اليابانية في نظره ىي مؤسسة عائلية . وذلك من خلبؿ اعتمادىا على 
نانية، واقامة الألفة والدودة وما ينطوي  عليهما من اىتمامات ودعم الأخرين . ومن مشاعر النظاـ وعدـ الأ

جانب تأكيد استمرارية الوظيفة  وأحزانهم، إلذ خلبلذا مستَاتهم علبقات اجتماعية متينة وصدقات حميمة يتقاسموف
للعامل مدى الحياة، وتوطيد علبقتو بالدؤسسة ماداـ قادرا على العمل، ولشا لفت نظره ابذاه الإدارة اليابانية أنها 

وحدة الذىن ) الحذؽ والدهارة في التعامل من الدوظفتُ( مع توفتَ كل التسهيلبت بسارس وظائفها بالدقة والتهذيب 
يؤدي الذ برقيق نتائج ىامة تكوف في صالح العامل ورب العمل وىذا من   z. اف تطبيق نظرية الاجتماعيالرخاء 
 خلبؿ:

 قة والدودة والتفاعل في العمل وبالتالر زيادة الإنتاجية.ثزيادة ال -
 الاستقلبلية والحرية وبالتالر زيادة الرضا لدى العاملتُ.زيادة  -

تندرج ضمن الابذاىات الحديثة للئدارة، فهي برقق الرغبات الانسانية وتشبع الحاجات،  zولشا سبق فإف نظرية 
س فيهم حب العمل ولزاولة الحفاظ على سلبمة الدؤسسة ر وتعزز الولاء لدى العماؿ ابذاه الدؤسسة وبالتالر تغ

 (.152، 1773) ناصر محمد العديلي8 لإدارةوا
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 مودة -
 مودةبببااننن -

 
 
 

  
 
 

 ل وليام اوشي. z(8 يوضح نظرية 12شكل )
 (.152، 1773ناصر محمد العديلي8 ):المصدر

 
 Performance Expectation 8نظرية التوقع -1-7

 :ولعا مبدأينوتقوـ ىذه النظرية علي  vroomتسمي غالبا بنظرية فروـ 
 .الأخرالناس لػددوف قيمة النتائج الدتوقعة لكل عمل ومن ثم يفضلوف بعض النتائج علي البعض  إف -
 ،لا يضيع في اعتباره الغايات التي يريد الناس برقيقها فحسب أفتفستَ السلوؾ الدوجو لضو ىدؼ ما ينبغي  إف -

 .في برقيق النتائج التي يفضلونها باف جهودىم الخاصة لذا دخل إلؽانهممدي  أيضاوإلظا 
الالغابي يساعد علي  أوالسلبي  التوقعف ، لأتَ علي رضاه العمليثر كبأالاقتًاحتُ يكوف لذا  نبهاذيفإذا قاـ الفرد 

 .(113  ،1752)سيد عبد الحميد مرسي8 ما  تكييف الفرد مع موقف
تفضيل ىو ما يتمتٍ الفرد ، فإذا كاف البط بعاملتُ ولعا التفضيل والتوقعالدافعية ترت أفيري  vroomفالعالد 
ن بدائل السلوؾ الدتعلقة قيمة الدنافع الدتوقعة م أساسف التوقع ىو ما يعتقد حدوثو، وتتم الدفاضلة علي إحدوثو ف

لػصل عليها. وتنقسم ىذه  أف، فدافعية الفرد للقياـ بأداء معتُ في العمل بركمو منافع العوائد التي توقع بالأداء
 والاستمتاع بأداء عملو ، وعوائد بالإلصازعوائد داخلية متعلقة بطبيعة العمل نفسو كإحساس الفرد  إلذالعوائد 

 .(  554، 81774 وحسين قزاز )عبد الغفار حنفيلو لعم أداءوالتقدير الذي لػصل عليو عند  ةاليالدخارجية كالدكافآت 

 
 
 

 الحوافز

 وظٌفة مدى الحٌاة-

 مهن غٌر متخصصة -

 ترقٌات تلقائٌة -

 قرارات جماعٌة - 

 انتاجٌة رضا ثقة

 مودة-

 حذق   -



 الفصل الأول                                                الخلفٌة النظرٌة والدراسات السابقة 

  

 
15 

 
 : التالرفي الشكل  نظرية التوقع ولؽكن توضيح 

 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 

 .8 مخطط نظرية التوقع(13رقم ) شكل
 

 .(511، 1775)محمد صالح الحناوي8  :المصدر 

 الإدراكيمن التعقيد  ةاليعتفتًض فردا يتميز بدرجة  أنهاإلا  الأفرادمقبولا لتفستَ سلوؾ  إطاراوتعد نظرية فروـ 
 : زلأنو يتمي

 كلها.  أمامولػدد لنفسو بدائل التصرؼ الدتاحة  -
 .دد قوة الجذب الدرتبطة بكل بديللكل بديل يقوـ بتحديد تقديره كل الدتغتَات ومن ثم لػ -
 .قوة بتُ البدائل ىعلأ ىف لؼتار البديل الذي حصل علأئل بيقوـ بالدفاضلة بتُ البدا -
في  الإنسافساعات عديدة للتفكتَ والاختيار، فكل موقف ينتاب  إلذف الفرد لػتاج النظرية أمن عيوب ىذه و 

تقدير كل بديل  ىعل لؼتار سلوكو بناء أف إمايقدـ لو عددا ضخما من البدائل السلوكية بذعلو  أفحياتو لؽكن 
وحسين  )عبد الغفار حنفيالدعقوؿ القريبما يسميو العلماء  إطارلرموعات قليلة تدخل في  إلذلؼتصرىا  أف أوسلوكي 

 .(  555، 81774 قزاز

منفعة 

 وجاذبٌة

 العوائد

 ن الأنشطةالتوقع  بأ

والمجهودات 

الشخصٌة ستؤدي 

 الأداء إلى

 وجاذبٌة منفعة

 الأداء

الاعتقاد بأن 

الأداء هو 

الوسٌلة 

للحصول  

 دالعوائ على

 الدافعٌة
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 8  1746ولولر   نظرية بورتر-1-11
، نو لا توجد علبقة بينهماأالدوافع والرضا والأداء مؤكدين  العالداف في دراستهما للرضا الوظيفي بالعلبقة بتُ ىتما

، فالعلبقة بتُ الجهد والجزاء والرضا ليست لأنها مرتبطة بالسمات الشخصية الأداء إلذفالجهد والدوافع لا تقود 
ف الشرح للعناصر السابقة التي أدة عوامل متفاعلة مع بعضها البعض، و لك لتداخل عذدائما علبقة مستقيمة و 

 .(113 ،1775)مصطفي عشوي8العلبقة  عدـ وجود ىذه أوالباحثاف ستتضح وجود  أوردىا
 الجهد والجزاء المدرك 8احتمال -1-11-1

 ربانو يتًتب عن ىذه احتمالاف ولعا: ر يبتُ بورتر ولول
 .جزاء حسن إلذسيؤدي  الأداءبرستُ  أفيتمثل في  الأوؿالاحتماؿ  -
 .الأداءبرستُ  إلذالجهد سيؤدي  أف إدراؾالاحتماؿ الثاني ويتمثل في  -
 8 الأداء -1-11-5

  .تمتع بها الفردالدبذوؿ وإدراؾ الدور ومستوي القدرات التي ييكوف نتيجة امتزاج عدة عوامل كالجهد 
 قيمة الجزاء 8 -1-11-1
 .الرضا توجد علبقة بتُ قيمة الجزاء ودرجة 

  :لؽيز العالداف بتُ نوعتُ من الجزاء ولعا الجزاء 8 -1-11-2
  .جزاء داخلي وىو الذي يشبع حاجات نفسية ذات مستوي عاؿ كتقدير الذات -
 .لمحيط الخارجيوىو الذي لػصل عليو الفرد من ا جزاء خارجي -

 الرضا 8 -1-11-3
 . ف ىذا الفرد يكوف راضيا والعكسإفيفوؽ الجزاء الدقارف  أوالجزاء الذي يتلقاه ساوي  أفالفرد  أدرؾ إذا -

 
  

   
 

  
 ( يوضح نظرية بورتر ولولر14شكل رقم)

 (152، 5112) حسين حريم8 المصدر8 

 العوائد الذاتية الإلصاز 
الذاتية  

 العوائد الخارجٌة  

 الرضا عدالة العائد   
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 Lawler8نظرية التعارض -1-11
وما لغب  أجرهدرجة رضا الفرد عن عملو بردد بالفارؽ بتُ  أفلظوذجو الدستقل الذي يعتبر  1973قدـ لولر سنة 

لك راضيا، فالرضا ىو عبارة عن فلب يكوف بذ أجرتو، فإذا كاف توقع العامل يتعارض مع لػصل عليو في نظره إف
نو حصل عليو بالفعل "ب" ، فعندما ألػصل عليو "أ" وما يدرؾ  أفالاختلبؼ بتُ شعور الشخص ابذاه ما ينبغي 

 الكمية الفعلية يكوف غتَ راض وفي حالة التساوي يكوف الشخص راضيا. الأجرعدالة  إدراؾ يفوؽ
 أوالتوتر  أوعدالة الدكافأة فالنتيجة تكوف الشعور بالذنب  إدراؾيفوؽ  الأجر أوفي حتُ عندما تكوف الدكافأة 

 .(26 1771العديلي8 )ناصر محمدعدـ الارتياح 
 نظرية الإدراك1-15-8

النظريات الجانب الذي ألعلتو  نظرية الحاجة، وىو ادراؾ الحاجات وليس احصائها فحسب،  ىذه لقد أكملت
وىذا يعتٍ التًكيز على خيارات الأفراد في سلوكهم وتصرفاتهم الذادفة الذ اتباع الحاجات وتقييم النتائج بعد بلوغها 

عمل الذي يقوـ بو، ذلك لأف أنصار الأىداؼ، فتفهم أف الرضا عن العمل لغب أف يكوف في ضوء إدراؾ الفرد لل
ىذا الابذاه يعتقدوف بأف السلوؾ الفردي إلظا لػدث طبقا لإدراؾ الأفراد لطبيعة الدوقف، وليس للموقف ذاتو ىو 

    (.511، 5115)محمد سعيد سلطان8 حادث وابرز ىذه النظريات
 Achievement Theory 8نظرية مكليلاند في الحاجات أو نظرية الإنجاز  -1-11

ويعود أساسها الذ علم النفس السريري  1967سنة  David Mclellandوضع ىذه النظرية ديفيد مكليلبند 
وإلذ نظرية الشخصية، وقد جرى تطبيقها في لراؿ الإدارة والتنمية الاقتصادية. وقد أجري مكليلند وجماعتو 
دراسات على عدة ثقافات شملت الولايات الدتحدة، ايطاليا، بولندا والذند، وقد تم استخداـ أساليب تنبؤ 

Projective Techniques  .لتحديد سمات الأفراد الذين لديهم الحاجات الثلبث: الإلصاز والقوة والانتماء 
 Need for Achievement 8لى الإنجاز إالحاجة -11-1 -1

أف الأفراد الذين لديهم حاجة  ةالنظريوىي الدافع للتفوؽ وبرقيق الإلصاز وفق لرموعة من الدعايتَ، وتري ىذه 
شديدة للئلصاز يكوف لديهم دافع التفوؽ والكفاح من أجل النجاح وذلك لمجرد برقيق النجاح دوف اعتبار الذ 

 الدردود الدادي ما لد ينظر اليو على أنو مؤشر للنجاح.
والرغبة في التحدي والقياـ بدهاـ وىذه الفئة من الأفراد مهتمة نفسيا بإلصاز الأعماؿ بصورة أفضل وتطوير العمل 

 صعبة من أجل برقيق الأىداؼ الدطلوبة.
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أما الأفراد ذو الحاجة الشديدة للئلصاز فإنهم يروف في الالتحاؽ بالدنظمة فرصة لحل مشاكل التحدي والفوؽ 
جة الذ الإلصاز ويتجهوف لضو الأعماؿ الحرة بدلا من لشارسة الدهن فلقد وجد أف رجاؿ الأعماؿ لؽلكوف خاصية الحا

 بشكل قوي جدا كما لػتاجوف القوة مع الطفاض في منسوب الحاجة الذ الانتماء. 
 Need for Power8الحاجة إلى القوة -1-11-5

ق الذي يوفر لو الفرصة لكسب القوة والسيطرة والإشراؼ على الاخرين حاجة اجتماعية بذعل الفرد يسلك الطري
فرصة للوصوؿ الذ  ةفي الدنظم ة والتأثتَ على سلوؾ الاخرين والأفراد الذين لديهم حاجة شديدة الذ القوة يروف القو 

وجود خمس  لذإ  French and Ravenالدركز وامتلبؾ السلطة ولشارسة الرقابة والتأثتَ على الاخرين ويشتَ 
 مصادر للقوة وىي:

 لاخرين.قوة منح الدكافأة وىي القدرة على مكافأة ا -
القوة القسرية وىي القدرة على معاقبة الاخرين بسبب عدـ امتثالذم للؤوامر أو الفشل في الصاز ما ىو مطلوب  -

 منهم.
 القوة الشرعية وىي السلطة القانونية في برديد السلوؾ الواجب إتباعو من قبل الاخرين. -
 لك القوة.قوة الإعجاب وىذه مبنية على توفر سمات شخصية لدى الشخص الذي لؽت -
 (.571، 85113 محمود  )العميانقوة الخبرة الفنية وىذه مبنية على امتلبؾ معرفة خاصة في لراؿ موضوع معتُ -
 Need for Affiliation 8الحاجة الى الانتماء -1-11-1

وىي الرغبة في بناء علبقات الصداقة والتفاعل مع الاخرين، ويشبع الأفراد ىذه الحاجة من خلبؿ الصداقة والحب 
لذ الانتماء يروف في إوإقامة علبقات اجتماعية مع الاخرين والتواصل معهم. والأفراد الذين لديهم حاجة شديدة 

فعوف وراء الداـ الجماعية والتي تتطلب الدشاركة مع الدنظمة فرصة لإشباع علبقات صداقة جديدة، كما أنهم يند
 (.337، 81761 مدني ) علاقيزملبء العمل

 Reinforcement Theory8نظرية التعزيز وتدعيم السلوك  -1-12

ولزور ىذه النظرية العلبقة بتُ الدثتَ  Skinner نريمن أىم رواد ىذه النظرية في لراؿ السلوؾ التنظيمي سك 
وتري أف سلوؾ الانساف على لضو معتُ ىو استجابة لدثتَ خارجي. والفرد يستجيب للعوائد والسلوؾ والاستجابة. 

 الذي يعزز بالدكافأة يستمر ويتكرر، بينما السلوؾ الذي لا يعزز سيتوقف ولا يتكرر.
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ة نظر وتتفاوت فاعلية الدثتَ في إحداث السلوؾ الدرغوب فيو عند الأفراد حسب عدد مرات التعزيز ومن وجه
استمرار إثارة السلوؾ الالغابي عند الأفراد، ولكن ما يعتبر معززا  إلذنر فإف الدكافآت ىي الدعززات التي تهدؼ يسك

 لفرد قد يكوف غتَ ذلك لفرد اخر. 
 سلوب تعديل السلوؾ التنظيمي في نظرية التعزيز والذي يرتكز علي الدبادئ التالية:واعتمد سكينر على أ

 وف الطرؽ التي يروف أنها تؤدي بهم إلذ برقيق مكاسب شخصية.إف الأفراد يسلك -
 إف السلوؾ الإنساني لؽكن تشكيلو وبرديده من خلبؿ التحكم بالدكاسب والعوائد. -

8 محمود ) العميانوانتقدت ىذه النظرية لكونها بذاىلت دور الحاجات الداخلية وقيم الفرد وابذاىاتو في عملية التحفيز

5113 ،576.) 

 :يما يلويشتًط سكينر لاستخداـ ىذه النظرية 
 برديد السلوؾ الدرغوب بدقة. -
 تدعم السلوؾ الدرغوب . التيوالحوافز  الدكافآتبرديد  -
 جعل الثواب النتيجة الدباشرة للسلوؾ الدرغوب. -
 اختيار الأسلوب الأفضل للتعزيز. -
 عدـ معاقبة الدوظف أماـ زملبئو. -
  .لد ينجح فيها التياختبار الدوظف العامل بالنواحي  -

وىكذا فإف نظرية التدعيم تعتمد على منح أو حجب العوائد اعتمادا على سلوؾ الفرد، وربط الرضا بالسلوؾ، 
ار سلوؾ إلغابي عن طريق منح مدعم إلغابي كالزيادة في الأجور والعلبوات ... أو حجب نتائج ر ولؽكن زيادة تك

للعاملتُ حينما ينفي العامل بدتطلبات العمل. أما منع سلوؾ غتَ مرغوب غتَ سارة كتوقف الددير عن توجيو اللوـ 
، 5112)حسين حريم8 فيتم من خلبؿ العقوبة كمنح نتيجة غتَ سارة بسبب سلوؾ غتَ مرغوب، أو عدـ الدكافأة

535- 536.) 

 17638تحقيق الرضا الوظيفي  والدافعية نحو العمل  تفسير النظرية الإسلامية في -1-13
 تتجسد النظرية الإسلبمية في تفستَ الدافعية لضو العمل وبرقيق الرضا الوظيفي بالأبعاد الآتية:

 الإلؽاف بالله عز وجل، الذي يدخل في التًكيب النفسي للفرد ) القناعة(. -
 العوامل الوظيفية التي تتبلور من العمل نفسو والبيئة المحيطة بو.  -
 الرضا والإنتاجية.  -
 ة والدعنوية.الحوافز الدادي  -
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وتعتبر ىذه النظرية أف الإلؽاف بالله تعالذ يعد جزءا أساسيا في التًكيب النفسي للفرد ليشعر الفرد بالقناعة والرضا 
فإذا ما اكتسب الفرد خصائص النضوج التي يعززىا الإلؽاف في تركيبو النفسي تتكوف لديو قوة دافعية للعمل،ػ فينظر 

بأدائها فيتحمل الدسؤولية راضيا، ويطلب من الله القادر أف يعينو على  إلذ العمل على أنو أمانة يكلفو الله تعالذ
)نبأ، مي نوري محي8 بدون سنة، صورهأدائها، ثم يبذؿ ما بوسعو وقدراتو ومهارتو ومعارفو لإبساـ ىذا العمل على أفضل 

515- 511.) 

 نظريات الخاصة بالرضا الوظيفي8الالتعليق على -
النظريات ذات الصلة بدتغتَ الرضا الوظيفي فكل نظرية تري من وجهة نظرىا المحددات استعرض الباحث جملة من 

الأساسية والتي من شأنها بسكن من برقيق الرضا لدى الفرد العامل، ومن خلبؿ استقراء لستلف النظريات تبتُ 
 .في نقاط أخرى اتفاؽ بعضها على نقاط واختلبؼ بعضها عن الاخر

التي تري أف الرضا لا يتحقق إلا بالتدرج في إشباع الحاجيات والتي بينها ىرـ رية ماسلو فنظرية الحاجات أو نظ -
وبينت أنو كلما أشبعت حاجة تولد طلب حاجة أعلى منها ولقد اتفقت معها نظرية درفتَ فكلبلعا  الحاجات 

يري أف مبدأبرقيق الرضا يتم بإشباع حاجات البقاء منها الطعاـ ، الدأوى، العلبج ..... ثم  الحاجات الارتباطية 
ات وىو الدطلب الارقي والأسمى برقيق الذيسعى الفرد إلذ والتي تتمثل في العلبقات الإنسانية )الزمالة(. ومنو 

  .يتمثل في تأدية وإلصاز الدهاـ بصبغة نوعية إبداعية والتي يتميز بها عن الغتَ
لصاز والتقدير والتطور وذلك في الظروؼ لرضا إلذ كونو أمر دافعي يولد الإفقد أرجعت ا أما نظرية العاملتُ -

  ...سياسة الداخلية والرقابة والأجر الالوقائية التي لغب أف توفرىا الدؤسسة من 
التي تنظر للفرد أو الدوظف بنظرة إلغابية وذلك من خلبؿ النظر إليو بأنو لؽتلك قدرات وخبرات   yنظرية  -

وطاقات .....وما إلا على الإدارة توفتَ الدناخ والجو الدلبئم  لاستغلبلذا وطبعا لا يأتي ىذا إلا بإشباع حاجات 
الدؤسسة من ىياكل وإمكانيات وعليو فإنها تري أف العمل الإبداعي مرىوف بتحقيق رضا لدى العامل  الفرد داخل

 من خلبؿ السياسات التي تنتهجها الدؤسسة في حرية العمل والتشجيع وتوفتَ الوسائل ونظاـ الأجور ....الخ.
ناسبة فعلب ة من حاجياتو التي يراىا مرضا العامل بدقدار ما لػقق إشباع حاج بالنسبة لنظرية القيمة فقد ربطت -

، .....فكلما إشبعت ىذه الحاجة شكلت رضا وظيفي لديو. لقد ضيقت ىذه النظرية لديو من أجر أو ترقية
 لزددات الرضا وتري بأف الرضا لا لؽثل إلا في زوية معينة.

قابل الجهد الذي يبذلو مقارنو مع أما نظرية العدالة فهي تري بأف الفرد يعود رضاه إلذ إدراكو ما لػصل عليو م -
زملبئو وتعتمد على الدقارنة الإجتماعية. فمن خلبؿ ىذه النظرية لقد حصرت الرضا في الإشباع العائد الدادي فقط 

التي تري أف العلبقات الإنسانية والجو  zكذلك الأمر نفسو بالنسبة لنظرية   وألعلت بقية المحددات الأخري.
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و العامل الأساسي والدهم جدا في برقيق الرضا لدى الأفراد العاملتُ فبطبيعة الحاؿ لقد الأسري داخل الدؤسسة ى
لكن ظروؼ العمل حثت ىذه النظرية في كوف التكتل ومبدأ العمل الجماعي يولد الشعور بالرضا وتعزز الولاء.

 وعدالة العائد والإشراؼ الجيد لذا أدوار مهمة.
والتي مفادىا تري أنو من الواجب لتحقيق الرضا لدى الأفراد الإعتماد على أسلوب نظرية تعزيز وتدعيم السلوؾ  -

 وىذه النظرية برث على تشجيع العمل الإبداعي.  الحافز والدكافأة لتدعيم واستمرارية السلوؾ الدرغوب فيو
 وعليو فإف الرضا الوظيفي من خلبؿ لرمل ما نصت عليو النظريات فإنو متغتَ وليس ثابتا . 

ومنو لؽكن القوؿ من خلبؿ ماسبق في ظل تباين واختلبؼ النظريات أف الرضا الوظيفي ىو عامل نفسي -
الرضا أف  ولذا يرى الباحث من وجهة نظرهبدقة المحددات التي تتحكم  وضبط وجداني عاطفي يصعب برديد

ويصبو إليو من عملو إضافة إلذ إشباع لحاجات الفرد ومايريده   -مرتبط بعاملتُ أساسيتُ مهمتُ ولعا: الوظيفي  
  ؿ إشباع تلك الحاجات ىذا من جهة.وجود عامل رقابي متتبع ماتفرزه من خلب

 وىو  بددأ العقائدي والضمتَ الدهتٍ والأخلبقي ترتبط  الوظيفي الرضاأف مسألة  يرى الباحث ومن جهة أخرى -
وإف كاف ىناؾ قصور  برقيق الرضا الوظيفي والدافعية لضو العمل  تفستَ الذي أشارت إليو النظرية الإسلبمية في

أف القناعة  وكذلك إلا جعل ىذا الأختَ أمر تعبدي في حد ذاتو. العمل ىذا وإجحاؼ وعدـ تلبية الدتطلبات من
والرضا بالقدر والطمع فيما عند الله من جزاء ىو الوحيد الذي يبث في روح الفرد الطمأنينة والسكينة والرضا. 

تبقى حالة الرضا الوظيفي ىي مسألة وجدانية بزتلف من شخص فعلى تباين بقية النظريات السابقة الذكر إلا أنو 
 لأخر وىو اختلبؼ نسبي.

 )عوامل الرضا الوظيفي(8 عناصر الرضا الوظيفي -5

اختلف الباحثوف في برديد عناصر الرضا الوظيفي، ومن بتُ الذين سالعوا في ضبط ىذه العناصر لصد احمد عباس 
 :ةاليالتلػددىا في العناصر  ، الذيمكي

حمزة الرضا عن أسلوب الإشراؼ والقيادة، الرضا عن لرموعة العمل، الرضا عن النواحي الاجتماعية، أما منتظر 
 فيحددىا كما يلي: حكيم

 والدعدات. للمنشآتالتسهيلبت بالنسبة  -
 الخدمات الوظيفية. -
 .(314، 1756)احمد فاضل عباس8الأخرىسياسة التوظيف والتًقية والدساعدات  -
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 :فيقدـ ترتيبا مغايرا شكلب ومضمونا  ،أما ناصر لزمد العديلي
 .العمل نفسو، مسؤوليات الوظيفةالوظيفة وتشمل الصاز العمل، الاعتًاؼ والتقدير،  ىالرضا عن لزتو  -
الرضا عن بيئة العمل وتشمل أنظمة وإجراءات الدنظمة، الإشراؼ والطرؽ الدتبعة، ظروؼ العمل وبيئتو الدادية  -

 .عية، ضمانات العمل وعلبقات العمل) الإضاءة(، الراتب، الحالة الاجتما
  عبد الرحماف البطاينة فيحدد عامل وعناصر الرضا الوظيفي في خمسة عناصر:أما عمر تيستَ

 العلبقة مع الدسؤوؿ الدباشر في العمل. -
 العلبقة مع الزملبء. -
 ظروؼ العمل وطبيعتو. -
 الراتب والحوافز. -
 (.172، 81777)عمر تيسير عبد الرحمان بطاينيةالدكانة الاجتماعية والأمن الوظيفي -
 صر الدتعلقة بالرضا الوظيفي وىي:بشرح بعض العنا وـ قسن قا سبعليو لشو 
 الرضا عن العمل 8 -5-1

ختيار طرؽ أداء العمل وىو االوظيفي لأنها تقدـ للفرد حرية  تعتبر درجة السيطرة الذاتية عنصر من عناصر الرضا
العامل بأنو يوظف قدراتو كلما ارتفع رضاه عن  أدرؾ، فكلما 1952ما دلت عليو أبحاث فروـ وولتً وفشت سنة 

استخداـ الفرد لقدراتو ومهاراتو لؽثل إشباعا لحاجة برقيق  أفالذي يعتبر  Maslowالعمل وىو ما يؤكده ماسلو 
 .(122، 1763)احمد صقر عاشور8الذات

) علي السلمي8 التهويةفي حتُ يؤكد على سلمي على ضرورة اىتماـ الجهات الدستخدمة بعوامل الضوء والرطوبة و 

1761 ،111.) 

سنة، تناولت كثافة  18عاملب أمريكيا لا تقل أعمارىم عن  1003على عينة من  2001وفي دراسة ألصزت سنة 
العمل من جوانب ساعات العمل وعدد أياـ العمل ومتطلبات الحياة اليومية، توصلت الذ تأثتَ ىذه العوامل على 

على عينة من  1997الرضا الوظيفي للعماؿ. ونفس النتيجة توصلت اليها الدراسة التي قاـ بها جراف واخروف سنة 
د، كن ىذه الدراسة تناولت عوامل كثافة العمل والتوقيت والتنقل عاملب يكفلوف على الأقل بطفل واح 1345
 .(     Diane, Gabrielle: 200) للعمل

 الرضا عن الزملاء8 -5-5
ف إوالتفاعل الذي يقيمو معهم لذذا فالرضا الوظيفي مرتبط بالعلبقات التي يكونها الفرد مع زملبئو في العمل 

 أالتعاوف والدنافسة، لذذا تلجاللتتُ بردداف العلبقة بتُ العامل وزملبئو داخل الدؤسسة لعا  الأساسيتتُالظاىرتتُ 
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جو العمل فوجد  ىثر الدنافسة علأنافسة، وقد بحث سلوؾ ىوت ويت في استخداـ عامل الد إلذغلب الدؤسسات أ
 إضافيةكن من الحصوؿ علي زيادة بالدائة ثم بس 46بدعدؿ  إنتاجهاالبنات اللبئي يعملن في مؤسسة الورؽ زاد  أف

نافسة نظاـ الد أفإلا  الآراءنظاـ الدنافسة كانت العاملبت تتحدثن سويا ويتبادلن  إدخاؿبالدائة، فقبل  30بدقدار 
 .(121، 1763،)احمد صقر عاشور8  .الإدارةلك عدد الشكاوي التي تتلقاىا ذ ىاظهر الحسد والدليل عل

بذعلهم يتفاعلوف مع بعضهم وبذلك برقق الدؤسسة أىدافها ىذه العلبقة اذا اقامت  فالعلبقات الجيدة بتُ الزملبء
 على التخوؼ والحذر والتنافس على تولر الدناصب القيادية ستؤدي حتما إلذ التنافر وتسبب ظهور الصراعات.

لػققها من علبقتو بجماعة العمل أو الزملبء فكلما كاف التفاعل بتُ  التيويعتمد الرضا الفرد على مقدار الدنافع 
الفرد وجماعة العمل لػقق منفعة للفرد، كانت جماعة العمل مصدر رضاه. أما إذا كاف تفاعلو مع الجماعة لػقق 
توترا أو لػوؿ دوف برقيقو لحاجات معينة كانت ىذه العلبقة مصدر عدـ رضاه لشا قد ينعكس على 

 .(Anthony Gary Dworkin: 1982, 31)دائوأ

 8الإشرافالرضا عن -5-1
يعتبر الإشراؼ سلسلة من حلقة الاتصاؿ الدختلفة في جميع الدستويات، حيث يعبر عن عملية تنظيمية تدور حوؿ 

فمن الضروري عند تصميم الذيكل التنظيمي  ،الجهود التي يبذلذا الرئيس لضوي مرؤوسيو بغية برقيق أىداؼ الدنظمة
مراعاة نطاؽ  الاشراؼ الأمثل لأنو من الصعب على شخص واحد الإشراؼ على عدد غتَ لزدد من الدرؤوستُ 

 مصطفي محمود أبو بكر8)وبهذا تتحدد العلبقات التنظيمية بتُ العاملتُ في الدنظمة، تتحدد درجة مركزية السلطة
5112 ،555). 

وشعور العماؿ بالرضا ومن ىذه الدراسات،  الإشراؼىناؾ علبقة بتُ نوع  أفعدة الدراسات  ثبتتأوفي حتُ  
ظهورا في  أكثرالتكافؤ والتآخي كانا  أف، ومن ىذا الدنطلق تم تأكيد Lepditولبدت   L'avineدراسة لفتُ 

يكوف خبتَا في  لغب أفالدشرؼ ىو القائد الدباشر  أفالمجموعة التي يشرؼ عليها القائد التشاوري وباعتبار 
الدشرؼ يشكل ربدا  أف الأبحاثالعماؿ، ودلت  ى، لأنها عاملب حساسا في برقيق الرضا لدالإنسانيةالعلبقات 

 .(243، 1743حمد عزت راجع8أ)اخطر عامل في البيئة السيكولوجية للعامل
ولقد توصلت دراسة ليكرت وزملبئو الذ أف الدشرؼ الذي يسعي لكسب ولاء العامل ويهتم بقضاياه ومشاكلو 

بو وبدشاكلو ومشاعره، لشا يؤدي بو الر تقديم أداء متميز يعبر من خلبلو العامل  ـبالاىتماجعل ىذا العامل لػس 
 (126 ،1763أحمد صقر عاشور8)عن رضاه عن مثل ىذه الدعاملبت

 كن طرح ثلبث ألظاط للئشراؼ وىي:ولؽ
 النمط الإشرافي التسلطي: لغمع الدشرؼ جميع السلطات والصلبحيات. -
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 النمط الإشرافي الدلؽوقراطي: يقوـ على مبدأ الدشاركة وتفويض الصلبحيات. -
والإيصاؿ  النمط الإنساني غتَ الدؤجل: الأفراد في ىذا النمط لذم حق ابزاذ القرار مباشرة، وتكوف الرقابة ذاتية -

 (.53، 5112)جبر سعيد صايل السيحاني8 مفتوح مع الجميع
 8الأجرالرضا عن  -5-2

بتُ مستوي  ةوجود علبقة طردي أكدت Denerleفي الدصانع الالصليزية دراسة من طرؼ ماريوت ودينرلر  أجريت
ما ىو إلا وسيلة لإشباع  الأجر أفىتَزبرغ الذي اعتبر  .وإليالدخل والرضا الوظيفي وىذا عكس ما ذىب 

،كما أجريت دراسة الحاجات الفيزيولوجية فقط واف توفره لا يسبب الرضا وإلظا لؽنع فقط مشاعر الاستياء 
، 1775)المخلفي محمد8 للباحث الدخلفي التي توصلت إلذ عدـ رضا الأساتذة عن الأجر الذي اعتبروه منخفضا

525  ) 

يعبر عن الإمكانات الدتاحة في البيئة المحيطة بالفرد، ولؽكن الحصوؿ عليها واستخدامها لتحريك دوافعو لضو  الأجر
صر ا) نلوؾ معتُ، و أدائو لنشاط أو أنشطة لزددة بالشكل والأسلوب الذي يشبع رغباتو أو حاجاتو أو توقعاتوس

 (.171، 1761محمد العديلي8

 الرضا عن الترقية8 -5-3
اعتًاؼ الإدارة بالمجهود الدبذوؿ والتفاني في العمل وتتيح التًقية  ىيادة في الدرتب والدرجة ودليل علتًقية ز تعتٍ ال

أف ىناؾ علبقة طرديو بتُ توفر فرص التًقية والرضا  إلذالفرصة الدناسبة لتنمية قدرات الفرد ولذذا تشتَ الدراسات 
جعل طموح العماؿ واقعي وذلك  برقيق فرص التًقية من خلبؿ لىلذا لغب علي الدؤسسات أف تعمل عالوظيفي، 

والتًقية ىي دليل على اعتًاؼ الإدارة بالمجهود الدبذوؿ والتفاني في العمل  رضاه الوظيفي. إلذجل الوصوؿ أمن 
وتتيح الفرصة الدناسبة لتنمية قدرات العامل، كما تعتبر ىدفا مشروعا لأي موظف لػسن من خلبلذا وضعو 

 (.Churchill: 1974, 322) ماعي والداديالاجت
 تعليق8

من خلبؿ  عناصر الرضا الوظيفي والدتمثلة في كل من الرضا عن العمل والزملبء والاشراؼ  إليوما تم التطرؽ 
والأجر والتًقية  افادت الباحث من حيث الدفاىيم والدعارؼ لكل العناصر ولكونها ايضا ىي لزددات ولزاور 

ايضا منها ده وكيفية الاستفادة لعيتو وابعالشا سهل العمل بالدقياس وأ وبالتالرالدقياس الذي يستعمل في الدراسة  
 بعاد الرضا الوظيفي اثناء الدراسة الاستطلبعية وايضا للدراسة الديدانية.من خلبؿ الدناقشة حوؿ أ
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 نواتج الرضا وآثار انخفاضو 1-8
لضن لظيل عن الإفصاح عن رضانا عن أعمالنا لشا نكنو فعلب، أي أف السلوؾ الظاىري نواتج الرضا 8 -1-1

فاف  الروبالت. انا عن العمل فأننا نكبت الحقائقيظهر براؽ أكثر من الحقيقي، فإذا سألنا الشخص عن رضلرضانا 
نواتج الرضا عن العمل فيظهر تأثتَىا في عدة مؤشرات منها معدؿ الغياب، التأختَ، فبزيادة الرضا يقل معدؿ 

 . (212، 5111يد مصطفي8)احمد سالغياب والتأخر ويقل معدؿ ترؾ الخدمة بالدؤسسة أو الدنظمة
أساسي في تكوين الدنظمة  عنصر أنوتقاء في الدنظمة حيث يشعر الفرد تكوين الان إلذويلبحظ أف الرضا يؤدي 

: التعاوف وتقوية العلبقات في التنظيم، والرغبة في الحفاظ علي موارد اط من السلوؾ مثلألظ إلذلك ويؤدي ذ
 . وف شكوىالدؤقتة في الدنظمة بدالدنظمة، والقدرة علي برمل الدصاعب 

وبالرغم من ىذا فالرضا لو علبقة بألظاط غتَ مباشرة للؤداء مثل التعاوف والحفاظ علي مصلحة الدنظمة وبرستُ 
زاـ الوظيفي، التعهد عناصر أخري ىامة وىي :الالت إلذالعلبقات الاجتماعية، وأكثر من ىذا فاف الرضا يؤدي 

 .(515، 5115)احمد ماىر8للمنظمة نتماءالاالتنظيمي، 

 آثار انخفاض الرضا8 -1-5
لؽكن للفرد العامل أو الدوظف أف يعبر عن عدـ رضاه بعدة مظاىر وسلوكيات وىناؾ أربعة مظاىر لؽكن أف يتبعها 

 .النشاط والسلبية –البناء والذدـ الفرد غتَ الراضي وىي : التًؾ، النقد، الولاء، الإلعاؿ ضمن بعدين ولعا :
 .معدؿ دوراف العمالة يساىم في رفعسلوك ترك العمل 8  -1-5-1
تغيتَ الظروؼ التي تسبب عدـ رضاه  إلذ الراضيفي ىذا الجانب لػاوؿ العامل الغتَ سلوك النقد8  -1-5-5

 .بتقديم الاقتًاحات ومناقشة الدشكلبت مع الرؤساء
برستُ الظروؼ  إلذتعد سلوكيات الولاء سلبية ولكنها بناءة تفاؤلية حيث لؽيل الفرد  سلوك الولاء8 -1-5-1

 .هاإليالدفاع عن الدنظمة ضد الانتقادات الدوجهة  إلذلك يلجا في الدستقبل ولذ
 8الإىمالسلوك  -1-5-2

بسلوكو في التأخر لك وتزداد سوءا غتَ مكتًث لذا ، وذ تتفاقم الأمورىو سلوؾ سلبي حيث يتًؾ فيو العامل 
 (.125، 1771)محمد عدنان8والغياب وعدـ بذؿ الجهود

وعليو لؽكن القوؿ بأف نواتج الرضا واثار الطفاضو ساعدت الباحث من خلبؿ تزويده بأىم العوامل أو الدؤشرات  
 يضا تم التعرؼ علي مؤشراتأالتي تدؿ على ارتفاع مستوي الرضا لدي العامل بصفة عامة ومن جهة اخري 

 .أوجو الدقارنة أخذ من خلبلذاالطفاض الرضا ىذا حتما لشا يساعد على اسقاطها في ميداف الدراسة وي
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 العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي حسب مصدرىا 8 - 
 :توضيح أىم العوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي تلخيص و لؽكننا التالرمن خلبؿ الجدوؿ 

 .العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفييوضح أىم  (118رقم ) جدول
 العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي للعاملين

عوامل متعلقة  عوامل متعلقة بالوظيفية عوامل متعلقة بالعامل
 بالمؤسسة

عوامل متعلقة 
 بالبيئة

 عامل السن. -
 الأقدمية في العمل. -
 نوع الجنس -
 الدستوي التعليمي  -
 ألعية العمل للعامل -
العامل) شخصية  -

ابذاىاتو، قيمو، 
معتقداتو 

 وطموحو(.
 
 
 
 

من حيث أداء 
طبيعة تصميم 

 الوظيفة:
درجة تكبتَ  -

 الوظيفة.
درجة إثراء  -

 الوظيفة.
السيطرة على  -

 الوظيفة.
 طبيعة الوظيفة -
الدشاركة في ابزاذ  -

 القرار.

من حيث أداء 
 العامل للوظيفة:

الشعور  -
 بالإلصاز.

 الأجر والحوافز. -
 فرص التًقية. -
الشعور بالأمن  -

 الوظيفي
العلبقات مع  -

  .الاخرين

مدة ووقيت  -
 العمل.

ظروؼ العمل  -
 الدادية.

 أساليب العمل. -
الإجراءات  -

 القانونية للعمل.
 نظم الاتصاؿ. -
 التكنولوجيا. -
لظط القيادة و  -

 الإشراؼ.
 
 
 
 
 

مدي رضا  -
العامل عن 

الحياة  بصفة 
 عامة.

نظرة المجتمع  -
 للموظف.

الانتماء  -
الدلؽغرافي) 
حضري، 

 ريفي(
اختلبؼ  -

 الجنسية.
البيئة  -

الاجتماعية 
والثقافية 
الداخلية 

 والخارجية.

 
 .(175 ،5113)شنوفي نور الدين8  المصدر 8

 
 
 



 الفصل الأول                                                الخلفٌة النظرٌة والدراسات السابقة 

  

 
27 

 مصادر الشعور بالرضا الوظيفي8 -3
 ىناؾ لرموعة من الدصادر التي تكوف منبع لشعور العامل بالرضا الوظيفي وتتمثل في:

يشعر معظم العاملتُ بالرضا بعد إلصاز يوـ عمل جيد فالكثتَ من الناس يشعروف بالراحة حتُ  الإنتاجية8 -3-1
 يعودوف للمنزؿ بعد يوـ منتج وشاؽ.

: صحيح أف نظرة الزملبء والرؤساء للفرد على أنو عنصر عالر الإنتاج بسنحو شعور بالرضا، جودة العمل -5- 
 الجودة لؽكن أف لؽنحو نفس الشعور. إلا أف النظرة لو على أنو صاحب إنتاج عالر

إف إتاحة الفرصة أماـ العامل للتدريب وتنمية معلوماتو وقدراتو  الاستفادة من فرص التعلم والتعليم8 1- 
 وبرستُ قراراتو يشكل أيضا أحد عوامل الارتياح والرضا لديو.

إف القدرة على الابتكار ىي إحدى القدرات العقلية الدهمة التي نولد بها.  إظهار القدرات الابتكارية3-2-8
وإف كانت بدرجات متفاوتة لدى كل منا ويعد الابتكار من أىم القدرات التي لغب أف برظي بالاىتماـ والعناية 

 والرعاية، والتفكتَ الإبداعي ذلك النوع من التفكتَ الذي يتصف بالصفات الاتية:
 فائقة للمشكلبت.الحساسية ال -
 التفاعل الدستمر والواعي مع الواقع. -
 الطلبقة : بدعتٍ إنتاج عدد كبتَ من الأفكار في وقت قليل. -
 الدرونة: بدعتٍ القدرة على تغيتَ زاوية التفكتَ من دوف تزمت أو جمود. -

الدؤسسة ككل وىناؾ لغب على القائد الناجح أف يسعى إلذ تنمية القدرات الابتكارية لدي جميع العاملتُ ولدى 
أساليب عديدة في ىذا المجاؿ منها على سبيل الدثاؿ أسلوب العصف الذىتٍ لابد أف يستخدمها لتحقيق التميز 

والسلع  توالجودة والدنافسة إف الدسالعة في إحداث التغيتَ في العمل وتطويره وتقديم الدقتًحات لتحستُ الخدما
 وإتاحة الفرصة لذلك بل وتشجيع العاملتُ في ىذا الشأف ... كل ذلك يساىم في برقيق الرضا الوظيفي.

يرى البعض أف التقدير ىو أحد عناصر الرضا بل يرونو أكثر ألعية من العائد  الحصول على التقدير8 -3- 
 لأصدقاء.الدادي... والتقدير قد يكوف مصدره الدديرين، الزملبء،  أو حتي ا

الدشاركة في أنشطة و أعماؿ فريق العمل لؽنح الشخص شعورا بأنو عنصر في ىذا الفريق  العمل الفريق 4-8- 3
و أنهم في مركب واحد  وتغلب عيهم روح الفريق الدتمثلة في كلمات لضن وليس أنا، وىذا يساىم بدوره في الشعور 

 بالرضا الوظيفي.
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يري الكثتَ من الناس أف الاتصاؿ بالأخرين ومناقشة أمور لستلفة لػقق نوعا من  الرضا الاجتماعي5-8- 
)مدحت محمد الشعور بالرضا لذلك على الدنظمات العمل أف براوؿ إشباع الحاجات الاجتماعية للعاملتُ في العمل

 (.71، 5113أبو النصر8 

     نظريات الإبداع8  -4
أف الإبداع ينشأ نتيجة صراع نفسي في بداية حياة  Freudيرى "فرويد" نظرية التحليل النفسي 8  -4-1

ع عن الواقع وفي الإبداع يبتعد الدبد  تي لا يقبل المجتمع التعبتَ عنها.الفرد )كحيلة دفاعية( لدواجهة الطاقة الليبيدية ال
)جليل عندما كاف طفلًب صغتَاً الدبدع ، ويكوف الإبداع استمرار للعب الإيهامي الذي بدأه ليعيش في حياة ولعية

 .( 145،  1772شكور8 
ع الفرد فإذا لد يستطعة الدوافع التي لػركها اللبشعور. ربط فرويد الإبداع وغتَه من السلوكيات الأخرى مع لرمو و 

، أو يتم تعويضها .  فالإبداع طبقاً لو الرغبات لغب أف تنطلق بطرؽ أخرى ، فإف تلكأف يعبر بحرية عن رغباتو
 ,Starko, 1995)، وذلك باستخداـ الدوافع اللبشعورية Sublimationلؽثل شكل صحي من أشكاؿ التعويض 

  ). 
 ة ، أو في شكل إنتاج علمي مبتكر ف ظهور الأفكار الإبداعية سواء كانت فنية تشكيلية ، أو موسيقية ، أو أدبيإ

عادة تشكيل بزيلبتو بشكل واقعي جديد ، ويؤدي  الإعلبء أو الإبداؿ بهذا الدسلك قد يتطلب من الشخص إ
الجديد إلذ ظهور العمليات العقلية العلمية والفنية ، والنشاطات الفكرية والتصورية ، لشا يسمح لأصحابها بأف 

 .(62، 5111 )رمضان القذافي 8 اً ىاماً مع مسرح الحياة الددنية.يلعبوا دور 
لػدث في أثناء الابتكار من وجهة نظر فرويد ىو أف يبتعد الدبتكر عن الواقع الذ حياة ولعية يقوـ اثنائها والذي 

وبناء على ذلك يكوف الابتكار  ةبالتعبتَ عن المحتويات اللبشعورية التي لد يستطيع اشباعها في أثناء حياتو الواقعي
وىكذا يصبح الابتكار تعبتَا عن لزتويات لا   صغتَا،عندما كاف طفلب رىو استمرار الخياؿ الذي بدأه الدبتك

 (.161، 81755 عبد السلام ) عبد الغفارشعورية مرفوضة اجتماعيا في صورة يقبلها المجتمع
وىناؾ تفستَا اخر للعملية الابتكارية ضمن نظرية التحليل النفسي وصفو كريس، يرى فيو أف الابتكار ىو نكوص 

وقف ضوابطها بصورة مؤقتة فتسمح للمحتويات اللبشعورية بالتعبتَ عن نفسها في صورة في خدمة الأنا، فالأنا  ت
 .الإنتاج الابتكاري

والآخر جمعي   ، إحدالعا شخصي ، وىو ما تكلم عنو "فرويد" راللبشعو بتُ نوعتُ من  Yongولؽيز "يونج" 
مصدر . وىذا اللبشعور الجمعي عند "يونج" ىو الأسلبؼ وتراثهمينتقل بالوراثة إلذ الشخص حاملًب خبرات 

 .(1443  ،81772)حسن عيسى  الإبداع
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يرى أف الأفراد الدبدعتُ قادرين على إعادة خلق حالة عقلية تشبو عقلية الطفولة ، تكوف فيها  Krisأما "كريس" 
.  في حتُ أكد "جونج" Consciousأسهل توصلًب للعقل الواعي  Unconscious Ideasالأفكار اللبشعورية 

Jung  ية في وضع إطار الإنتاج وىو أحد مساعدي وأتباع "فرويد" على ألعية التجربة الشخصية واللبشعور
 .(،   Starko, 1995)، وقد عرؼ الدبدع بأنو الشخص القادر على الانغماس في اللبشعور الجمعي الإبداعي

 النظرية الجشطالتية 8 -4-5
فسر وجهة نظر الجشطلت في قضية الإبداع من خلبؿ المجاؿ الإدراكي للشخص الدبدع ، وتصف حدوث عملية ت

 التفكتَ الإبداعي على النحو التالر : 
، فعندما أف يبدو منفصلًب عن باقي المجاؿ في البداية يبرز جزء ىاـ من المجاؿ ، بحيث يصبح ىو الدركز ، ودوف

لستلفاً في اللوف أو الظل فإنو يبدو في ىذه الحالة كشكل ، بينما يبدو ما سواه  يكوف جزء من المجاؿ البصري
اث تغتَات في ، لشا يؤدي إلذ إدخاؿ تعديلبت وإحدالمجاؿ وإدراكو بشكل بنائي أعمق أرضية ، ويتبع ذلك رؤية

، وإدراؾ نات المجاؿدرة على النظر إلذ مكو . إف الإبداع حسب وجهة نظر الجشطلت تتمثل في القالدعتٌ الوظيفي
)رمضان القذافي  بصار الذي يأتي فجأة كحل للمشكلة، ثم حدوث الاستلا لؽكن تبنيها بالنظرة العابرة العلبقات التي

85111  ،65). 
الإبداعي يبدأ عادة مع مشكلة  الذي يرى أف التفكتَ Werthemerالؽر" وقد قامت ىذه النظرية على يد "فرته

 .(16 ،81775 )ىناء عبد العزيز الدشكلة والحل ينبغي أف يؤخذ بعتُ  الاعتبار، وعند صياغة ما
 النظرية الإنسانية 8  -4-1

ذلك مع متطلبات العلم ويرى ىذا  يتنافىيؤكد الدذىب الإنساني على الخبرة الذاتية التي لؽر بها الفرد بحيث لا 
الدذىب أف الأفراد جميعا لديهم القدرة على الإبداع وأف ذلك يعتمد على الدناخ الاجتماعي الذي يعيشونو، فإذا  
كاف المجتمع متحررا من القيود والتعصب بكافة أشكالو فإف ذلك سيسمح للفرد بأف يتقدـ في إبداعيتو وبرقيق 

طريق على مصراعيو أماـ طاقات الإنساف لتخرج من سجنها أو أسرىا أو قمقمها كالدارد ذاتو الأمر الذي يفتح ال
 العملبؽ.

والحرية في التعبتَ عن لزتويات طاقات الفرد الكامنة ) غتَ الغرائزية  Spontaneityويرى ىذا الدذىب أف التلقائية 
 .ستوصلو إلذ الإبداع -كما يرى الفرويديوف  –والجنسية والعدوانية ( 
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لد يذكرنا بدحتويات النفس الداخلية، ويرى ىذا الدذىب أف  -وىو من أقطاب ىذا الدذىب –إلا أف ماسلو 
 1959الاختلبؼ بتُ الناس بالنسبة للئبداع ىو اختلبؼ في الدرجة، كما يتحدث ىذا الذىب على لساف فروـ 

  .(31، 5114)سعيد عبد العزيز8عن الإبداع كابذاه لضو الحياة لػدد للفرد الأساليب في تعاملو معها
الإبداع بالسمات الأساسية الكامنة في الطبيعة الإنسانية ، وىي قدرة بسنح لكل  Maslowوصف "ماسلو" كما 

أو معظم البشر منذ ميلبدىم ، بشرط أف يكوف المجتمع حراً خالياً من الضغوط وعوامل الإحباط .  وقد حدد 
 :  نوعتُ من الإبداع على النحو التالر

 . العمل الجاد الدتواصلالقدرة الإبداعية الخاصة  وتعتمد على الدوىبة و  -
 . بداع كأسلوب لتحقيق الفرد لذاتوإبداع التحقيق الذاتي  أو الإ -

، وىذه شيء ضروري لإبداع التحقيق الذاتيفتَى "ماسلو" أف القدرة على التعبتَ عن الأفكار دوف نقد ذاتي ىو 
 . ( 11،  5111)سناء حجازي8  يء السعيد الذي يقوـ بو الأطفاؿالإبداع البر القدرة توازي 

 أف الإبداع ىو نتاج النمو الإنساني الصحي  Rogerssويرى "روجرز" 
.  فالأفراد الدبدعتُ أحرار من وسائل فها "روجرز" ىي : التفتح للتجربةالدميزة للئبداع التي عر  وأول السمات 

 عهم من اكتساب الخبرات من بيئتهم.قد بسنالدفاع النفسية التي 
ىي التًكيز الداخلي على التقييم ، وىو الاعتماد على الحكم الشخصي وخاصاً في النظر  السمة الثانية 

 .للمنتجات الإبداعية 
ف ىي القدرة على اللهو بالعناصر والدفاىيم ، حيث أف الأفراد الدبدعتُ كما يذكر "روجرز" لغب أ السمة الثالثة 

 .(Starko: 1995 , 37) الافتًاضاتوتقدير   ،يكونوا قادرين على اللعب بالأفكار وبزيل التًاكيب الدمكنة
 نظرية البحث عن التطور8 -4-2

واللذاف   "in search of exelanceسميت نظرية " ووترماف وبيتز بنظرية البحث عن التفوؽ نسبة لكتابهما" 
 الدبادئتتسم بدرجة عالية من الإبداع بحث عن  والتيأوردا في دراستهما التحليلية لمجموعة من الدؤسسات الدتفوقة 

 بينهما، ولضاوؿ عرض تلك القيم والدبادئ فيما يلي : ةالدشتًكوالقيم 
 والشروع في الأداء تفاديا لذدر الوقت في التحليل والاجتماعات. بالإلصازالاىتماـ  -
 من مقتًحاتهم. ةللبستفادتنمية العلبقات مع الدتعاملتُ مع الدؤسسة   -
عطاء استقلبلية للوحدات ولأقساـ لتشجيعها على الابداع، وبرفيزىا على الدنافسة فيما بينهما على الأداء إ -

 الأكثر بسيزا.
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تفوؽ الدؤسسة لشا لغعلهم يتميزوف تنمية القدرات العاملتُ وبرفيزىم بإشراكهم في النتائج الالغابية الدتًتبة على ال -
 في أدائهم.

 .نتماء للقيم الرئيسية في الدؤسسةتنمية وتطوير البيئة التنظيمية لتأمتُ الا -
 استمرار بزصص الدؤسسة في السلع والخدمات التي أثبتت فيها التميز. -
 تبسيط الدستويات الادارية. -
)رعد حسن النشاطات الرئيسية مع قيم ومبادئ الدؤسسة أف تظل القيادات التنفيذية للمؤسسة مراقبة لددي تطابق -

 (.16، 5111الصرن8 
 نظرية الأداء الظافر8  -4-3

توصل كليفورد وكافتُ في دراستهما عن الأداء الظافر ويعود السبب في ميز بعض الدؤسسات بالقدرة الإبداعية 
 العالية حيث يرجع إلذ السمات بسيز بيئتهما التنظيمية.

 وتتمثل ىذه السمات فيما يلي: 
 تركيز الاىتماـ على الدقومات والدكونات الجوىرية للعمل. -
 برفيز العاملتُ على التدريب والتجريب. -
 تعزيز العلبقات مع الدتعاملتُ وتكثيف عمليات التطوير والأبداع لإرضائهم. -
 (.17-16، 5111حسن الصرن8 )رعد تنمية وتطوير قدرات العاملتُ وبرفيزىم لأداء الدتميز والإبداع -
 النظرية الارتباطية 8 -4-4
بطريقة تركيبية  ويرى أصحاب ىذا الابذاه أف العملية الإبداعية تتمثل في القدرة على تكوين عناصر ارتباطية 

، ومن أجل برقيق فائدة ما متوقعة ، وتعُرؼ نظرية الارتباطات ، من أجل مقابلة متطلبات معينةجديدة أو مبتكرة
 لحاجات ، أو لتحقيق بعض الفائدةبذميع العناصر الدتًابطة في تشكيلبت معينة لدقابلة ا "عملية الإبداع على أنها 

حسن )  "عي وكلما كانت عناصر التشكيلة الجديدة متنافرة وغتَ متجانسة أزداد مستوى القدرة على التفكتَ الإبدا

 (8144  1772عيسى ، 

 أف العملية الإبداعية تتأثر بعدة عوامل ، منها :   Mednickويعتقد "ميدنيك" 
 . لذين ىم في حاجة إليها في بيئتهمأف لػصل الأفراد على العناصر ا -
مع مثتَ أف لػصل الأفراد على شبكة معقدة من الارتباطات مع الدثتَات، فالأفراد الذين حصلوا على بذارب  -

، لأف ألظاط عمل ارتباطات بعيدة مع الدثتَات متفق عليو في إطار مألوؼ ىم أقل الأفراد القادرين على
 .(Starko: 1995, 95) الاستجابة لديهم تصبح معروفة
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كما يري ميدينيك بأف العملية الابتكارية تتمثل في الوصوؿ إلذ تكوينات جديدة من عناصر ارتباطية بحيث تتوافر 
ا شروط معينة وأف تكوف ذات فائدة أي أف تكوف ارتباطات بتُ مثتَات واستجابات لد يكن بينها ارتباطات فيه

إنو كلما تباعدت العناصر الدتًابطة لتكوين التًابط الجديد كاف ذلك دليلب على ارتفاع مستوى سابقة، ويقوؿ 
عن الدثتَ والاستجابة كانت غريبة وغتَ مألوفة  القدرة على التفكتَ الإبداعي بدعتٌ أنو كلما كاف الارتباط بعيدا

وجديدة كاف ذلك دالا على رقي مستوى التفكتَ الإبداعي شرط أف يكوف للناتج الجديد فائدة ويقوؿ إف أصالة 
 بتُ الناس.  Rarenessالاستجابة تكمن في مدى ندرتها 

اللبزمة للتكوينات الجديدة لا يستطيعوف تقديم إنتاج ويشتَ مندؾ إلذ أف الأفراد غتَ القادرين على إلغاد العناصر 
إبداعي. كما أف قدرة الفرد على تنظيم ارتباطاتو يؤثر في مدى احتماؿ وسعة وصوؿ الفرد إلذ العمل الإبداعي 

 نتاج عمل إبداعي لذ برقيقو، أنو كلما كاف الارتباط بالعنصر الارتباطي كبتَا كانت احتمالية سرعة إالذي يسعى إ
كبر أي أف التفكتَ الابتكاري عند ميدينيك ما ىو إلا نوع من البحث من عناصر ارتباطية لد يسبق حدوثها مع أ

 (.31، 5114)سعيد عبد العزيز8الدثتَ كي تكوف ارتباطات جديدة
 كما أف ىناؾ ثلبثة أساليب لكيفية حدوث ىذه الارتباطات وىي : 

وذلك عندما تستثار العناصر الارتباطية مقتًنة مع بعضها البعض بواسطة مثتَات بيئية  المصادفة السعيدة 8-
أشعة ومن أمثلة ذلك اكتشاؼ بتُ عناصر لد يسبق لذا أف ارتبطت. بردث مصادفة ، فتظهر ارتباطات جديدة 

 يدس . أكس ، البنسلتُ ، قاعدة أرخم
اطية مقتًنة مع بعضها البعض نتيجة للتشابو بتُ ىذه العناصر ومعناىا أنو قد تستثار العناصر الارتب التشابو 8 -

ويبدو ىذا الأسلوب في لراؿ الكتابة الإبداعية ، والشعر ، والتأليف الدوسيقي ،  .أو بتُ الدثتَات التي تستثتَىا 
وث الاقتًاف حيث يعتمد على التشابو بتُ الوحدات الدكونة للئنتاج ، كالألفاظ مثلبً .  ولؽكن إرجاع حد،والرسم 

 بتُ ىذه العناصر إلذ "تعميم الدثتَ" . 
قد تستثار العناصر الارتباطية الدطلوبة مقتًنة بعضها بالبعض زمنياً عن طريق توسط عناصر أخرى الوسيط 8  -

 ،85111سناء حجازي)ياضيات ، والكيمياءمألوفة ، وىذا شائع في الديادين التي تعتمد على استخداـ الرموز ، مثل الر 

56-57 ) . 
أف أفعاؿ الأفراد يقررىا تاريخ التعزيزات ، فإف تلى الأفعاؿ نتائج مبهجة فإنها  Skinnerبينما يرى "سكينر" 

تكرر ، أما إذا كانت غتَ سارة فإف الشخص لن لػاوؿ مثل ىذه الأفعاؿ مرة أخري .  وقد وضع افتًاضاً لو أف ت
ن يكوف لو أي خيار إلا أف ينتج نفس مسرحياتو  ل Shakespeareشخص آخر مر بخبرات حياة شكسبتَ 

(Starko: 1995,35). 
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 17418نظرية برنز وستولكر  -4-5
كانا لعا السباقتُ من تأكيد على أف التًاكيب والذياكل التنظيمية الدختلفة تكوف فاعلة في حالات لستلفة، فمن  

اليو من أف الذياكل الأكثر ملبئمة ىي التي تسهم في تطبيق الإبداع في الدنظمات من خلبؿ  اخلبؿ ما توصلو 
النمط الالر الذي يتلؤـ  بيئة العمل  الدستقرة والنمط العضوي الذي يلبئم البيئات سريعة التغتَ، فهو يسهل 

 (.11، 5111ي8 شار ) امينة بو عملية جمع البيانات والدعلومات ومعالجتها

 Hang , Aiken  8 1751نظرية ىايج وأيكن 8 -4-6
تعد من أىم و أكثر النظريات شمولية اذ أنها تناولت الدراحل الدختلفة لعملية الإبداع فضلب عن العوامل الدؤثرة فيو، 
وفسرت الإبداع على أنو تغتَ حاصل في برامج الدنظمة تتمثل في اضافة خدمات جديدة وحددت مراحل الإبداع  

  كالاتي:
 اـ ومدى برقيقو لأىدافو.: تقييم النظ مرحلة التقييم -
 : الحصوؿ على الدهارات الوظيفية الدطلوبة والدعم الدالر.مرحلة الإعداد -
 البدء بتكملة الإبداع واحتمالية ظهور الدقاومة. مرحلة التطبيق8  -
 سلوكيات ومعتقدات تنظيمية. الروتينية8 -

فمتنوعة وبالغة التعقيد وألعها: زيادة التخصصات الدهنية، الدركزية، الرسمية، الكفاءة أما العوامل الدؤثرة في الإبداع 
 (.21، 5114) جلدة، سليم يطرس8 والرضا عن العمل

 March.Simon 8 1736نظرية مارش ، سيمون  -4-7
الدؤسسات فجوة فسرت ىذه النظرية الإبداع من خلبؿ معالجة الدشكلبت التي تعتًض الدؤسسات، اذ تواجو بعض 

بتُ ما تقوـ بو وما يفتًض اف تقوـ بو، فتحاوؿ من خلبؿ عملية البحث الغاد بدائل، وبسر عملية الأبداع حسب 
، عدـ رخاء، بحث، وعي، وبدائل ثم ابداع حيث تعزي الفجوة ءىذه النظرية بعدة مراحل وىي: فجوة الأدا

ات في البيئة الخارجية ( أو الذ عوامل داخلية تعيتُ موظفتُ الأدائية الذ عوامل خارجية) التغتَ في الطلب أو تغتَ 
  .(174، 85111 اكثم عبد المجيد )الصرايرةجدد، أو وجود معايتَ أداء عالية

 Zaltman, others  1751 8نظرية  -4-11
تنظر ىذه النظرية للئبداع كعملية تتكوف من مرحلتتُ لعا مرحلة البدء ومرحلة التطبيق ولذما مراحل جزئية ويعتبر 
على أنو فكرة أو لشارسة جديدة لوحدة التبتٍ، ووصفوا الإبداع على أنو عملية جماعية وليست فردية، واعتمدوا 
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متغتَات اخري ىي: العلبقات  وأضافواالا أنهم توسعوا في شرح الدشكلة التنظيمية    Hang , Aiken على نظرية
  .، (5111نجم8  )العزاويالشخصية، وأسلوب التعامل مع الصراع

 Schank Theory  1771  8نظرية شنك  -4-11
ىو معلوـ أو من يرى أف الإبداع عملية ميكانيكية وليست سحرا أو لغزا وأف الإتياف بأفكار جديدة يبدأ لشا 

تعتمد على وجود لسزوف معرفي من التفستَات  التيداعية لإبالأفكار القدلؽة. وأف التذكر قدرة حاسمة في العملية ا
 مع الدشكلة القائمة في الوقت الدناسب. ليتلبءـوالتعميمات، والرجوع لذذا الدخزوف ومعالجتو 

لؽكن أف يعتمد عليها الفرد   التية بالأبنية الدعرفية والخبرات ويعتقد شنك أف عملية الفهم تتطلب ذاكرة فعالة ومليئ
كإطار مرجعي. ويطلق على أحد ىذه الأبنية " لظط التفستَ " الذي ىو بدثابة تفستَ معياري استخدـ عدة مرات 

 في السابق، وىو الأساس الذي يعتمد الابداع على استخدامو.
  لعا:ويفتًض أف الإبداع يتألف من عمليتتُ أساسيتتُ

 عملية بحث تهدؼ إلذ الغاد لظوذج ملبئم لتفستَ الدشكلة. -
تهدؼ إلذ تكييف النموذج بطريقة بذعل التفستَ الذي اشتق من خبرة سابقة وموقف معتُ ملبئما عملية تعديل  -

 لخبرة جديدة أو موقف لستلف.
 ويعتقد شنك أف أىم عنصرين في العملية الابداعية لعا: 

 موضع الخطأ أو عدـ صحة التوقعات.القدرة على اكتشاؼ  -
 (.112، 5115) فتحي عبد الرحمان جروان8 القدرة على إثارة الأسئلة الصحيحة -
 السمات 8النظرية  -4-15

وبسثل اراء ووجهات نظر جليفورد أىم النقاط التي جاءت بها نظرية السمات في لراؿ الإبداع ويرى جيلفورد أف 
لا تعود الذ ذكاء الشخص بقدر ما  التيالذكاء لؼتلف عن الإبداع، وأف الاختَ يعتمد على لرموعة من العمليات 

 تعود الذ ما لديو من قدرات ابداعية خاصة.
بعضهم عن بعض تبعا للفروؽ الفردية ات بأف الإبداع سمة من السمات التي بسيز الاشخاص وترى نظرية السم

بينهم. ويتم تعريف السمة وفقا لذذه النظرة على أنها " الطريقة الدميزة والدائمة التي لؼتلف بها شخص عن اخر"  
 كما لؽكن وصف عملية الإبداع بأنها عملية تتطلب ما يلي:

 لتعرؼ على الدشاكل.توفر حساسية مرىفة ل -
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 توفر القدرة على طلبقة التفكتَ والتي تنقسم بدورىا الذ أربعة عوامل وىي: -
 وتعتٌ سرعة الكلبـ تلقائيا وبدوف تردد. الطلاقة اللفظية8 -
 وتشتَ الذ عدد الأفكار الدتًابطة التي لؽكن الغادىا أو التعرؼ عليها. الطلاقة الارتباطية8 -
 الر القدرة على التعبتَ عن الأفكار بسهولة ويسر. : وتشتَالطلاقة التعبيرية -
 : وتشتَ الذ القدرة على الغاد أكبر عدد من الأفكار بسهولة . طلاقة الافكار -

  (.56، 1774)رمضان محمد القذافي8 مرونة التفكتَ
 الخاصة بالقدرات الإبداعية8 تاتعليق على النظري -
وىذ ما دفعنا الإبداع أو القدرات الإبداعية وىو  استعرض الباحث  عدد من النظريات والدتعلقة بدتغتَ الدراسة  

 بتلخيص ما جاءت بو: 
ىو أف العملية الإبداعية تنطلق عادة من حدوث مشكلة تعتًض العامل أثناء تأديتو لوظيفتو وىذا ما أشارت -

القدرة على حساسية للمشكلبت من خلبؿ بذنب الأسوء أو وضع الحوؿ ة الجشطالت. وىذا مايسمى بإليو نظري
 والبدائل .....

قدرة على الإبداع تعتمد ايضا على الخبرة الدسبقة والدعارؼ لدى العامل وىذا الأختَ يرتبط بالدناخ ال - 
تسمح لو من تطوير  ،الإجتماعي الذي يعيش فيو فإذا كاف الفرد في بيئة متحررة من كافة القيود وأنواع التعصب

، ومنو فإف بيئة العمل لذا دور مهم في بررير الطاقات الإبداعية إبداعيتو وىذا ما أشارت إليو النظرية الإنسانية
 الدوظفيتُ.

يلعب التحفيز و إشراؾ الدوظفتُ في النتائج الإلغابية وتشجيع روح الدنافسة وإعطاء الإستقلبلية للوحدات - 
تنمية القدرات الإبداعية وتطويرىا. ىذا ما أكدتو نظرية البحث عن التطور، ونظرية الأداء  والأقساـ دورا مهما في

 ا أيضا ضرورة تعزيز العلبقات بتُ الدتعاملتُ لتبادؿ الخبرات والتجارب.أكدت بدورلع zaltmanونظرية  الظافر
  الزمالة والإبداع.مايفسر العلبقة بتُ 

ات الدادية منها خاصة و لزيط العمل من الرطوبة والتهوية والإضاءة كلها إف الذياكل والوسائل والإمكاني - 
وىذا ما يفسر العلبقة الدوجودة بتُ عناصر ملبئمة تسهم في تطبيق الإبداع وسهولة جمع البيانات ومعالجتها ...

 بيئة العمل والإبداع حسب نظرية برنز وسنولكر.
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أما عن نظرية السمات فهي ترى القدرات الإبداعية ىي سمات لؽتاز بها شخص دوف اخر أي عبارة عن فروؽ  - 
فردية. لكنها نفت كليا دور الدكتسبات القبلية والخبرات والدعارؼ ودورىا في تكوين الدخزوف الإبداعي لدى الفرد 

 ر.  العامل ولكن برتاج إلذ الظروؼ الدواتية والدلبئمة لتبرز وتظه
 مستويات الإبداع5-8

 لقد صنف تايلور الأعماؿ الإبداعية الذ خمسة مستويات وىي :
ومثاؿ يشتَ ىذا الدستوي إلر تطوير أفكار فريدة بغض النظر عن نوعيتها أو جودتها،  الإبداع التعبيري 8 -5-1

 ىذا النوع من الإبداع السلوكيات العفوية في التسويق.
ويشتَ إلر البراعة في التوصل إلر نواتج من الطراز الأوؿ دوف شواىد قوية  التقني8الإبداع المنتج أو  -5-5

 الدعبرة عن ىذه النواتج، ومثاؿ ذلك تطوير الة تشغيل أو معدات تركيب في ورشات الإنتاج. ةعلى العفوي
استخداـ الدوارد لتطوير استعمالات جديدة لذا دوف أف لؽثل  ويشتَ إلذ البراعة في 8الابتكاريالإبداع  -5-1

ذلك إسهاما جوىري في تقديم أفكار أو معارؼ أساسية جديدة، ويتميز ىذا الدستوي من الإبداع بأنو غالبا ما 
التي تشتًط أف يكوف العمل غتَ مسبوؽ  الاختًاعلؼضع لدعايتَ ومواصفات برددىا عادة دوائر تسجيل براءات 

 لدنتجات جديدة . ابتكاراتفع مثل وذا ن
ولؽثل ىذا الدستوي القدرة على اختًاؽ قوانتُ ومبادئ أو مدارس فكرية ثابتة وتقديم  الإبداع التجديدي5-2-8

 منطلقات وأفكار جديدة.
وىو أعلى مستويات الإبداع وأندرىا، ويتحقق فيو الوصوؿ إلذ مبدأ أو نظرية أو  الإبداع التخيلي5-3-8

 (.165، 5111)بوزيان عثمان8أو بروز مدارس وحركات بحثية جديدة ازدىارجديد كليا ويتًتب عليو  افتًاض
 مراحل العملية الإبداعية 8 -6
الذىتٍ، وتتضمن  وجة كاملة معبرة عن الدوضوعية والنضبداع بدراحل عدة حتي تكتمل وتظهر بصور عملية الإبسر  

الدبدع، وحتي يكوف الإبداع قائما  الشخصوج العقلي للؤفكار وموضوعية الأحكاـ التي يقدمها ىذه العملية النض
الاستفادة منو بقدر الدستطاع خاصة إ ما  للآخرينعلى الحقيقة فإنو لا بد و أف تتم ترجمتو إلذ واقع عملي لؽكن 

ىذه العملية تتكوف من الدراحل فإف   Dubrinوحصب دوبراين  وصحتو وواقعتيو حقيقتوإلذ أدلة تثبت  أستند
 التالية:

حيث يكتشف الفرد أف شيئا ما لو قيمة لؽكن أف يعمل  Problem finding8إيجاد المشكلة -6-1
 عليو أو أنو يسبب اضطرابا أو ازعاجا لا بد من معالجتو.
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في التًكيز على الدشكلة يصبح الفرد مغموزا فيها، فهو يطلب و لغمع  8Immersion8الانغمار -6-5
 الدعلومات ذات العلبقة ويكوف الخيارات بدوف أي تنقيح أو تقيم.

بعد بذميع الدعلومات ، فإف الفرد لػتفظ بها في ذىنو ويقوـ عقلو اللبوعي في  Incubation8الحضانة  -6-1
خلبؿ ساعات العمل ليهتم  ذا في العادة مبرر ليذىب بالتمشينشاط وىنشاط وتدوير حتي عند عدـ القياـ بأي 

 بالحل الخلبؽ للمشكلة.
وىو ماي عرؼ بالحدس الذي يومض في العقل بالحل أو الجديد غتَ الدتوقع في  Insight8التبصر - -6

 (.22، 5111نجم8 )نجم عبود وقت غتَ متوقع أيضا قد يكوف أثناء الدشي أو قبل النوـ أو بعده أو عند الغسل

 برنامج حل المشكلات الإبداعي8 -7

بهدؼ تعريف الدتدربتُ ببعض الوسائل والأفكار الدفيدة   Triffingerقاـ بتطوير ىذا البرنامج دونالد تريفنيغر 
 تسهل عملية حل الدشكلبت الإبداعي.التي 

 ويتكوف البرنامج من ثلبثة عناصر رئيسية ىي :
 ما يلي : ويتطلب ذلكفهم المشكلة  -7-1
 إلغاد الثغرات بحيث يتم برديد الدشكلة ووضع الذدؼ. -
إلغاد معلومات بحيث يتم فحص الكثتَ من الدعلومات التي لؽكن أف توجد خلبؿ الدشكلة بحيث يتم إنتاج  -

 طرؽ عديدة للتعبتَ عن الدشكلة.
 انتاج الأفكار8 -7-5

 لشكن من الأفكار والبدائل في حل الدشكلة.تستخدـ المجموعة العصف الذىتٍ لإنتاج وتوليد أكبر قدر 
 يلي: ويشمل ذلك ما التخطيط للعمل -7-1
 إلغاد الحل واختيار الأفكار الجديدة ومن ثم اختيار الفكرة الدناسبة في النهاية. -
 تقبل الحل للتغلب على القلق الدتعلق بالحل المحتمل. -
 عدـ الحكم على الفكرة. -
 البحث عن العديد من الأفكار. -
 تقبل جميع الأفكار. -
 .(131، 5114)سعيد عبد العزيز8جمع ودمج الأفكار -
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 (8 يوضح نموذج حل المشكلات الإبداعي15جدول رقم)
 فهم الدشكلة ويشمل: المحتوى الأول8 إيجاد المشكلة 

 البحث عن فرصة لحل الدشكلة
 وضع ىدؼ واسع وعاـ لحل الدشكلة

الدشكلة من عدة جهات برديد الدعلومات فحص التفاصيل والنظر في  إيجاد المعلومات
 الأكثر ألعية لحل الدشكلة

 الأخذ بعتُ الاعتبار عروض الدشكلة المحتملة إيجاد المشكلة
 عرض التحدي

 توليد الأفكار  المحتوي الثاني 8 إيجاد الفكرة
 إنتاج العديد من الأفكار غتَ الدألوفة

 وضع بدائل واحتمالات للمشكلة
 التخطيط للعمل المحتوى الثالث8 إيجاد حل

 تطوير معيار للبحتمالات 
 اختيار معايتَ  وتطبيقها لتدعيم الحلوؿ

 الأخذ بعتُ الاعتبار مصادر مساعدة لزتملة  إيجاد القبول
 صياغة خطة لزددة للتنفيذ

 
 .(135، 5114) سعيد عبد العزيز8:المصدر
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 علاقة الرضا الوظيفي بالإبداع أو القدرات الإبداعية8  -11
من خلبؿ ما تقدـ من لرمل النظريات الدتعلقة بالرضا الوظيفي والقدرات الإبداعية فإننا نستطيع إبراز العلبقة 

صرىا وتلخيصها في النقاط لؽكن حو  ا من خلبؿ الإطار النظري وكذا الأبحاث الدتعلقة بهذا الشأفمالقائمة بينه
 الأتية:

أقرانو وزملبئو في لراؿ العمل لا يتم ذلك إلا برضاه الوظيفي أي بإشباع  إف برقيق الذات و بسيز الدوظف عن بقية -
حاجاتو ورغباتو ومتطلباتو والتي من بينها الحاجات الفيزيولوجية، حاجة الإرتباط أي العلبقات التي يقيمها سواء 

لأمن والسلبمة ...كلها متطلبات عندما يشبعها ويلبيها من بعدىا داخل إطار العمل أو خارجو وكذا حاجة ا
يسعى الفرد العامل أو الدوظف إلذ إثبات الذات من خلبؿ الإبداع والتميز وىذا ما أشارت إليو نظرية ماسلو من 

ومن  خلبؿ الددرج الذرمي للحاجات. من خلبؿ قاعدة كلما أشبعت حاجة يسعى إلذ برقيق حاجة أعلى منها
درج الذرمي جاءت حاجة إثبات وتقدير الذات في أعلى الذرـ وعليو فإف برقيقها لا يتم إلا بإشباع الحاجات التي الد

  .قبلها 
من خلبؿ الصفات الإلغابية التي يتمتع بها  yمن خلبؿ ما أشارت إليها نظرية  بينهماالعلبقة القائمة  وترجع-

الدوظف بأنو لؽلك قدرات عقلية وملكات فكرية لكن ىذه الأختَة لا تظهر على السطح ولا تبرز في الواقع إلا 
وبررير الدوظف من القيود والرقابة الدباشرة وترؾ  -الرضا عن العمل –الدلبئمة بتوفتَ الدؤسسة أو الدنظمة الظروؼ 

 كلها عوامل تساىم في برقيق الإبداع في الأداء.  –الرضا عن الإشراؼ  –أي  الحرية لو
العدالة في منح الحوافز والدكافآت للموظفتُ أي لغب أف لا يتساوي فيها أصحاب الكفاءة مع غتَىم لأف ذلك  -

الذي يراه  فالأجر يولد لديهم الإحباط النفسي والدعنوي وتفشل لديهم العزلؽة وتنطفئ لديهم القدرات الإبداعية
يعتبر من أىم الحوافز التي تشجع الدوظفتُ على برستُ أدائهم و تنمية وتطوير قدراتهم الإبداعية  اللوزي موسى

بإشباع من خلبلو خصوصا إذا كاف الراتب مرىوف بالكفاءة فالأجر الذي اعتبره اللوزي حافزا مهم يقوـ الفرد 
قصارى جهدىم في العمل، وبذنيد ما لديهم من قدرات، والارتفاع  الأساسية فتشجع العاملتُ على بذؿ وحاجات

 .(1547، 1773)اللوزي موسى8 بدستوى كفايتهم
برقيق الرضا عن العمل وعن الحوافز الدادية والدعنوية بشكل عادؿ كلها عوامل دافعة للئبداع والتطوير والتًقية. إف  -

للعاملتُ، وإعداد نظاـ متطور للؤداء الجيد لجميع الفعاليات والاعتًاؼ توفتَ الظروؼ الدلبئمة للنمو الدهتٍ فإف 
بألعية الكفاية العلمية، وتقديم الدكافآت للجهد الدتميز والتسهيلبت التقنية، والتقدير الدعنوي والدكافآت الدادية كلها 

 .( 575، 5111)مجيد مصطفى منصور8عوامل مهنية وحوافز تدفع إلذ الإنتاج الدتميز
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زملبء الدوظفتُ في  اكما أف ىذه الزيادة في الرواتب ىي مرىونة بدبدأ الدقارنة بالجهد الدبذوؿ أو العوائد التي يتقاضاى 
 حيث Equity Theoryنظرية العدالة مؤسسات أخري أو في نفس القطاع في جهات أخرى وىذا ما أكدتو  

والأداء في العمل أف الدساواة في الأوضاع الدهنية تعد ( عن الرضا الوظيفي Adams 1963) آدامزأظهرت دراسة 
 .(11، 1772)قاسم الصراف8أىم لزددات الرضا الوظيفي

لبقات الدتبادلة بتُ العاملتُ أي الرضا عن الزملبء يعتبر عاملب مهما في تشجيع القدرات الإبداعية وكذا كذلك الع  -
وإشراؾ الدوظف في النتائج الإلغابية كلها عوامل إلغابية برفز على منح الإستقلبلية للوحدات والأقساـ في الأداء 

 .-نظرية البحث عن التفوؽ -الإبداع وىذا ما حثت عليو نظرية البحث عن التطور
بداعية والرضا الوظيفي حيث أف السعي لضو التطوير وبرقيق بتُ العملية الإ ىي علبقة تبادؿلعلبقة ا وتعتبر ايضا-

تساعدىا في الاستمرار ومواصلة عملها وإلغاد الحلوؿ الإبداعية للمشكلبت   الدنظمة أو الدؤسسة العمل الإبداعي في
التي تواجهها بكفاءة وفعالية ...الأمر الذي ينجم عنو بروز برامج وخدمات خارج نشاطات الدنظمة الرئيسية، 

)حسن ة وزيادة مدخلبتها الداليةللمستفيد من الخدموبرستُ جودة الدنتجات والخدمات التي تقدمها للجمهور 

  من وراء وظيفتو. يا التي لػققهااوىذا ما ينعكس حتما على رضا الدوظف من تلك العوائد والدز . (154، 1775حريم8

 
 
 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 .يوضح العلبقة بتُ الرضا الوظيفي والقدرات الإبداعية (158شكل رقم )
 .انطلبقا من الأدبيات الدتعلقة بالرضا الوظيفي والقدرات الإبداعية الباحث. وإعداد من تصميم -

ظروف العمل الملائمة ) الوسائل -

وسائل والإمكانٌات، الإضاءة، التهوٌة، 

 الإتصال.....(.

الإشراف الجٌد) ترك الحرٌة للموظف، -

تشجٌع الموظفٌن، الموضوعٌة فً 

راك فً النتائج الإٌجابٌة عدم شالتعامل، إ

 الضمٌر المهنً – فرض القٌود التعسفٌة..(

 منح الحوافز المادٌة والمعنوٌة : وٌتم ذلك-

فً وفق العدالة وعلى أساس الكفاءة 

 بداع.ومرهونة بالإ ،العمل

العلاقات بٌن العاملٌن لتبادل الأفكار -

 .   والبعٌدة عن الشحناء والكراهٌة والخبرات

تطور القدرات  

 الإبداعٌة 

حل المشكلات ووضع الحلول -

 ومواجهة الأزمات  والبدائل المناسبة

 تطوٌر الأداء الوظٌفً.-

 تحقٌق الاستمرارٌة والمواصلة.-

 .تحقٌق المنافسة -

 جودة الخدمات.-

 تحقٌق رضا الزابون.-

    .العائد الماديزٌادة -

 الرضا الوظٌفً 
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 8 والمشابهة  الدراسات السابقة -11
العلمي، اذ  وأساسية في البحثلذا علبقة بالدوضوع البحث الجديد تعتبر خطوة رسمية  التيف الدراسات السابقة إ

تم التطرؽ اليها، وكذا النتائج التي تم  التييلها لدعرفة الجوانب لعليها ودراستها وبر الاطلبعلغب لزاما علي الباحث 
  .التوصل اليها

أف موضوع الرضا الوظيفي والإبداع ناؿ اىتماـ ومن خلبؿ تتبع واستقراء الباحث جملة من الدراسات وجد ب
من الباحثتُ وشغل اذىاف وافكار العلماء لاسيما الدتخصصتُ في لراؿ الإدارة والتسيتَ وعلى ىذا الاساس  عديدال

سواء كانت تتعلق بالدتغتَ الدستقل "  لضاوؿ استعراض بعض الدارسات السابقة والدشابهة لدوضوع دراستنا الحالية 
ساليب الإحصائية الاستفادة منها وذلك من خلبؿ الدادة العلمية والأ الرضا الوظيفي" أو الدتغتَ التابع" لزاولتُ

ومقارنتها بالنتائج  طلبع على لستلف النتائج التي تم الوصوؿ اليهاىداؼ الدرجوة من البحث وكذا الاالدستعملة والأ
 . ج بها دراستنا انشاء اللهالتي بزر 
 الدراسات الخاصة بالرضا الوظيفي 11-1-8

الرضا الوظيفي لأساتذة التربية  "الباحث مسعود بورغدة برت عنواف: أجراىاالدراسة التي  8الأوليالدراسة 
 .لوكيا الذاشمي الدكتور إشراؼبرت  2008 /2007سنة قسنطينة جامعة   البدنية والرياضية وعلاقتو بأدائهم،

 : إلىوكانت تهدف الدراسة 
 التعرؼ على مستوي الرضا الوظيفي لأساتذة التًبية البدنية والرياضية. -
 الوقوؼ على مستويات أداء أساتذة التًبية البدنية والرياضية. -
 دراسة العلبقة بتُ الرضا الوظيفي وأداء أساتذة التًبية البدنية والرياضية. -
 لؽكن أف تساىم في برستُ أداء أساتذة التًبية البدنية والرياضية ورفع مستوي رضاىمالتوصل الذ توصيات  -

   .(14، 5116)مسعود بورغدة8 الوظيفي
في معرفة مستوي الأداء الكلي لأساتذة التًبية البدنية والرياضية ومستوي الأداء الدراسة الباحث  ألعيةوتكمن 

 والتنفيذ والتقويم، وادارة وتنظيم الفصل.الجزئي في المحاور التالية : التخطيط 
: ظروؼ العمل والزملبء الرياضية ورضاىم عن ستة عوامل ىيودراسة الرضا الكلي لأساتذة التًبية البدنية و 

 والإشراؼ، والتًقية والأجر والتلبميذ.
 تًبية البدنية علىايضا دراسة تأثتَ الخصائص الشخصية مثل الجنس والخبرة وعلبقة العمل و الالتحاؽ بقسم ال

 . الأداء
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 8كالتاليالدراسة مطروحة   إشكاليةوكانت 
 ىل توجد علبقة بتُ الرضا الوظيفي لأساتذة التًبية البدنية والرياضية وأدائهم؟. -

والاداة الدستعملة في اعتمد الباحث في ىذه الدراسة علي منهج الوصفي الذي كاف الدناسب والدلبئم للدراسة 
 .عبارات الخاصة بالرضا الوظيفي والعبارات الخاصة بالأداءالدراسة ىي الاستبياف الذي يضم 

 وسطيف وباتنة الجزائر وقسنطينةالتًبية البدنية  لكل من ولاية  أساتذةولقد وقع اختيار الباحث عينة الدراسة 
 .أستاذا 115وكاف حجم العينة .

 :إلذ الأختَولقد توصل الباحث في 
تدني درجة الرضا الوظيفي لأساتذة التًبية البدنية والرياضية وامتلبكهم لدستوي متوسط في الكفايات للبزمة  -

 لأداء واجبهم الدراسي.
(، وعلبقة العمل) مثبت، مستخلف( لذما أثر في الدتغتَين الرضا بالقسم ) مباشر، برويل  الالتحاؽملبحظة  -

 الوظيفي، الأداء.
 التي خرجت بها الدراسة ىي: توصياتىم أو 
 .لبحث في أثار التحويل والاستخلبؼإجراء الدزيد من الدراسات ل -
 البحث في النماذج الأخرى التي تناولت علبقة الرضا الوظيفي بالأداء. -
 برسيس الدسؤولتُ بخطورة التحويل والاستخلبؼ. -

الرضا والتي جاءت بعنواف "  بجامعة الجزائر 2008لخضر سنة  بوعليالتي اجراىا الباحث  الدراسة الثانية8
برت اشراؼ الدكتور زياف سعيد  الوظيفي و أثره على دافعية الإنجاز لدي اساتذة التربية البدنية والرياضية"

 وكانت تهدؼ الدراسة الذ:
 المجتمع الجزائري.الكشف عن مكانة أستاذ التًبية البدنية والرياضية في  -
 يؤدي فيها استاذ التًبية البدنية عملو. التيإلغاء الضوء على الظروؼ  -
 تربط الرضا الوظيفي بدافعية الإلصاز. التيمعرفة طبيعة العلبقة  -
 (.14، 5116) بوعلي لخضر8 إلغاد العلبقة بتُ لزددات الرضا الوظيفي ودافعية الإلصاز -

ىل ىناؾ علبقة ذات دلالة احصائية بتُ الرضا الوظيفي ودافعية الإلصاز لدى :  اشكالية الدراسة كالتاليوكانت 
 ؟.اساتذة التًبية البدنية والرياضية

 كيف يؤثر الرضا الوظيفي على دافعية الإلصاز لدي اساتذة التًبية البدنية والرياضية. -
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استاذ تربية  60 الدراسة ينةعوتراوح عدد افراد  ،الدنهج الوصفي الدسحي في الدراسةولقد اعتمد الباحث على 
وعينة الدراسة ىي خاصة بالرضا الوظيفي  ومقياس بدنية ورياضية واستخدـ الباحث مقياس خاص بدافعية الإلصاز

 عينة قصدية لجمع البيانات.
 وبعد التحليل والدناقشة توصل الباحث الذ:

 الإلصاز لدى اساتذة التًبية البدنية والرياضية. ىناؾ علبقة ارتباطية بتُ الرضا الوظيفي ودافعية -
 تعتبر الدوافع والحوافز من الدؤثرات الاساسية التي تلعب دورا ىاما وحيويا في سلوؾ الأفراد. -

  ومن أىم مقترحات الدراسة8
كتخصص في توعية وبرسيس أساتذة التًبية البدنية والقائمتُ على التًبية والتعليم بضرورة الاىتماـ بالدادة   -

 الوسط التًبوي.
 ضرورة مراجعة نظاـ الرواتب لأساتذة التًبية البدنية والرياضية. -
 على مديري الدؤسسات الابتعاد على الأساليب التسلطية في تسيتَ الدوارد البشرية. -
شآت والدرافق الذيئات الوصية الاىتماـ بتوفتَ الظروؼ الدلبئمة في لشارسة نشاطات التًبية البدنية من من على -

 الرياضية والدرشات... الخ 
اسلوب الاشراف  :والتي كانت بعنواف  2008التي اجراىا علي خينش بجامعة الجزائر سنة  : لثالثةالدراسة ا

 8 إلذوىدفت الدراسة  .الاداري وعلاقتو بمستوي الرضا الوظيفي عند اساتذة التربية البدنية والرياضية
 التقليل من شاف التًبية البدنية والرياضية.علي اسباب التعرؼ  -
  .التعرؼ علي مستوي الرضا الوظيفي لأساتذة التًبية البدنية والرياضية -
 .الكشف عن العلبقة بتُ اسلوب الاشراؼ ومستوي الرضا الوظيفي -

 : الركالتالدراسة   ةاليإشكوكانت 
 الوظيفي عند اساتذة التًبية البدنية والرياضية؟ما مدي علبقة اسلوب الاشراؼ الاداري بدستوى الرضا  -
ىل اختلبؼ اسلوب الاشراؼ الاداري يؤدي الذ اختلبؼ في مستوي الرضا الوظيفي عند اساتذة التًبية  -

 البدنية والرياضية؟
 لذا علبقة بالرضا الوظيفي عند اساتذة التًبية والرياضية؟ ىل نظرة الدشرؼ الدباشرة لدادة التًبية البدنية -

سة بسثلت في وتم الاعتماد علي الدنهج الوصفي في ىذه الدراسة وكانت عينة الدراسة عينة عشوائية وادوات الدرا
 .الدلبحظة والاستمارة
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 : التي تم الوصول اليهاىم النتائج أو 
 شراؼ الاداري الدباشر سلبا في مستوي الرضا .لإط اميؤثر الن -
 الغابا علي مستوي الرضا الوظيفي. داري غتَ الدباشر يؤثرلإسلوب الاشراؼ الأا -
 وجود علبقة ارتباطية طردية قوية نسبيا في انعكاس نظرة الدشرؼ للمادة على نفسية الاستاذ . -

 الدراسة.
، بجامعة الجزائر برت اشراؼ الدكتور بن 2012سنة  شرفي عامر: الدراسة التي أجراىا الباحث  رابعةالدراسة ال

البعد  الرضا عن العمل وعلاقتو ببعض المتغيرات في ضوء المدرسة الحديثةعكي لزند اكلي بعنواف " 
 "النفسي لأساتذة التربية البدنية

 : وتهدف الدراسة الى 
معرفة أىم الدشاكل التي تعيق أستاذ التًبية البدنية والرياضية في تطبيقو للمنهاج الجديد الذي ينعكس في حالة  -

 من الرضا.
 درسة الحديثة في ضوء ىاتو الإصلبحات.التعرؼ على مستقبل الد -
 .(16، 5115) شرفي عامر8الاقتًاب من واقع عدـ الرضا الوظيفي التي نلمسها عند الأساتذة التًبية البدنية -

ىل يساىم الدنهاج الجديد الدقاربة بالكفاءات في برقيق الرضا الوظيفي للؤستاذ 8 كالتالر  وكانت إشكالية الدراسة
 التًبية البدنية والرياضية؟من خلبؿ حصة 

واعتمد الباحث على الدنهج الوصفي واستعمل الاستبياف كأداة لجمع البيانات وعينة الدراسة ىي عينة قصدية 
 أستاذ ولاية الجلفة ، الأغواط، غرداية. 150وتراوح عدد أفراد العينة 

 :  وأىم نتائج الدراسة
 طبيعة العمل وكذا الدنهاج.وجود فروؽ ذات دلالة احصائية بتُ الرضا عن  -
 وجود فروؽ ذات دلالة احصائية بتُ الرضا عن علبقة الأستاذ بالدسؤولتُ وكذا الدنهاج. -
 وجود فروؽ ذات دلالة احصائية بتُ الرضا عن العمل وكذا الدنهاج. -

 التي خرجت بها الدراسة:  وأىم التوصيات
 ادية والدعنوية وأف يراعي كفايات وقدرات الأساتذة.برستُ وتطوير نظاـ الحوافز والتًقيات من الناحية الد -
 العمل على توطيد العلبقات ما بتُ الأساتذة والزملبء والرؤساء. -
   توفتَ جو عملي جماعي للمسالعة وللمشاركة في رسم السياسات وابزاذ القرارات. -
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الرضا وجاءت بعنواف  2، بجامعة الجزائر 2013الدراسة التي أجراىا الباحث لحوؿ وليد سنة  :لخامسةالدراسة ا -
 الوظيفي لدي اساتذة علم المكتبات والتوثيق وأثرىم على أدائهم.

 لذ: إكانت تهدؼ الدراسة و 
الكشف عن بعض العوامل الدتعلقة بالوضع الراىن لأساتذة علم الدكتبات والتوثيق في لجامعة الجزائرية بصفة عامة  -

 وجامعتي الجزائر وقسنطينة بصفة خاصة.
تؤثر في بيئة العمل في الجامعة مثل الصازات العمل، الاعتًاؼ والتقدير  التيمدي الرضا عن لرموعة العوامل قياس  -

 من طرؼ الدسؤولتُ...
 التعرؼ على العوامل الأكثر ألعية في برقيق ارضا عن العمل لدى اساتذة علم الدكتبات والتوثيق. -
 .( 17، 5111) لحول وليد، تقديم بعض الدقتًحات التي تساعد علي تعزيز حالة الرضا الوظيفي -

: ما مدى رضا أساتذة علم الدكتبات والتوثيق عن وظائفهم؟ وما تأثتَ ذلك على أداء  وكانت اشكالية الدراسة
 أعمالذم؟

وعينة  ولقد اعتمد الباحث علي الدهج الوصفي الدسحي التحليلي والاداة الدستعملة في الدراسة ىي الاستبياف
  الدراسة ىي عينة عشوائية.

 الباحث الذ:ولقد توصل 
 يتأثر أداء أساتذة علم الدكتبات والتوثيق بدستوي رضاىم عن لستلف العوامل المحيطة بوظيفتهم. -
 العوامل التي تؤثر على رضا أساتذة علم الدكتبات عن مهنتهم ىي ظروؼ العمل والأجر، الاتصاؿ والعلبقات -
متوسط خاصة ما تعلق بالأمور البيداغوجية ف مستوي الرضا العاـ لأساتذة علم الدكتبات والتوثيق ىو أايضا  -

 والدادية.
 :ومن بين اقتراحات الدراسة

 برستُ ظروؼ العمل داخل قاعات الدراسة. -
 ساتذة والإدارة.لأتوفتَ الأمن والرقابة داخل لزيط الجامعة وخارجو وتفعيل الاتصاؿ بتُ ا -

لنيل  ، بجامعة الجزائرـ1997الطالب الباحث )عبد النور ارزقي( سنة  أجراىاالدراسة التي  8سةساالدراسة ال
 :الركالتشهادة الداجستتَ في علم النفس العمل والتنظيم وجاء عنواف الدراسة  

 .عاملب 215ىذه الدراسة علي  أجريت"  محددات الرضا ومعني العمل عند الجزائريين"
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حوؿ العوامل التي تؤدي  أوليالتشكل تصورا  الألعيةمعرفة عوامل الرضا وترتيبها حسب  إلذوكانت تهدؼ الدراسة 
 حالة الرضا عند العماؿ الجزائريتُ . إلذ

 :الركالتوجاءت تساؤلات الدراسة  
 ىي العوامل الدؤدية للرضا الوظيفي؟ ما -
 وتدخلها في تكوين مستوي الرضا ؟ ألعيتهاما ىو ترتيبها حسب  -
  الذي يعطيو العامل لعملو ؟ ما ىو الدعتٍ -

  :قسمتُ إلذالعوامل الدؤدية للرضا الدهتٍ تنقسم  أفوعليو فالباحث افتًض 
 ، ساعات العمل ...الإشراؼ، فرص العمل ،  الأجرعوامل داخلية : مثل  -
 لدوصلبت، الظروؼ الدعيشية ...عوامل خارجية : مثل السكن، ا -

الاستبياف والدراسة الوثائقية للملفات والوثائق  إلذولقد استخدـ الباحث في الدراسة الديدانية الدقابلة بالإضافة 
 الخاصة بالعماؿ .

( وكاؼ مربع لإلغاد الدلالة (t,testاللبزمة مثل اختبارات   الإحصائيةوفي برليل النتائج استعاف الباحث بالطرؽ 
 . الإحصائية

لا بتُ الدستويات ولا بتُ منطقتي  إحصائيةعدـ وجود فروؽ ذات دلالة  إلذ من ىذه الدراسةوتوصل الباحث 
 السكن )الريف والددينة(

 :ب العوامل الدؤدية للرضا كما يليترتي إلذ أيضاوتوصل 
 .العوامل الخارجية -
 العوامل المحيطة بالعمل. -
 .العوامل الاجتماعية -
 .لزتوي العمل -

 الاقتًاحات التي خرج بها الباحث : أىمومن بتُ 
 ) اجتماعية، اقتصادية، سياسية ( ىي ضرورة توسيع معتٍ الرضا الوظيفي كمنطلق بحوث في ميادين اخري

اضية النشاطات البدنية والري وتقنيات قسم علوـ البحث الذي أجراه  الدكتور بوعجنػاؽ كماؿ 8 ةابعالس الدراسة
مهنة التربية الرياضية بين دوافع اختيارىا ودرجة الرضا الوظيفي عند  :برت عنوافلدركز الجامعي خميس مليانة 

 في الجزائر. أساتذة التعليم الثانوي
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حاولت ىذه الدراسة تقصي دوافع اختيار مهنة التًبية الرياضية عند أساتذة وأستاذات التعليم الثانوي في الجزائر 
 .أستاذاً وأستاذةً  220وعلبقتو بدرجة الرضا لوظيفي لعينة عشوائية من ثانويات الجزائر مكونة من 

مقياس دوافع الاختيار الدهتٍ الذي أعده الباحث بعد اطلبعو على إلصازات  ةاليالتواستخدـ الباحث الدقاييس 
الباحثتُ السابقتُ في ىذا الدضمار واستطلبع آراء أساتذة وأستاذات التًبية الرياضية لدرحلة التعليم الثانوي. 

 .1982نة وكيفو للواقع الجزائري طيب لزي الدين س 1969ه سميث وىولنظيفي الذي أعدومقياس الرضا الو 
: ما ىي الدوافع التي كانت وراء اختيار أساتذة التعليم الثانوي بالجزائر لدهنة التًبية  البحث إشكاليةوكانت 

 الرياضية وعلبقتو بالرضا الوظيفي وفق الدتغتَات الدلؽغرافية؟
ىدفت ىذه الدراسة إلذ تقصي دوافع اختيار مهنة التًبية الرياضية عند أساتذة وأستاذات التعليم الثانوي في  

 الجزائر وعلبقتو بدستويات الرضا الوظيفي.
نتائج الدراسة أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ دوافع اختيار أساتذة التعليم الثانوي لدهنة التًبية الرياضية 

زائر عن مستويات الرضا الوظيفي تعزى إلذ الدتغتَات الدلؽوغرافية الجنس، الدؤىل العلمي، الحالة العائلية، علبقة بالج
 .بت صحة فرضيات التي وضعها الباحثالعمل، الالتحاؽ بالدعهد، العمر، والخبرة العملية لشا يث

من جامعة تيسمسيلت والتي نشر ملخصها  شعلان عبد المجيدالدراسة التي اجراىا الباحث 8  ثامنةال الدراسة
 .2012لرلة الرياضة الدعاصرة سنة  في

: الركالتوجاء عنواف البحث    
الرضا الوظيفي لأساتذة التربية البدنية والرياضية وعلاقتو بأدائهم واجريت الدراسة الميدانية بولايات 

 .)مستغانم، تيسمسيلت، تلمسان(
البحث كذلك و  .بتُ الرضا الوظيفي لأساتذة التًبية البدنية و الرياضية والأداءوىي دراسة وصفية برليلية للعلبقة 

 عن العلبقة بتُ مشكلبت أساتذة التًبية البدنية و الرياضية في كل من رضاىم الوظيفي و أدائهم.
عدـ  إلذ الرياضيةالتًبية البدنية و  بأساتذة إلذ إبراز أىم العراقيل و الصعوبات التي تؤدي :وتهدف ىذه الدراسة

  تؤثر على أدائهم الربالتو  الوظيفي الرضا
اختتَوا بطريقة عمديو. وبعد برليل النتائج  100ثانوية أما عدد الأساتذة فبلغ عددىم  42وشملت عينة البحث

 إلذ و يرجع ذلك توصل الباحث إلذ معرفة مدى تأثتَ مستويات الدؤىل العلمي في كل من الرضا الوظيفي والأداء
لرياضية أما عن العلبقة معا االنفسي لدى أساتذة التًبية البدنية و  الذي يولد الإنهاؾ الضغط في لزيط العمل

 لإدارة والدفتشتُ والإمكانات الدادية والراتب الشهري كلها عوامل تؤثر  عليو و تنعكس سلبا على الدردود الدهتٍ.
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8أىمهااقترح الباحث جملة من الاقتراحات وفي الأخير   
إعطاء اىتماـ لأستاذ التًبية البدنية والرياضية من قبل الإدارة والدسئولتُ وذلك بضرورة توفتَ الدلبعب  -

 والأدوات والأجهزة والوسائل الدلبئمة لكي يكوف أدائو لظوذجيا.
ولوازمو.حاجياتو  الرفع من الراتب الشهري لددرس التًبية البدنية والرياضية وىذا لدساعدتو على توفتَ -  

برت اشراؼ الدكتور بن عكي لزمد ايهاب محسن حمود الحبيشي  قاـ بها الباحث التي:  الدراسة التاسعة
" أثر الأداء الإداري على تحقيق الرضا الوظيفي لدي موظفي ، بعنواف 2013، سنة 03اكلي، جامعة الجزائر 

 "وزارة الشباب والرياضة في الجمهورية اليمنية
الدراسة الى 8وكانت تهدف   

 التعرؼ على مستوي الأداء الإداري لدي موظفي وزارة الشباب والرياضة. -
 التعرؼ على مستوي الرضا الوظيفي. -
)ايهاب محسن حمود التعرؼ بددي تأثتَ الأداء الإداري على الرضا الوظيفي لدي موظفي وزارة الشباب والرياضة -

 (. 52، 5111الحبيشي8 

 : فهيأما اشكالية الدراسة 
 داري على برقيق الرضا الوظيفي لدي موظفي وزارة الشباب والرياضة؟.لإما مدي تأثتَ الأداء ا -
الدنهج الدتبع في الدراسة ىو الدنهج الوصفي ، والأداة الدستعملة ىو الاستبياف لجمع البيانات، وعينة الدراسة ىي  -

 عينة عمدية. 
 وأىم ما توصلت اليو معطيات الدراسة8

 داري على رضا الدوظفتُ من الجوانب الدالية.لإداء ايؤثر الأ - 
 داري في وزارة الشباب والرياضة .لإداري على رضا الدوظفتُ عن فرص التًقية والنمو الإداء ايؤثر الأ -
 داري على رضا الدوظفتُ عن علبقات العمل.يؤثر الأداء الإ -
 والرياضة بالجمهورية اليمنية.داري على رضا الوظيفي  لدوظفي وزارة الشباب لإيؤثر الأداء ا -
 وأىم مقترحات الدراسة 8  -
 برستُ الدخل بدا يتناسب مع الوضع الدعيشي. -
 العمل على برستُ مناخ العمل. -
 ف تكوف التًقية حسب السلم الوظيفي واعتمادا على الشهادة والخبرة.أ -
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برت اشراؼ الدكتور شعلبؿ عبد المجيد العرباوي سحنون  وىي الدراسة التي أجراىا الباحث8  العاشرةالدراسة 
بعنوان الضغوط المهنية وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدي أساتذة وجاءت  2008/2009جامعة الشلف سنة 

 التربية البدنية والرياضية"
:وتهدف الدراسة الى   

 ضية.معرفة نوع العلبقة بتُ الضغوط الدهنية والرضا الوظيفي لدي أساتذة التًبية البدنية والريا -
 .الدهنية لأساتذة التًبية البدنية الضغوطالتعرؼ على  -
 .(13، 5116)العرباوي سحنون8في ضل الضغوط الدهنية البدنية التًبيةمعرفة مستوي رضا أساتذة  -

استاذ والأداة الدستعملة  100ولقد اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي الدسحي وعينة الدراسة ىي عينة عشوائية 
 الاستبياف. في الدراسة ىي

 ومن أىم نتائج الدراسة8
 ىناؾ علبقة ارتباطية عكسية بتُ مستوي الرضا الوظيفي والضغوط الدهنية. -
 إف اساتذة التًبية البدنية والرياضية غتَ راضيتُ وظيفيا في حياتهم الدهنية. -
 عملهم.إف اساتذة التًبية البدنية والرياضية يوجهوف ضغوطات مهنية تنعكس عليهم سلبا في  -

 توصيات الدراسة8
إ عطاء اىتماـ لددرس التًبية البدنية والرياضية من قبل الإدارة والدسؤولتُ.  -  
الرفع من الراتب الشهري لددرس التًبية البدنية وذلك لإشباع حاجياتو الدختلفة. -  
توزيع الأساتذة على أقرب الدؤسسات التعليمية الر  مقر سكناىم. -  
الالغابي بتُ الددرستُ والددراء والدشرفتُ التًبويتُترقية الاتصاؿ  -  

برت اشراؼ الدكتور العايب رابح ، جامعة منتوري قسنطينة، العبودي فاتح  : للباحث الحادي عشرالدراسة 
 " الضغط النفسي وعلاقتو بالرضا الوظيفي"، وجاءت بعنواف2007سنة 

: وتهدف الدراسة الى  
لزاولة تشخيص عومل الرضا الوظيفي بدؤسسة الخزؼ الصحي. -   
 التعرؼ على العلبقة القائمة بتُ الضغط النفسي وبتُ معدؿ الرضا. -
 .(16، 5115العبودي فاتح8  ) برديد الارتباط الدوجود بتُ لضغط النفسي ولزتوي العمل -

: ىل ىناؾ علبقة ذات دلالة احصائية بتُ الضغط النفسي والرضا الوظيفي لدى  وكانت اشكالية الدراسة
 .العماؿ ؟
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 :وتوصلت الدراسة الى النتائج التالية
 لا توجد علبقة بتُ الضغط النفسي ولزتوي العمل. -
 لا توجد علبقة بتُ الضغط النفسي ولظط الإشراؼ. -
 الضغط النفسي والأجر.لا توجد علبقة بتُ  -
 توجد اية علبقة بتُ الضغط النفسي والرضا الوظيفي.ومنو لا  -

 ومن بين اقتراحات الدراسة8
 ضرورة مشاركة العماؿ في عمليات ابزاذ القرار لشا يزيدىم الشعور بالإلظاء لدنظمة. -
 ضرورة وضع لظط اشراؼ عادؿ. -
 وضع سياسة أجور عادلة تتماشي مع المجهودات التي يبذلذا العماؿ. -
 سببات الضغوط النفسية وذلك بدراعاة الطبيعة والظروؼ التي يتعرض لذا العامل.لزاولة تقليص من م -

، سنة 03برت اشراؼ الدكتور عزوؽ الختَ، جامعة الجزائر  عبد القادر عثمانية: للباحث لثاني عشرالدراسة ا
 في الصحافة المكتوبة الجزائرية"  لالرضا الوظيفي عند القائم بالاتصاجاءت بعنواف " ، 2011

 وتهدف الدراسة الى 8 
 رصد العوامل الدؤثرة على الرضا الوظيفي. -
 اختبار علبقة الدتغتَات الدلؽغرافية بددي رضاء القائم بالاتصاؿ عن عملو.  -
 لدي القائم بالاتصاؿ في الصحافة الجزائرية. لقياس متوسط الرضا الوظيفي العم -
 (.5111،14) عبد القادر عثمانية 8الرضا الوظيفيالتعرؼ على مقتًحات الائم بالاتصاؿ لزيادة مستوي  -

راض عن عملو؟ وىل العوامل الداخلية الدرتبطة بالصحف  ؿىل القائم بالاتصا: وكانت اشكالية الدراسة كالتالي
 العائد الدادي....الخ ىي التي تؤثر على الرضا الوظيفي للقائم بالاتصاؿ؟

 تم التوصل اليها : التيومن أىم النتائج 
وجود علبقة بتُ العوامل  يالدراسة. أابذاه معظم القائمتُ بالاتصاؿ الغابي لضو العوامل الداخلية الدطروحة في  -

 الداخلية وبتُ الرضا الوظيفي.
 : ومن بين أىم مقترحات الدراسة

 .توزيع العمل بعدالة وتساوي بتُ الصحفيتُ -
 الدوازنة بتُ العمل وحياة الدوظف الخاصة. -
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 الدكافاة نابعة من مشاركة حقيقية وفعالة.التأكد من أف  -
اثر الصراع ، بعنواف "2013جامعة لزمد خيضر بسكرة، سنة  زرفاوي امال،: للباحثة عشر ثالثالالدراسة 

 التنظيمي على الرضا الوظيفي للعاملين"
 وتهدف الدراسة الى 8

 تقييم مستوي العاملتُ داخل الدنظمة.  -
 على مستوي الرضا الوظيفي للعاملتُ بالدؤسسة. التعرؼ على أىم العوامل الدؤثرة -
 (.13، 5111)زرفاوي امال8 القاء الضوء على اسباب الصراع بتُ العاملتُ داخل الدؤسسة -

 الر أي مدي يؤثر الصراع التنظيمي على الرضا الوظيفي لعاملتُ؟. وكانت اشكالية الدراسة8
 :  ولقد توصلت الدراسة الى عدة نتائج من بينها

 يتأثر الرضا الوظيفي للعاملتُ بحالات الصراع السائدة داخل التنظيم. -
 لجوء العماؿ الذ التفكتَ في تغيتَ مكاف عملهم للهروب من الصراع. -
 غياب العدالة التنظيمية في توزيع الحوافز وىذا ما أدي الذ الشعور بالتهميش. -
 عاليا من طرفو وىذا يؤدي الذ عدـ الرضا.عدـ فهم لغة الدشرؼ من طرؼ العماؿ، وتفستَىا على أنها ت -

، 2007، اشراؼ الدكتور دوقة أحمد، جامعة الجزائر، سنة   كريمة  طويلمن اعداد الباحثة  عشر8 رابعالدراسة ال
 الدافعية والرضا الوظيفي وتأثيرىما على أداء الاطارات"بعنواف "

 وتهدف الدراسة الى8 
الدتغتَات الثلبث ) الدافعية، الرضا الوظيفي، ومدي تأثتَلعا على الأداء( في أي تهدؼ من البحث ىو ابراز ألعية 

منظمة لتحقيق أىدافها خاصة الاستمرار والبقاء الذي يكوف إلا بتحقيق انتاجية جيدة وذات جودة عالية تنافس 
 اخري.بها الدنظمات الأخرى في لزيطها وخارجو من جهة وبرقيق اىداؼ الدنظمة والعماؿ من جهة 

:ىل توجد علبقة بتُ الدافعية والرضا الوظيفي؟ واف وجدت كيف تؤثر على أداء  وكانت اشكالية الدراسة
 الإطارات؟

  : ومن أىم نتائجها
 وجود علبقة تفاعلية بتُ الظاط الدافعية ومستوي الرضا الوظيفي والتي بدورىا تؤثر على أداء الإطارات. -
 الأداء باختلبؼ الظاط الدافعية.عدـ وجود اختلبؼ في مستوى  -
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 اقتراحات الدراسة8
 ضرورة ربط الدكافآت والعلبوات بفاعلية الأداء. -
 ضرورة تطبيق الدوضوعية في تقييم الأداء حتى يشعر العامل بعدالة التقييم . -
 التًكيز على اشباع الحاجات ذات الدستوي الأعلى.  -

 وكاف عنواف 1998للطالب الباحث عمر تيستَ بطاينة لنيل شهادة الداجستتَ سنة  8عشر خامسال الدراسة
دور عمداء كليات ورؤساء أقسام التربية الرياضية في إكساب الرضا الوظيفي لأعضاء الهيئات الدراسة 

 التدريسية في الجامعات الأردنية
 . موؾ الأردفتَ لىابرت إشراؼ الأستاذ الدكتور أحمد الخطيب، جامعة 

ىدفت إلذ بياف أثر كل من متغتَات الجنس، الخبرة، الدؤىل العلمي، الدرتبة العلمية، العمر، الجامعة على الرضا 
لدعرفة درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء الذيئات  استبانةلديهم، ولتحقيق ىذه الأىداؼ تم استخداـ  الوظيفي

غلى خمسة لرالات وىي: العلبقة مع الدسؤوؿ الدباشر في فقرة موزعة  75من  الاستبانةالتدريسية وقد تكونت ىذه 
والحوافز والدكانة الاجتماعية والأمن  العمل، والعلبقة مع الزملبء في العمل، وظروؼ العمل وطبيعتو، والراتب

 .( فقرة15الوظيفي، بحيث تكوف كل لراؿ من )
التًبية الرياضية في إكساب الرضا الوظيفي ىو دور عمداء كليات ورؤساء أقساـ  :ما الركالت ةاليالإشكوكانت 

 لأعضاء الذيئات التدريسية في الجامعات الأردنية؟
إف درجة الرضا الوظيفي لأعضاء الذيئات التدريسية في كليات  :وقد توصلت الدراسة إلذ نتائج أبرزىا ما يلي

 .الأردنية متوسطة وجيدة بشكل عاـوأقساـ التًبية الرياضية في الجامعات 
–لنيل شهادة الداجستتَ في التًبية بجامعة عتُ شمس  السلام عبد كمال أحمد سناءللباحثة 8  عشر سادسال  الدراسة

وأجريت الدراسة  الجامعة لأستاذ الوظيفي بالرضا المرتبطة الأكاديمية العواملبرت عنواف  2005سنة  –مصر 
 الميدانية علي كلية التربية .

 رضاه التًبوي ومستوى الجامعة أستاذ بها يقوـ التي التدريس عملية ارتباط مدى ما -:  الإشكاليةوكانت 
 الوظيفي؟ 

   .واعتمدت الباحثة علي الدنهج الوصفي الأكثر ملبئمة للموضوع
 وكانت تهدؼ الباحثة من وراء ىذا البحث :

 .الدصرية بالجامعاتالتًبويتُ  التدريس ىيئات أعضاء بتُ الوظيفي الرضا  مستوى واقع تعرؼ -
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 على ، اعتمادًا"التًبوي التدريس ىيئة لعضو الوظيفي بالرضا الدرتبطة الأكادلؽية مقياس العوامل" ببناء الباحثة قامت
 الوظيفي. لراؿ الرضا في السابقة والدراسات الوظيفي، الرضا نظريات بعض
 الإحصائية الدعالجات واستخداـ ،لذالأ الحاسب على SPSSباستخداـ برنامج  ومعالجتها البيانات جمع وبعد

 نشاط - إنتاج علمي – تدريس- الأكادلؽية للعوامل الأربعة المحاور بتُ العلبقة إف واقع إلذالدختلفة توصلت 
 .الذكور بتُ عنو الإناث بتُ أعلى التًبوي التدريس لعضو ىيئة الوظيفي الرضا ومستوى أكادلؽية، حرية - علمي

الرضا الوظيفي لدي موظفي برت عنواف " حابس سليمان العوالمة أجراىا الدكتور التي 8عشر سابعال الدراسة
من  عن درجة الرضا الوظيفي للموظفتُ " وكانت ىذه الدراسة تبحثمؤسسة التدريب المهني في الأردن 

تبعا لدتغتَات  : لشارسة الدهنة ، الراتب ، الإشراؼ ، زملبء العمل  ومدي اختلبؼ النتائج ةاليالتحيث الدتغتَات 
 :كالتالرجابة عن أسئلة والدصاغة  سنوات الخبرة ، والدؤىل العلمي وكانت الدراسة تهدؼ للئ

 ماد رجة الرضا الوظيفي للموظفتُ في مؤسسة التدريب الدهتٍ؟ -
 ىل لؼتلف الرضا الوظيفي باختلبؼ الدهنة ، الراتب ، الإشراؼ ، وزملبء العمل ؟  -

 ؟ الركالتونتائج الدراسة كانت  
 لا يوجد تأثتَ لدتغتَ سنوات الخبرة علي مستوي الرضا الوظيفي ضمن الإبعاد الدذكورة سابقا 

 .التعليم الشخصية ومستويعدـ وجود علبقة بتُ الرضا الوظيفي وبتُ الدتغتَات -
حوؿ الرضا الوظيفي لدي عماؿ  1935 سنة HOPPOK دراسة التي اجراىا ىوبكال8 عشر ثامنلاالدراسة 

 الدراسة: ةاليإشكوكانت  الأمريكيةبقرية بالولايات الدتحدة  NEZHOPEمصنع صغتَ
 مسرورين بصفة مطلقة ؟ NEZHOPEي مدي يكوف عماؿ فيألذ إ

 ؟.ىخر أكثر سرورا من غتَىم في مهنة أي مدي يكوف العماؿ في مهنة معينة أ إلذ
 :تيلآكا  وكانت نتائج البحث

 .من لرموع العماؿ غتَ راضوف % 12-
 بسثل نسبة الراضتُ عن عملهم. % 78 -
 فكانت الاجابة ذات فروؽ دالة بتُ مستوي وظيفي واخر. ا في ما يتعلق بالسؤاؿ الثانيأم

من عدـ رضا  700الذ  100درجة من  700 إلذ 100درجة من  700واستعمل الباحث مقياس لػتوي علي 
 ف :أ إلذرضا تاـ وتوصل الباحث من الدراسة  إلذتاـ 

 الراضوف لذم مؤشرات قليلة لعدـ التكيف العاطفي. -
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 الراضوف اكثر تدينا من غتَىم. -
 رؤسائهم وزملبئهم.الراضوف يتمتعوف بعلبقات انسانية افضل مع  -
 .(226، 1773)عمار الطيب كشرود8الراضوف يشعروف بنجاح اكثر -

أجريت ىذه الدراسة في  1982سنة  winkler التي أجراىا العالد ونكلرالدراسة  8عشر تاسعلا الدراسة
، حيث أشارت نتائج الرضا عن العمل عند ىيئة التدريسالولايات الدتحدة الأمريكية وكانت موسومة بعنواف 

، دـ الرضا لدي أعضاء ىيئة التدريسإف الراتب ىو العنصر الوحيد الذي يساىم بشكل أساسي في ع إلذدراستو 
، إما متغتَات العمر والرتبة في رضاىم ىو العلبقات مع الزملبءبينما كاف العنصر الذي يساىم بشكل أساسي 

حابس سليمان العوالمة )لة إحصائية في برديد مستوي الرضا عن العملثر ذو دلاألتثبيت في الخدمة لد يكن لذا أي وا

85114  ،53) 
ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على الرضا الوظيفي لدى 1999 سنة   وآخروفكيرتس دراسة  -8 العشرون الدراسة

الدرشدين النفسيتُ ( من 125رافية ، واشتملت العينة على )سيتُ في ضوء بعض الدتغتَات الدلؽقالدرشدين النف
 وأسفرت نتائج الدراسة عن:

  .وجود رضا وظيفي عاـ لدى أفراد العينة بالنسبة لطبيعة العمل والعلبقة مع الإشراؼ -
.وجود رضا وظيفي منخفض لدى أفراد العينة بالنسبة )الراتب ، فرص التًقية( -  
 .من الدرشدين الذين يتقاضوف راتباأف الدرشدين الذين يتقاضوف راتبا أعلى لديهم رضا وظيفي أكثر  -

.أقل  
علبقة الرضا عن العمل  ىوالتي ىدفت للتعرؼ عل 1921سنة  كاتزلجراىا أالتي  8  الواحد والعشرونالدراسة 

 مصنعا بالولايات الدتحدة الامريكية . 32مستخدـ في  35بالإنتاجية وتكونت عينة الدراسة من 
من الانتاج .وايضا  ةاليعفي الدصانع التي تتمتع بنسبة  االيعىو اف رضا العاملتُ كاف ىم النتائج الدتحصل عليها أو 

 وجود علبقة الغابية بتُ الرضا عن العمل وزيادة الانتاج. إلذتوصل 
 8الدراسات الخاصة بالإبداع  -11-5

الاداري وعلاقتو  " الإبداع،بعنواف  2009، غزة ،سنة توفيق عطية توفيق العلجةالباحث 8الدراسة الأولي 
 بالأداء الوظيفي لمديري القطاع العام"

 :لىإوتهدف الدراسة 
 التعرؼ على واقع الإبداع الإداري لدي مديرين العاملتُ بوزارة القطاع غزة. – 
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 التعرؼ على واقع الأداء الوظيفي لدي مديرين العاملتُ بوزارات قطاع غزة. -
 (.14، 5117) توفيق عطية،الأمور بشموليةدعوة لتحرر من التفكتَ النمطي والنظر الذ  -

الإداري في رفع مستوي الأداء الوظيفي لدديري القطاع العاـ العاملتُ بوزارات الإبداع  ما علبقة: شكالية الدراسةإ
 قطاع غزة؟

والدنهج الدستخدـ في الدراسة ىو الدنهج الوصفي الدسحي ونوع العينة ىي عينة طبقية والأداة الدستعملة ىي  -
 الاستبياف. 

 ومن بين أىم النتائج الدراسة8
 تتوفر لدي الدديرين العاملتُ بوزارات القطاع غزة جميع القدرات الدميزة للشخصية. -
 ء الجيد.يتوفر لدي الدديرين العاملتُ عناصر الأدا -

 توصيات الدراسة8
 و ما يسمي ببنك الأفكار تكوف مسؤولة ومشجعة للمبدعتُ.أانشاء ادارة حاضنة للئبداع  -
 وضع استًاتيجية مبنية على معايتَ دقيقة للكشف عن الدبدعتُ والدوىبتُ. -
 العمل على تبسيط أنظمة وقواعد واجراءات العمل.  -

علاقة الأنماط ، بعنواف 2003، الرياض، عادل بن صالح الشقحاءالتي اجراىا الباحث   الدراسة الثانية8
 القيادية بمستوي الإبداع الإداري"

 :لىإوتهدف الدراسة 
 للجوازات بالرياض. نالتعرؼ على الألظاط القيادية السائدة في الدديرية الام – 

 برديد مستوي الإبداع الإداري لدى العاملتُ في الدديرية العامة . -
 .(5111،16)عادل بن صالح الشقحاء8 العلبقة بتُ الألظاط القيادية للقادة ومستوى الإبداع الإداريبرديد  -

ما علبقة الألظاط القيادية بدستوى الإبداع الإداري للعاملتُ بالدديرية العامة لجوازات  وكانت اشكالية الدراسة8
 بالرياض؟

لدراسة ىي عينة مسحية، والأداة الدستعملة ىي واعتمد الباحث على الدنهج ىو الدنهج الوصفي، وعينة ا
 الاستبياف.

بسارس عناصر الإبداع الإداري بصورة متوسطة في الدديرية العامة للجوازات وكاف متوسط على  - 8 الدراسة نتائج
.  العموـ
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 توجد علبقة ارتباطية طردية الغابية بتُ الألظاط القيادية ومستوى الأبداع الإداري. -
 ضرورة بزلص الدنظمات السعودية عامة والأمنية خاصة من اساليب القيادية التسلطية. - التوصيات8

 .ضرورة الاىتماـ بالإبداع الاداري في الدنظمات وذلك من خلبؿ تنمية الدهارات الدوظفتُ في عناصر الإبداع -
على التفكير الابتكاري "بعنوان القدرة ، جامعة الجزائر، 2009دراسة الطالب فضل قيس،  الثالثة8الدراسة 

 وعلاقتها بالأداء المهارى في الألعاب الجماعية".
 لرإ وتهدف الدراسة 8

 الكشف على القدرات الابتكارية الخاـ التي يتميز بها الناشئ الرياضي الجزائري. – 
 برديد الاختلبؼ في القدرات الابتكارية بتُ الذكور والاناث. -
 (.15، 5117) فضل قيس8 ية الدرتبطة باختلبؼ نوع الرياضةبرديد الفروؽ في القدرات الابتكار  -
: ما طبيعة القدرات الابتكارية التي بسيز تلبميذ اقساـ رياضة ودراسة اف وجدت، والفروؽ بتُ شكالية الدراسةوإ

أفراد عينة البحث حسب الدتغتَات) السن، الجنس، الدستوي الدراسي( ومدي العلبقات الارتباطية بتُ التفكتَ 
 الابتكاري و أبعاده والأداء الدهارى؟

تلميذة. وقد استخدـ الباحث اختبار القدارة على التفكتَ الابتكاري  20تلميذ ،  95تكونت عينة الدراسة من 
 وبطاريات لقياس الاداء الدهارى.

 : توصلت النتائج
 تلبميذ اقساـ رياضة ودراسة يتميزوف بدرجة عالية في قدرة الطلبقة.  -
 عدـ وجود فروؽ دالة احصائيا بتُ الاناث والذكور في القدرة على التفكتَ الابتكاري.  -
عدـ وجود علبقة دالة احصائيا بتُ درجة الكلية للتفكتَ الابتكاري وابعاده بالأداء الدهارى في الألعاب  -

 الجماعية
، جامعة الدسيلة برت اشراؼ الدكتور بوسكرة احمد، سنة بن رجم ادريسقاـ بها الطالب  التي  8 الرابعة الدراسة
 بعض الأنماط القيادية وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى اطارات مديريات الشباب والرياضة.. بعنواف: 2014

  وتهدف الدراسة الى 8
 التعرؼ على الألظاط القيادية السائدة في مديريات الشباب والرياضة. -
 الإداري لدى اطارات مديريات الشباب والرياضة.برديد مستوي الإبداع  -
 برديد العلبقة بتُ الألظاط القيادية والخصائص الشخصية لدى اطارات مديريات الشباب والرياضة. -



 الفصل الأول                                                الخلفٌة النظرٌة والدراسات السابقة 

  

 
57 

)بن رجم برديد العلبقة بتُ الخصائص الشخصية ومستوي الإبداع لدي اطارات مديريات الشباب والرياضة -

 (.34، 5112ادريس،

 علي الدنهج الوصفي ، وعينة الدراسة ىي عينة مسحية، والأداة الدستعملة ىي الاستبياف.واعتمد الباحث 
 : بسارس القدرات الإبداعية لدي اطارات مديريات الشباب والرياضة.ي تم الوصول اليهاوأىم النتائج الت

باختلبؼ الدنصب، لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية لإجابات أفراد العينة حوؿ القدرات الإبداعية تعزي  -
 الدؤىل العلمي، الخبرة.

  ىم التوصيات 8أ
 يسمى بنك الأفكار تكوف مسؤولة عن دعم وتشجيع الدبدعتُ. انشاء ادارة حاضنة للئبداع أو ما -
  ضرورة تفعيل دور القيادة في مديريات الشباب والرياضة على تطوير وتنمية الدهارات والقدرات الإبداعية. -

" أثر الأنماط ، جامعة قسنطينة، بعنواف  2012قامت بها الطالبة دربوش شهيناز سنة  التي الخامسةالدراسة 
 القيادية على تنمية ابداع الموارد البشرية"

: الذ تبياف أثر الألظاط القيادية على تنمية الإبداع لدى الدوارد البشرية في الدؤسسات الصناعية وتهدف الدراسة
 الخاصة بولاية قسنطينة، 

مؤسسة صناعية خاصة، والأداة الدستعملة ىي  40مدت الباحثة على الدنهج الوصفي الدسحي، عينة دراسة اعت
 الاستبياف لجمع الدعلومات.

توجد فروؽ ذات دلالة معنوية بتُ النمط الأوتوقراطي والدلؽقراطي في تنمية  -:ومن أىم النتائج المتوصل اليها
 بولاية قسنطينة.الإبداع في الدؤسسات الصناعية الخاصة 

 النمط القيادي الدلبئم لدعم وتنمية الإبداع لدى الدوارد البشرية ىو لظط القيادي التشاوري.  -
 ضرورة تبتٍ اساليب حديثة للتغلب على معوقات الإبداع في الدؤسسات. - وقد أوصت الدراسة8

ك من خلبؿ تنمية مهارات الدوظفتُ ضرورة الاىتماـ بالإبداع بكل انواعو الاداري والتكنولوجي والخدماتي وذل -
 باستخداـ التقنيات والأساليب الدعتمدة في التدريب على الإبداع.

الثقافة التنظيمية لمدير المدرسة ودورىا في ، بعنواف 2008السعودية، سنة  دراسة الليثي 8السادسةالدراسة 
 التعليم الابتدائي.الإبداع ودورىا في الإبداع الإداري من وجهة نظر مديري مدارس 
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توضيح ألعية الثقافة التنظيمية السائدة لدديري الددارس الابتدائية بالعاصمة الدقدسة.  إلذ وتهدف الدراسة8 -
. وعلى درجة العلبقة بتُ الثقافة لددارس الابتدائيةوالتعرؼ على واقع عناصر الإبداع الإداري لدى مديري ا

 التنظيمية والإبداع الاداري. 
 الدراسة8 ونتائج

كاف بدرجة كبتَة جدا من وجهة نظر مديري الددارس   ف درجة لشارسة عنصر الأصالة من عناصر الإبداع الإداريإ -
 الابتدائية بالعاصمة الدقدسة.

ف درجة لشارسة الثقافة الدساندة كاف بدرجة كبتَة جدا من وجهة نظر مديري الددارس الابتدائية بالعاصمة إ -
 الدقدسة.

ات دلالة احصائية بتُ استجابات عينة الدراسة حوؿ عناصر الإبداع الاداري لددير الددرسة وفقا وجود فروؽ ذ -
  سنة فأكثر. 12لدتغتَ عدد سنوات الخبرة لصالح الذين خدمتهم 

واقع الإبداع ومعوقاتو لدى مديرات ، بعنواف" 2004، سنة  العسافالتي اجراىا الباحث  8بعةالدراسة السا
 الرياض. المدارس بمدينة

 للتعرؼ على واقع الإبداع لدى مديرات الددارس بددينة الرياض وتهدف الدراسة8
 برد من قدرتهن على الإبداع الإداري؟  التيما الدعوقات  - والإشكالية المطروحة8
ف واقع الإبداع الإداري لدى مديرات الددارس بددينة الرياض بشكل عاـ متوسط، إ -: وكانت نتائج الدراسة

الدرونة،  -تبتُ اف اربعة من عناصر الإبداع الإداري  تتوفر لدى بعض مديرات الددارس وىي على التوالر حيث
في حتُ أف بقية العناصر الأخرى وىي على التوالر : الأصالة، قبوؿ  -الطلبقة، الاحتفاظ بالابذاه التحليل والربط،

 لا في النادر.إلا تتوفر  -الدخاطرة، الحساسية للمشكلبت
ف من اىم معوقات الإبداع الإداري التنظيمية التي برد من قدرة مديرات الددارس على الإبداع الإداري ىي: إ -

ضغوط العمل، تكاليف لإبداع، عدـ كفاية الحوافز، عدـ موضوعية معايتَ تقويم الأداء، غياب دعم القيادة، 
 مقاومة التغيتَ، غياب جو الحرية.

" الإبداع الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي لدي ، جدة ، بعنواف2003قاـ بها رضا،  التي:  الدراسة الثامنة
 الأجهزة الأمنية. 
الذ التعرؼ على مستوي الإبداع الإداري لدى العاملتُ بالأجهزة الأمنية بدطار الدلك عبد العزيز  وتهدف الدراسة8

 الدولر بجدة. وعلى واقع الأداء الوظيفي للعاملتُ.
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متجدد، ويتمتعوف برؤية  بأسلوبيقوـ العاملوف في الأجهزة الأمنية بإلصاز عملهم  - نتائج الدراسة8 ىمأومن 
 شاملة لدشكلبت العمل.

 تساعد مشاركة الدرؤوستُ في برديد اىداؼ الادارة علي الغاد روح الابداع . -
  وأوصت الدراسة 8

 .التأكيد على القيادات الأمنية بتشجيع الدبدعتُ وبرفيزىم -
 الذ زيادة وبرستُ الأداء. إبداعية وابتكارية تهدؼ العمل على توفتَ برامج تدريبية ذات صفة -
 اختيار القيادات الأمنية الدؤىلة علميا وعمليا لدا لذلك من اسهاـ في رفع كفاءة الأداء الوظيفي. -

العاملين في المؤسسات الإبداع الإداري لدى ، الاردف، بعنواف" 1990الباحث أبو فارس،  8الدراسة التاسعة
 العامة الأردنية.

: التعرؼ على درجة الإبداع لدى العاملتُ في الدؤسسات العامة الأردنية، ودور الدؤسسات وتهدف الدراسة الى
 العامة في تشجيع الإبداع، كما تهدؼ الذ معرفة أثر الحوافز الدادية والدعنوية على الإبداع .

 ومن بين نتائج الدراسة8
ىناؾ درجة عالية من الإبداع لدى العاملتُ في الدؤسسات العامة الأردنية، بالرغم من عدـ تشجيع ىذه  -

 بالدئة. 83.3الدؤسسات للئبداع، حيث بلغ معدؿ الإبداع 
ىناؾ علبقة قوية بتُ الحوافز الدادية والدعنوية من جهة والإبداع لدي العاملتُ في قطاع الدؤسسات العامة الأردنية  -

 جهة اخري. من 
بتُ درجة الإبداع الإداري لدى العاملتُ في قطاع  0.05لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوي دلالة  -

 الدؤسسات الأردنية تعزي لدتغتَ طبيعة الوظيفة.
" تحليل العلاقة ، ساف فرنسيسكو، بعنواف 1997سنة  جيزيكي، اندور،دراسة التى اجراىا   8ةشر اعالدراسة ال

 النمط الإبداعي وسلوك القائد لدى الإداريين بالمدارس الابتدائية والمتوسطة والثانوية.بين 
التعرؼ على الدور الذي يتعتُ على مديري الددارس القياـ بو فيما يتعلق بالدستوي  : إلذ وتهدف الدراسة

 التعليمي وفعالية الدور الددرسي.
 : وأىم النتائج الدراسة

وقد اوضح أفراد العينة في اجاباتهم أنهم يفضلوف التفكتَ على  95.4أف معدؿ الدرجة الإبداعية للمديرين  -
 التعليم التلقيتٍ.
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 ف مديري الددارس يتعرضوف لضغوط لتحقيق النتائج الدرجوة بالرغم من انهم يواجهوف برديات حادة ومتزايدة.إ-
 :  وقد اوصت الدراسة

 لذ تدريب أفراد العينة على التفكتَ الابتكاري.تهدؼ إ عقد برامج تدريبية -
 لذ جودة الأداء.لرتمع الدراسة الأمر الذي يدفع إ ضرورة توفتَ جو من الراحة النفسية والاستقرار لدى -
اختيار قيادات للمؤسسات التعليمية مؤىلة وتتمتع بالتفكتَ الإبداعي تكوف قادرة على التنبؤ بدشاكل العمل  -

  وحلها.
" كيف ندرب الناس على التفكير ، بعنواف1995، سمولنسكي وكلينرالتي اجراىا  عشر8 الحاديالدراسة 

 بطريقة أكثر ابداعية"
ف الدؤسسات، انطلبقا من القياـ بفحص القدرات الإبداعية الدرتبطة ببيئة العمل وموق إلذ وتهدف الدراسة8

من الدصادر الدتاحة تعتبر اساسية لنجاح أي مدير( وأف اولئك الذين يتمتعوف  القصوىف الاستفادة حقيقة ) إ
بالكفاءة اللبزمة لتدريب العاملتُ لديهم على التفكتَ الإبداعي لػققوف الاستثمار لواحد من اكثر الدوجودات قيمة 

 لدى الدؤسسة. 
  :ومن أىم نتائج الدراسة

رات الدوظفتُ على التفكتَ الإبداعي وحل الدشاكل بطريقة ف ىناؾ ألعية للمدير القادر على تطوير قدأ -
 بداعية.إ

 الاستثمار لدوارد الشركة.أف الاىتماـ بتطوير قدرات الدوظفتُ من خلبؿ البرامج التدريبية يعتبر من أعلى أنواع  -
الدوجودة أف الإبداع يتمثل عادة في الغاد أفكار أو منتجات جديدة، الا أنو قد يشمل أيضا تغيتَ الأشياء  -

 أصلب أو تشكيلها بطرؽ جديدة.

 الدراسات التي تناولت العلاقة بين الرضا الوظيفي والإبداع الإداري -11-1

الرضا الوظيفي وعلاقتو بالإبداع الإداري لدى أعضاء ىيئة  لزمد رضواف بعنوافالتي أجراىا   الأولى الدراسة
 5111جامعة صنعاء ، كلية التربية الرياضية التدريس في كليات وأقسام التربية الرياضية في اليمن

 ومن بين أىداف الدراسة 8
 التعرؼ على درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بكليات وأقساـ التًبية الرياضية في اليمن. -
 اليمن.التعرؼ على درجة الإبداع الإداري لدى أعضاء ىيئة التدريس بكليات وأقساـ التًبية الرياضية في  -
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الإداري لدى أعضاء ىيئة التدريس بكليات وأقساـ التًبية التعرؼ على العلبقة بتُ الرضا الوظيفي و الإبداع   -
 .(753، 5111) رضوان محمد8 الرياضية في اليمن

 8  وكانت اشكالية الدراسة كالتالي
ىيئة التدريس بكليات وأقساـ ىل ىناؾ علبقة ارتباطية بتُ الرضا الوظيفي والإبداع الإداري لدى أعضاء  -

 التًبية الرياضية في اليمن؟
 ما درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بكليات وأقساـ التًبية الرياضية ؟ -
 ما درجة الإبداع الإداري لدى أعضاء ىيئة التدريس بكليات وأقساـ التًبية الرياضية ؟ -

ولرتمع الدراسة متمثل في جميع أعضاء ىيئة سب للدراسة ناواعتمد الباحث على الدنهج الوصفي الدسحي الد
أما عينة الدراسة بلغ  ،فردا 85التدريس ومساعديهم في كليات وأقساـ التًبية الرياضية في اليمن حيث بلغ عددىم 

واستخدـ الباحث الاستبياف كأداة لجمع البيانات والدعلومات ولػتوي على قسمتُ قسم فردا  41عددىم 
 لقياس الرضا الوظيفي وقسم لقياس الإبداع الاداري.متخصص 

  ومن بين أىم نتائج الدراسة 8 -
 أعضاء ىيئة التدريس بكليات وأقساـ التًبية الرياضية في اليمن يشعروف بدرجة رضا وظيفي متوسط. -
 يتوفر الإبداع الإداري بدرجة كبتَة لدى أعضاء ىيئة التدريس . -
 الرضا الوظيفي والإبداع الإداري لدى أعضاء ىيئة التدريس.توجد علبقة طردية موجبة بتُ  -

 : ومن بين توصيات الدراسة
 تعزيز درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بكليات وأقساـ التًبية الرياضية. -
 تعزيز الإبداع الإداري لدى أعضاء ىيئة التدريس بكليات وأقساـ التًبية الرياضية من خلبؿ عقد دورات في -

 لراؿ لستلف الإدارات وتنمية الحس الإبداعي لديهم. 
داود وجاءت عنواف الدراسة  ايمان عبد الرضا محمد وكوثر كامل اجراىا الباحثاف التيالدراسة  الدراسة الثانية 8

" اثر الرضا الوظيفي في الإبداع وعلاقتهما بالمؤىل العلمي لأصحاب القرار من التدريسيين في كليات 
إلذ التعرؼ على الرضا الوظيفي   وتهدف الدراسة . 2010" في لزافظة بغداد سنة  ىيئة التعليم التقنيومعاىد 

التقتٍ  من التدريسيتُ في كليات ومعاىد ىيئة التعليم وأثره في الإبداع وعلبقتهما بالدؤىل العلمي لأصحاب القرار
 وذلك من خلبؿ : 

 ىيئة التعليم التقتٍ. تعزيز التوجو الإبداعي لدى متخذي القرار في -
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 الكشف عن دور الرضا الوظيفي في القدرات الإبداعية لدتخذي القرار. -
 الكشف عن العناصر التي تسهم في أثارة الإبداع للتدريسيتُ. -

 اشكاليات البحث8 
 ىل ىناؾ فروؽ معنوية بتُ الرضا الوظيفي والدؤىل العلمي. -
 ىل ىناؾ فروؽ معنوية بتُ الإبداع والدؤىل العلمي  -
 ىل توجد علبقة بتُ الرضا الوظيفي والإبداع. -
 ىل ىناؾ تأثتَ للرضا الوظيفي في الإبداع. -

فرد من بتُ كليات ومعاىد  105فرد من أصل  85واعتمد الباحثاف على الدنهج الوصفي وكانت عينة الدراسة 
 لزافظة بغدد واستخدـ الباحثات الاستبياف كأداة لجمع البيانات  

 : نتائج البحث -
 توصلب الباحثاف إلذ وجود علبقة ارتباطية معنوية بتُ الرضا الوظيفي والإبداع.  -
 الدؤىل العلمي.اظهرت الدراسة ايضا عدـ وجود فروؽ معنوية ذات دلالة احصائية للرضا الوظيفي باختلبؼ  -

  كما أوصت الدراسة8
على وضع خطط والأفكار الخاصة بنشر الإبداع في  تشجيع الدنظمات بدا فيها كليات ومعاىد ىيئة التقتٍ -

 تلك الدنظمات.
 عمل دراسات موضوعية مستمرة لقياس مستوي الرضا الوظيفي لدى العاملتُ نظرا لألعيتو البالغة. -
  بناء قاعدة معرفية للئبداع من خلبؿ تأليف مناىج دراسية تعرؼ الدارستُ بحقيقة الإبداع.  -

بعنوان " دور  5111سنة اجرتها الباحثة خولة عبد الحميد محمد الطالباني  التي8  الدراسة  الدراسة الثالثة
 وامل الرضا الوظيفي في المحافظة على رأس المال الفكري" ببابل العراق

 الدراسة الى8 وتهدف
العيػػة واثػػر كبػػتَين في حيػػاة كػػل  مػػن عػػرض الدفػػاىيم الاساسػػية للعوامػػل التنظيميػػة والذاتيػػة للرضػػا الػػوظيفي لدػػا لذػػا  -

باعتبػػػاره اضػػػافة الذ عػػػرض الدفػػػاىيم الاساسػػػية الخاصػػػة بالمحافظػػػة علػػػى راس الدػػػاؿ الفكػػػري ، منظمػػػة والعػػػاملتُ فيهػػػا
 كما وردت في الدراجع العربية والاجنبية .  ية منظمة و وذلكأالثروة الحقيقة لنجاح 

 .(462، 5111) خولة عبد الحميد8 والمحافظة على راس الداؿ الفكري بتُ عوامل الرضا الوظيفي لأثردراسة العلبقة وا -
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   وكانت اشكالية الدراسة 8 -
 ؟العاملتُ فيهاما ىو واقع الرضا الوظيفي في الدنظمة وعلبقتو براس الداؿ الفكري من وجهة نظر  -

فػرد متمثلػة في  800مػن بػتُ  فػردا 90اما لرتمع الدراسة كاف  الدعهد التقتٍ بابل وتم اختيػار عينػة عشػوائية حجمهػا 
كػػأداة   والاسػػتبيافالعميػػد ورؤسػػاء الأقسػػاـ ومسػػؤولر الوحػػدات، وتم الاعتمػػاد علػػى الدػػنهج الوصػػفي الدسػػحي  أعػػواف

 لجمع الدعلومات.
 الدراسة8بين أىم نتائج ومن  -
بالدئة بأف  48وجود تباين من وجهة نظر افراد العينة حوؿ متغتَات المحافظة على رأس الداؿ الفكري حيث أكد  -

بالدئة  أ كدوا أف الدنظمة برافظ على  69ادارة الدنظمة لا تعمل وفقا لنظاـ التكريم لغرض برفيز الدتميزين كما أف 
 عتُ.الاستقلبؿ الذاتي للعاملتُ ليصبحوا مبد

 نلبحظ أف أغلب افراد العينة راضيتُ عن الصورة الاجتماعية التي برققها لذم الوظيفة الحالية. -
كانت العلبقة بتُ عوامل الرضا الوظيفي ورأس الداؿ الفكري علبقة ارتباطية موجبة وقوية اذ بلغت قوة الارتباط   -

0.92  . 
 : أىم التوصيات -
ف أ، لذا نوصي بف الإدارة الناجحة ىي القادرة على برديد قيمة وألعية راس الداؿ الفكري ومكانتو الاجتماعية إ -

داء الريادي الدتميز بنظاـ تكريم لغرض برفيز الكوادر العلمية بشكل متميز ، وذلك من خلبؿ عمل يرتبط الأ
 ا تعتبر فرصة لتحفيز الباقتُ .نهاحتفالية نصف سنوية او سنويا وتكرلؽهم اماـ الجميع ،كما ا

للتطػػوير الػػوظيفي تضػػم )رؤسػػاء الاقسػػاـ حصػػرا( وبرػػت اشػػراؼ العميػػد ومصػػادؽ عليهػػا مػػن  دائمػػةتشػػكيل لجنػػة  -
الانتمػاء  قبل ىيئة التعليم التقتٍ،  يقع على عاتقها مسؤولية تطوير وتفعيل سياسات الدوارد البشرية بدػا يعػزز مشػاعر

 .بتُ لرموع العاملتُ، كما تقع عليها مسؤولية بزطيط ومتابعة البرامج التطويرية لديهم والولاء والرضا الوظيفي
 الرابعة8الدراسة 

" الرضا الوظيفي والإبداع للعاملين في الرعاية  بعنواف الأحمدي حناف عبد الرحيم الدراسة التي أجراىا الباحث
" سعت ىذه الدراسة  الذ برديد العلبقة بتُ الرضا الوظيفي والإبداع بتُ الصحية في المملكة العربية السعودية

الدراسة وجود علبقة طردية بتُ الرضا الوظيفي  توصلتالعاملتُ وبتُ بعض الدتغتَات الشخصية والوظيفية . 
صائص والإبداع وتبتُ أيضا وجود اختلبفات جوىرية في مستويات الرضا الوظيفي والإبداع وفقا لعدد من الخ

 (.24، 85114 حنان عبد الرحيم )الأحمديالشخصية والوظيفية
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 8 السابقة  التعليق علي الدراسات -
لتي أوضحت أف موضوع الرضا ، االحالية قة ذات الصلة بالدراسةجملة من الدراسات الساباستعرض الباحث 

من خلبؿ استقراء وإطلبع الباحث تبتُ  وعليوالتي نالت اىتماـ الباحثتُ، اف من الدواضيع يعتبر والإبداع   يالوظيف
 منها مايلي:

 أوجو التشابو بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة8  -
 من حيث طبيعة متغيرات الدراسة8  -
الرضا الوظيفي وعلبقتو بالإبداع الإداري لدى أعضاء  لزمد رضواف بعنوافتتشابو دراستنا مع دراسة التي قاـ بها  -

 .ىيئة التدريس في كليات وأقساـ التًبية الرياضية
" اثر الرضا  داود وجاءت عنواف الدراسة الؽاف عبد الرضا لزمد وكوثر كاملمع الدراسة التي قاـ بها أيضا تتشابو  -

 .الوظيفي في الإبداع وعلبقتهما بالدؤىل العلمي
" الرضا الوظيفي والإبداع للعاملتُ في الرعاية  الدراسة التي أجراىا الباحث الأحمدي حناف عبد الرحيم بعنواف -

 "الصحية في الدملكة العربية السعودية
 من حيث الهدف8 -
مستوى الإبداع وطبيعة العلبقة و  معرفة درجة الرضا الوظيفيتشتًؾ دراستنا مع الأىداؼ الدرجوة ومنها  - 

للدراسات التي قاـ بها لزمد رضواف ودراسة كوثر   ةؼ مشابهاىدأتقريبا الدوجودة بتُ الرضا الوظيفي والإبداع وىي 
 .حناف عبد الرحيم كامل داود و

 اعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي الدسحي وىو مشابو للدراسات سابقة الذكر. من حيث المنهج 8-
جل الدراسات إعتمدت على استمارة الإستبياف لجمع البيانات. وىو عنصر مشابو لدوضوع  حيث الأداة8 من -

 الدراسة. 
 أوجو الإختلاف8  -
 دراسة، كل جانب من عليها التًكيز تم التي والدتغتَات الأبعاد حيث من بينها فيما السابقة الدراسات بزتلف -
 ذلك أف كما. الرضا الوظيفي موضوع في التطبيقي أو الدعرفي الجانب لإثراء باحث لأي مفتوحاً  الباب لغعل لشا

 أكثر اختيار في للباحث الفرصة أتاح لشا ،الرضا الوظيفي والإبداع جوانب في الدعرفة يثري الاختلبؼ أو التنوع
 .الدراسة قيد للمشكلة مناسبة الدتغتَات
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ىي داود  وثر كاملكدراسة التي قاـ   تناولت دراستنا العلبقة بتُ الرضا الوظيفي والقدرات الإبداعية بينما كانت -
، أيضا بزتلف مع وىو ما لؼتلف مع نوع الدراسة اثر الرضا الوظيفي في الإبداع وعلبقتهما بالدؤىل العلميدراسة  

سنة  الباحث مسعود بورغدة، ، بجامعة الجزائر2013لحوؿ وليد سنة  ،2008بوعلي لخضر سنة دراسة كل من 
 .، جامعة الجزائر2009 فضل قيس ،2008سنة  العرباوي سحنوف لباحثا، 2007

بزتلف الدراسة عن الدراسات السابقة في كوف أف لرتمع الدراسة ىو على مستوى مديريات الشباب والرياضة.  -
بالدملكة العربية السعودية لحناف عبد الرحيم، ايضا دراسة بست بينما كانت الدراسات الاخري في الرعاية الصحية 

لزمد   – " في لزافظة بغداد صحاب القرار من التدريسيتُ في كليات ومعاىد ىيئة التعليم التقتٍعلى مستوي أ
 ابل.الدعهد التقتٍ ب 2013خولة عبد الحميد لزمد الطالباني سنة كوثر كامل، أيضا الدراسة التي أجرتها الباحثة 

 أعضاء ىيئة التدريس في كليات وأقساـ التًبية الرياضية في اليمن. على  2013لزمد رضواف سنة أيضا دراسة 
 تمت الإستفادة منها فيما يلي -
 وذلك الإبداعية، وتطوير القدرات بالرضا الوظيفي للبىتماـ جميعاً  الدراسات التي تم الاطلبع عليها تسهم أف -

 المجالات شتى في الدتلبحقة التغتَات مواكبة من منظمة أي بسكتُ في الإداري الإبداع ألعية على تأكيدىا خلبؿ من
 .وفاعليتها وىو عنصر مشابو من بتُ أىداؼ موضوع دراستنا وما يصبو اليو كفاءتها رفع وبالتالر

 الذي الأمر الدراسة لدوضوع شامل تصور تكوين في الباحث مساعدة في كبتَة فائدة السابقة للدراسات كاف- 
  .الدراسة بشكل دقيق وفروض مشكلبت صياغة وضبط  في ساىم

 الاستفادة من الدادة العلمية وتدعيم للخلفية النظرية -
 ضبط الدنهج الدناسب الذي يتماشي مع طبيعة الدراسة. -
 .الدستعملة في ىذا الصددستبيانات من خلبؿ الإطلبع على جل الابالدراسة ضبط عبارات الاستبياف الخاص  -
 التي طبعا ببعضها الاستعانة ولزاولة السابقة الدراسات في الدستعملة الإحصائية الأدوات على الاطلبع تم -

 .الدراسة فرضيات مع تتماشي
الاستفادة من أىم النتائج واقتًاحات الدراسات السابقة ولزاولة مقارنتها مع معطيات نتائج التي بزرج بها  -

 ف شاء الله و توظيفها في الدناقشة والتفستَ. نا إدراست
 جديد الدراسة8  -

من خلبؿ دراستنا لدوضوع الرضا الوظيفي في دراسة الداجستتَ أعطت للباحث فكرة موسعة ونظرة شمولية وموسعة 
لذذا الدتغتَ من خلبؿ مفاىيمة و عناصره ولزدداتو وعوامل واثار ارتفاعو والطفاضو وخاصة كانت الدراسة أعمق 
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ىذا الاختَ الشغل الشاغل لكل منظمة ومؤسسة على  أننا تناولنا العلبقة بينو وبتُ الأداء الوظيفي الذي يعتبر
إختلبؼ أنواعها وأىدافها، وتوصلت الدراسة إلذ وجود علبقة ارتباطية طردية موجبة أي أنو كلما إرتفعت درجة 

 الرضا الوظيفي لدى العاملتُ زاد الأداء والعكس. 
لزل الدراسة ليست مطالبة بتحقيق الأداء لكن الدنظمات اليوـ و لطص بالذكر لراؿ الإداة الرياضية والذي ىو 

فحسب وإلظا مطالبة بتحقيق الإبداع أي العمل الإبداعي، وذلك نظرا لدواكبة التطورات والعصرنة و برقيق الدنافسة 
 :ىو للبمحافظة على الدلؽومة والاستمرارية. وعليو لشا سبق فإف الجديد من الدراسة

السابقة والدشابهة ولستلف الدتغتَات الدرتبطة بالرضا الوظيفي فإف  في حدود إطلبع الباحث لدختلف الدراسات -
 .في ميداف الإدارة الرياضية دراستنا ىي الأولذ تستٌ لذا ربط متغتَ الرضا الوظيفي بالقدرات الإبداعية

والدسؤوليات تطرقنا في دراسة الداجستتَ إلذ علبقة الرضا الوظيفي بالأداء ىذا الأختَ الذي يعبر عن لستلف الدهاـ  -
والواجبات الدوكلة للمستَ داخل الوحدة الرياضية والدطالب بإلصازىا في وقت لزدد لكن في الدراسة الحالية ىي 

 التطرؽ إلذ الإبداع في الأداء لدى موظف بدديريات الشباب والرياضة وعلبقتو بالرضا الوظيفي. 
بط الفرس وحجر الزواية لكل دولة لأف تطوره أي ميداف الدراسة ىو بدديريات الشباب والرياضة فهو يعتبر مر  -

 خدماتو لراؿ الرياضة والشباب يصبح لرتمع صحي أي خاؿ من الأمراض وبالتالر لرتمع قوي وفتي.
 معرفة لزددات الرضا الوظيفي التي لذا علبقة بدستوى القدرات الإبداعية. -
 اب والرياضة.دراسة أبعاد القدرات الإبدعية ذات الصلة بديداف مديريات الشب -
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 :المفاهيم والمصطلحات ضبط  -1
 :satisfaction الرضا الوظيفي-1-1
 مفهوم الرضا :-
 سورة الفجر. 11الآية  ربك راضية مرضية " إلىيقول الله سبحانو وتعالي "ارجعي  لغة: -

 سورة الغاشية. 9-8الآية  ويقول الحق  تبارك وتعالي " وجوه يومئذ ناعمة لسعيها راضية"
 سورة البينة.88 الآية قولو تبارك وتعالي" رضي الله عنهم ورضوا عنو ذلك لدن خشي ربو"

الغرض ىو السرور واللغة  (،562، 1991)قاموس المنجد في اللغة والإعلام: بمعني اختاره وقنع بو الشيءي عن رض -
 كنا ننتظره ونرغب فيو ورضي عنو وعليو ، رضا ورضوانا ومرضاة ضد السخط.ما الناتجة عن اكمال 

 قبض إكرامية "  أن، رضي بعد بمعني زال استياؤه واستعاد ىدوؤه: ، رضاء، رضوانا، ومرضاةمن الفعل رضي  -
 (265، 5888:وآخرون)صبحي حمري ، راض عن العملوقانع لشا ىو فيو بالشيء، غير مضمر قانع :وراض ترع مرضاة

 .(1996،115بديع يعقوب: )امبلوراض عن الشيء وبو : بمعني اختاره وقنع
 .A.S Hornby: 2004, 1180)) د الذي ينتج من تحقيق ما أراد الفرد تحقيقويىي الإحساس الج -
يعتن من عمل أو طعام أو رزق وغير ذلك واستخدمت الوظيفي: من كلمة الوظيفة ترع وظائف ووظف: ما -

  (.1918، 1991: )قاموس المنجد في اللغة والإعلامبمعني الدنصب والخدمة
، وىو حالة الكائن عندما يشبع حاجة الفرد لدىيعرف الرضا بأنو عنصر يشارك في بعث الارتياح  :اصطلاحا-

 .(1991،11)عبد النور ارزقي:من حاجات

، قائمة على شعور داخلي لدى العاملىو ذلك الحماس لدى العمال لضو العمل الذي ينبع من قوة داخلية  -
لى جهات ثلبثة : العلبقة بين العامل وعملو، وموقفو من عملو، والعلبقة بين إحيث لؽكن ارجاع ىذا الشعور 

 .( 66، 1986)يعقوب نشوان: العامل والإدارة، والعلبقة بين العامل وزملبئو

التي ينتظرىا فرد معين من وضع معين، وما ويشير الرضا بأنو الارتياح في العمل ويرتبط ىذا الارتياح بالتوقعات  -
 .(181،  1912 نافيل: ) جورج فريدمان، بيارمنها لػصل  عليو

عندما يكون ويعرف ايضا بأنو وحدة مكونة من مستوي طموح الفرد ومقدار العائد من البيئة، فالرضا يتحقق  -
) ىذان العاملبن في اتجاه واحد، وأن عدم الرضا يظهر عندما يكون العائد من البيئة أقل من مستوي حاجة الفرد

 .(26، 1912عباس محمد عوض: 
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 ,Pierre)بأنو تلك الحالة العاطفية الانفعالية والالغابية الناشئة عن عمل الفرد أو خبرتو الدهنية Lockeويعرفو 

         .) 

)الحسن محمد الحالة الوجدانية السارة الدتًتبة علي تقويم الشخص لوظيفتو باعتبارىا لزققة لقيمة الوظيفة 

 .(1996،11المفيدي:
ىناك من يعرف الرضا الوظيفي ىو : شعور الفرد بمدي إشباع الحاجات والدطالب التي يرغب في تحقيقها من 

 (61، 1981)حامد بدر:خلبل العمل الذي يزاولو
 .( 561، 5886الغزالي:ابو حامد )ن الحب يورث الرضا أ، و الغزالي بأنو تذرة من تذار الحب عرفو أيضاوي

الوجدانيووة الالغابيووة الووتي يشووعر  ووا الفورد اتجوواه عملووو أو وظيفتووو، والووتي تعووبر عوون موودي الإشووباع وىوو لرموعووة الدشوواعر 
 .(116، 1982)طلعت إبراهيم: الذي لػققو العمل بالنسبة للفرد

 .(192، 5881:أنور)سلطان محمد سعيد  عملو الذي لؽارسو إليويعرفو فروم :ىو اتجاه الغابي من الفرد 
 William)ينتظره الفورد مون عملوو وبوين الشويء الوذي لغوده فعولبان الرضا الوظيفي ىو الفرق بوين موأويعرفو ويليام: 

,        ). 
علووى أنووو لرموعووة لدشوواعر الوجدانيووة لوودى الفوورد اتجوواه عملووو،  Robins 2005وفي نفووا السووياق عرفووو "روبنووز" 

فالشووووخص الووووذي لديووووو مسووووتوى عووووال موووون الرضووووا الوووووظيفي سوووويحمل مشوووواعر الغابيووووة اتجوووواه العموووول في حووووين لػموووول 
 .(Beverly:2005, 52)الشخص الغير الراضي مشاعر سلبية

أنو اتجاه أو موقف العاملين لضو الدونظم أو الدسسسوة الوتي يعموون فيهوا أو العمول في حود  " "Beersفي حين يراه بيرز
 (          Bull, Ian Howard)ذاتو أو زملبء العمل أو عوامل نفسية أخري متعلقة ببيئة العمل

الوظيفي بأنو تلك ليو من التعاريف السابقة لؽكن أن نقول عن الرضا من خلبل ما تطرقنا إ: الإجرائيالتعريف 
ديرية الشبا  والرياضة وذلك بم تياح والسعادة التي لغدىا الدوظفالحالة النفسية الوجدانية السارة والدعبرة عن الار 

) العمل، الزملبء،  تيةالعناصر الأ لى رضا الدوظف عن ع نركزنتيجة لإشباع حاجياتو الدختلفة ومن خلبل دراستنا 
 الإشراف، الأجر، التًقية(.

 ف العمل :و ظر  -1-1-1
 petit)الظروف ىي كل ما يستقر فيو غيره، فهي الوضع الخارجي الذي يرتبط بالشخص أو الشيءلغة: 

larousse:2000,1028 .) 

 henri)ىو نشاط الشخص اليدوي و الفكري، وىو الجهد الذي يقوم بو لتحقيق شيء معينالعمل:  -

bertand duchazau:1992,724). 
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الدتفق عليو بينو وبين و  لدوظفا على عاتقالدوكلة  والدسسوليات لدهام والواجباتالقيام والصاز كافة اىو إجرائيا :-
 .ارف ومصادق عليها من كلب الطرفينالدستخدم تبعا لشروط متع

 الزملاء:الرضا عن -1-1-5
 .(1588 ،1998أبادي:)الفيروز مفرده زميل وىو الرفيق وترعو الزملة لغة: -
مستثير ،لشل  وفقا للعبارات الدتمثلة في  الفرد الدتحصل عليها من خلبل العناصر التالية رضا درجة ىيإجرائيا :-

 يكتم السر ، نشيط ،لسلص وصعب اللقاء. ، واعي ، ثرثار ، لابطيء ، طموح ، أتزق
 :  الرضا عن الإشراف-1-1-1
 .(626 ،1999)المنهل:تأزير شخص معين : عملية الإحاطة و لغة-
الدشرف ىو أي شخص يشرف على لرموعة من الأفراد، أو يقود أو يوجو عمل الدرؤوسين الذين  اصطلاحا:-

يتلقون وينفذون التعليمات والأوامر وينسق جهودىم، ويوجو ىذه الجهود ويشرف عليها من أجل الوصول إلى 
 (516، 1969)محمد فهمي العطروزي : الذدف

ف ىو الدتابعة الدستمرة او الدورية والتي من شانها تحدد وجهة نظر العامل أو يقصد بالرضا عن الإشرا إجرائيا : -
لك عن طريق الأخذ بالاقتًاحات أو لا يأخذ يشجع عن العمل أو ن خلبل ما لؽليو عليو الدسسول وذالدوظف م
 زعج ، عنيد حاضر وقت الضرورة ...يثبط ، م

 الأجر: عن الرضا -1-1-6
 (.698)قاموس المنجد في اللغة والإعلام:وأثابو عليواجر أجرا ، كافاه  لغة: -
  اصطلاحا:-

أدائهم لرموعة العوامل والدزايا التي تهيئها الإدارة للعاملين، لتحريك قدراتهم الإنسانية بما يزيد من كفاءة ىو  -
وبما لػقق أفضل، وذلك بالشكل الذي لػقق لذم حاجاتهم و أىدافهم، ورغباتهم،  لأعمالذم، على لضو أكبر و

 .( 169، 1992اللوزي موسى:  )أىداف الدنظمة أيضا

ويعرف ايضا على أنو الشيء الطبيعي الذي ينبغي أن يتقاضاه العامل الدنتج مقابل ما يبذلو من جهد جسماني  -
 . (18، 1966)أمين عز الدين:  أو ذىني في عملية الإنتاج

 داخل مديرية الشبا  والرياضة الذي يتلبقاه الدوظف )الراتب( أو العائد الدادي يتمثل الأجر في الدقابل إجرائيا:-
  .بذلونتيجة لجهد 
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 الترقية :الرضا عن  -1-1-2
 .(561 ،1919ابي القاسم بن عمرالزمخشري:)جاب الله ارتقي وترقي  ،، رقي درجة درجةترقي في السلم لغة :-

علي لذا مسسوليات أفي مستوي تنظيمي  أخريوظيفة  إلىنها نقل الفرد من وظيفتو الحالية أويقصد بالتًقية 
 .(166، 1916)عادل حسن:جر اكبرأفع لذا وواجبات اكبر ويد

وظيفة اعلي من وظيفتو طالدا تتوفر فيو الشروط لشغل الوظيفة الشاغرة مع ملبحظة  إلىنقل العامل  بأنهاوتعرف 
، 5881)محمد السيرفي:الدنظمة الاختبار حسب السياسة التي تتبعها أوالعنصر الحاكم في التًقية قد يكون الاقدمية 

15) 

لك عن كبر وذأوضع وظيفي  إلىقل أوظيفي ن التًقية تعني نقل العامل من وضع أويري الدكتور لزمد حلمي 
 (.51-58، 1911 )محمد انس:عليأفئة  أوظيفة و  إلىطريق نقلو 
والتي من شانها تدكنو  و الدنظمةأوالقصد منو بأنو الفرص التي يتحصل عليها الفرد داخل الدسسسة  إجرائيا :

 ىلأداء مهامو وواجباتو علالدلبئم أحسن والتي توفر لو الجو  لى درجةإ درجة انتقال الدوظف من ىالحصول عل
 وجو. أكمل

 القدرات الإبداعية: -1-5

: التعريف اللغوي للئبداع يعني أن الإبداع يأتي من بدع الشيء وابتدع اتي ببدعة، أي  أوجده من لا الإبداع -
 شيء أو من العدم أو أنشأه من غير مثال سابق .
 .(68، 5888)المعجم الوجيز،والابداع )عند الفلبسفة( : إلغاد الشيء من عدم 

أصلة اللبتيني   Createوالفعل لؼلق    Creativity or Creativenessوأصل الكلمة في الإلصليزية  
Creare   سببا ومعناه القاموسي لؼرج إلى الحياة ، ويصمم ولؼتًع أو يكون(Elias, 1994 , 177). 

تعني " أي فكرة أو سلوك أو شيء جديد لؼتلف نوعيا كما جاء في معجم العلوم الاجتماعية أن كلمة إبداع -
 (.16، 1989)أميمة الدهان: عن الأشكال الدوجودة

 : القدرات الإبداعية اصطلاحا -1-2
ىي الاستعدادات العقلية التي  يلزم توافرىا للؤشخاص حتى يقوموا بأنواع من السلوك الإبداعي فالاستعداد ىو  -

الكفاءة بعد نوع من التدريب الرسمي أو غير الرسمي الذي يتًاكم نتيجة لخبرات قابلية الشخص لاكتسا  قدر من 
 .(189، 5885: زكرياء)الشربيني الحياة
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أسلو  من أساليب التفكير الدوجو والذادف، يسعى الفرد من خلبلو لاكتشاف علبقات جديدة أو يصل إلى  -
و طرقاً جديدة أو أجهزة جديدة أو ينتج صوراً فنية حلول جديدة لدشكلبتو ، أو لؼتًع أو يبتكر مناىج جديدة أ

 .(166: 1991)عبد الرحمن العيسوي، تريلة 
: "عملية أو نشاط يقوم بو الفرد، وينتج عنو اختًاع شيء جديد، والجدة ىنا منسوبة إلى الفرد ابأنه عرفتايضا  -

  (18، 1911، عبدالسلام  عبدالغفار )".الابتكاروليست إلى ما يوجد في المجال الذي لػدث فيو 

عملية تحسا للمشكلبت والوعي لدواطن الضعف والثغرات وعدم الانسجام والنقص في الدعلومات والبحث  -
 (. torrance: 1993, 46)عن حلول والتنبس  ا،  ونقل أو توصيل النتائج للآخرين

قدرة الفرد على التفكير الحر الذي لؽكنو من اكتشاف الدشكلبت والدواقف الغامضة ومن إعادة صياغة عناصر  -
الخبرة في ألظاط جديدة عن طريق تقديم أكبر عدد لشكن من البدائل لإعادة صياغة ىذه الخبرة بأساليب متنوعة 

يدة الناتجة بالحداثة بالنسبة للفرد نفسو الفرد بحيث تتميز ىذه الألظاط الجد يواجووملبئمة للموقف الذي 
 . (512، 1991منسي:  عبد الحليم )محموددرة لؽكن التدريب عليها وتنميتهاوللمجتمع الذي يعيش فيو ، وىذه الق

قدرات عقلية تظهر على مستوى الفرد أو الجماعة أو الدنظمة، وىو عملية ذات مراحل متعددة ينتج عنها فكر  -
أو عمل جديد يتميز بأكبر قدر من الطلبقة، والأصالة والحساسية للمشكلبت، والاحتفاظ بالاتجاه ومواصلتو، 

 (56، 1999بد الرحمان أحمد هيجان: )عويتميز بالقدرة على تكوين ترابطات واكتشافات وعلبقات جديدة 
قدرة الفرد الإنتاج انتاجا يتميز بأكبر قدر لشكن من الطلبقة والدرونة والأصالة والتداعيات البعيدة وذلك   - 

 .(52، 1981 :سيد خير الله )كالاستجابة لدشكلة أو موقف مثير

مفيدة و متصلة بحل مشكلبت معينة أو تقديم شيء جديد أو استخدام أساليب أو أفكار أو تقنيات جديدة و  -
 .(5818)قوريش نصيرة:تجميع و إعادة تركيب الألظاط الغير معروفة في أشكال فريدة

 تتسم سابقاً  معروفة تكن لم أصيلة حلول أو جديدة علبقات اكتشاف على القدرة لو ىادف عقلي نشاط -
 (.92، 5888عبيد:  السيد )ماجدة"والدرونة بالجدة

:"وحدة متكاملة لمجموعة من العوامل الذاتية و الدوضوعية التي تقود إلى تحقيق كما تعرف القدرات الإبداعية  -
إنتاج جديد و أصيل و ذي قيمة للفرد و الجماعة، حيث يظهر ىذا الإنتاج في شكل حلول جديدة لدشكلبت أو 

 (.51، 1995)صبحي تيسير: مناىج جديدة لإلصاز العمل
بأنو "عملية عقلية تتميز بالشمولية والتعقيد غايتها إلغاد حلول أصلية لدشكلبت قائمة في  :بداعيةالقدرات الا -

 .(11، 5885جروان: عبد الرحمان )فتحيالحياة الإنسانية الواحد حقول الدعرفة " 
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أو استعمال ىو القدرة على تكوين و إنشاء شيء جديد، أو دمج الآراء القدلؽة أو الجديدة في صورة جديدة،  -
الخيال لتطوير وتكييف الآراء حتى تشبع الحاجيات بطريقة جديدة، أو عمل شيء جديد ملموس أو غير ملموس 

 بطريقة أخري.
أو ىو عبارة عن الوحدة الدتكاملة لمجموعة العوامل الذاتية والدوضوعية، التي تقود إلى تحقيق إنتاج جديد و أصيل  -

طارق  )يدة للؤفكار والدشكلبت والدناىجلإبداع بمعناه الواسع يعني إلغاد الحلول الجدذو قيمة من الفرد والجماعة، وا

 (.18، 5886سويدان:
 :التعريف الاجرائي للقدرات الإبداعية

 ا واستطاعة الدوظف داخل مديرية الشب مكانيةإمن خلبل طبيعة الدوضوع ىو مدي  داعيةلإبالدقصود بالقدرات ا 
عطاء حلول مسبقة أو انية تعطي صبغة نوعية في الأداء وايضا إلى تحقيق وانتاج أفكار جديدة إ والرياضة

من الدوظف داخل مديرية الشبا  والرياضة  وقدرة  تدكن كما تعتبر بأنهاللمشكلبت التي تعتًض سيرورة العمل  
  .قدرة على التحليل والربط() الأصالة، الطلبقة الفكرية، الدرونة الذىنية، الحساسية للمشكلبت، ال ناحية

  الأصالة:-1-5-1
صادق: ) الشربيني  أفكار سابقة بتكرار الدرتبطة وغير والدفيدة النادرة الجديدة بالأفكار الإتيان على الدقدرة وىي-

5885 ،189.) 

الجماعة التي وتعرف ايضا بأنها القدرة على انتاج استجابات أصلية أي قليلة التكرار بالدعني الإحصائي داخل 
  (.86، 1989:أحمد  )منصورزادت درجة أصالتها ةينتمي اليها الفرد، أي أنو كلما قلت درجة شيوع الفكر 

كما تتمثل الأصالة في القدرة على إنتاج أفكار تتسم بالجدة،  أو التفكير فيما وراء الدباشر أو غير الدألوف، أي 
)عبد الرحمان توفيق: ت الارتباطات البعدية بالدشكلة لزل البحثإنتاج أكبر عدد من الأفكار غير الشائعة أو ذا

5886 ،15.) 

 والأصالة تشتمل على ثلبثة جوانب رئيسية وىي: 
 أ/ الاستجابة غير الشائعة ) القدرة على انتاج أفكار نادرة(.

 القدرة على ذكر تداعيات بعيدة غير مباشرة(.  / الاستجابة البعيدة )
وىذا الجانب يعد لزكا جديدا  الداىرة ) القدرة على انتاج استجابات لػكم عليها بالدهارة (ج/ الاستجابة 

 .(111، 1992: أحمد  ) الخطيب للؤصالة، اذ لا لؽكن الاعتماد على عدم الشيوع وحده كمحك لذا

 والأصالة تختلف عن كل من الطلبقة والدرونة فيما يلي: 
 ر الإبداعية التي  يعطيها الفرد في الطلبقة، بل تهتم بقيمة وجديتها.الأصالة لا تشير الى كمية الأفكا -
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الأصالة لا تشير الى نفور الفرد من تكرار تصوراتو ىو شخصيا، بل تصير الى نفوره من تكرار ما يفعلو  -
حلولذم الاخرون، وىذا ما لؽيزىا ن الدرونة، فهي تعني أن الشخص الدبدع لا يكرر أفكار الاخرين وينفر من 

 .( 11، 5885: عبد الاله  ) الحيزانللمشاكل، وتدثل الأصالة أعلى درجات سلم الإبداع ةالتقليدي
  :الطلاقة الفكرية -1-5-5
 زمنية فتًة غضون العام، في الدتوسط تفوق الأفكار، من كبيرة كمية إنتاج على الشخص قدرة تعني الطلبقة-

 .(21، 5885العدلوني: ) السويدان الإبداعية القدرة بنك الطلبقة إن ويقال لزددة،
كما يقصد  ا القدرة على استدعاء أكبر عدد لشكن من الأفكار الدناسبة لدوقف معين، خلبل فتًة زمنية قصيرة -

، حيث تكون قدرة الدبد ينسبيا، وذلك اذا ما قورنت عملية الاستدعاء ىذه بالأنواع الأخرى لتفكير غير الابتكار 
 (.62، 1992:  نبيل  )عبد الفتاح استدعاء الأفكار الدناسبة أكبر بكثير من يره من ذوي التفكير التقليديمن حيث 

وىي عبارة عن مقياس لددى قدرة الفرد على خلق الأفكار وطرحها، فالشخص الدبدع متفوق من حيث كمية 
يطرحها عن موضوع معين في فتًة زمنية ثابتة مقارنة بغيره، أي لديو قدرة عالية على سيولة الأفكار  التيالأفكار 

 (.21، 5885)طارق السويدان: وسهولة توليدىا

كما يقصد بالطلبقة أنها غزارة الأفكار من حيث الوفرة والكثرة والتنوع، وىذا لا يعني أن كل فكرة من ىذه -
يوي إلى حل مباشر للمشكلبت أو إلى إنتاج إبداعي، بل وربما عدد قليل جدا من الأفكار قد تسدي بشكل ح

ىذه الأفكار أو فكرة واحدة جديرة بأن تكون ذات استثمار إبداعي ، كما لؽكن تقدير الطلبقة كأحد العناصر 
عدم استسلبم  الدهمة للسلوك الإبداعي انطلبقا من كونها المحرك الرئيسي للوصول إلى حل الدشكلبت، من خلبل

 .(62، 5885)فهد عايض الشمري: الدبدع أو قنوطو من إلغاد أو اقتًاح العديد من الأفكار

 : الذهنية المرونة -1-5-1
 والنظر العادي، عن التصنيف لستلف بتصنيف أو لستلفة بطرق والتفكير الدختلفة الطرق اتخاذ على الدقدرة وىي 

 التعصب وعدم معينة، نظر وجهة أو الشخص موقفاً   ا يغير التي السهولة درجة وىي لستلفة، أبعاد من للمشكلة
  .(118 ،5885:ناديا )السرور ذاتها بحد لأفكار

فالشخص الدبدع لػاول ألا لغعل تفكيره أسيرا لنهج معين، حيث لغب أن لؽتلك القدرة على التكيف مع الظروف 
ومعطيات التغيير الدتجدد واستيعابو بطريقة تتصف بالتحرر من ألظاط التفكير التقليدي، فهو بذلك يلجأ إلى 

نظرة لستلفة للؤمور من خلبل قدرتو على  تحديث أساليب العمل، وإتباع طرق عديدة عند الصاز الأعمال، ولو
يساعده على الربط بين الأشياء الدتباعدة والتي لا يستطيع الاخرون رؤيتها، لشا لؽكنو التحليل متعدد الأبعاد الذي 
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)جمال محمود محمد من اكتشاف  علبقات وترابطات ومكونات وطرق حديثة لم تكن مألوفة أو موجودة من قبل

 .(588،  5888الخباز: 
 الحساسية للمشكلات:  -1-5-6
 بعض أن ذلك الدوقف، ويعني أو البيئة في ضعف عناصر أو حاجات أو مشكلبت بوجود الوعي  ا ويقصد 

 لؽثل الدشكلة اكتشاف أن شك ولا الدوقف، وجودىا في من والتحقق الدشكلة ملبحظة في غيرىم من أسرع الأفراد
 في المحيرة أو الشاذة أو العادية غير أشياء ملبحظة القدرة  ذه ويرتبط لذا، حل   عن البحث عملية في أولى خطوة
  (.121 ، 5885:جروانفتحي عبد الرحمان )حولذا  من تساؤلات وإثارة توظيفها أو إعادة الفرد، لزيط
 الذي ىو الدبدع فالشخص. ما موقف في الفجوات أو النقص مواطن إدراك على القدرة أيضا  ا يقصد كما

 للمشكلة نظرتو بسبب القصور و النقص نواحي يدرك فهو الواحد الدوقف في الدشكلبت من الكثير رؤية يستطيع
ولعل إحساس الدبدع بالدشكلبت واتجاىو لضو إصلبحها  .(26، 1999)البريدي عبد الله عبد الرحمان: مألوفة غير نظرة

على رؤية اللبوضوح فيما يراه الاخرون واضحا، ما كشفت عنو الدراسات من نتائج تسكد قدرة الدبدعين يفسر 
 (58، 1998)ممدوح الكناني: إن يكون وما ىو فعلب بوعدم الرضا بما ىو كائن، والقدرة على إدراك الفرق بين ما لغ

 لتحليل والربط:ا القدرة على -1-5-2
أن  ذلك وتفسير .البعض بعضها العناصر عن ىذه وعزل الأولية، عناصرىا إلى الدركبات تفتيت على القدرة ىو 

 وأول الآخر، البعض في ملتبا غامض بعضهم ءمن أجزا مسلفاً  معقداً  كان إذا إلا مشكلة يسمى لا موضوع أي 
 العنصر ذلك إدراك على تساعد قضايا لرموعة إلى الدشكلة تنحل ثم المجمعة ومن الدادة تحليل ىو عملو ينبغي ما

 على القدرة أو ىي جديد وترابط بناء في وتشكيلها ،ةالخبر  عناصر تكوين على القدرة فهو  الربط الدعقد. أما
  .(61 ،5885رشوان:حسين عبد الحميد ) وتفسيره والسبب الأثر بين العلبقات إدراك

لا شك أن الخبرة السابقة للفرد ىي الأساس الذي تنطلق منو تريع لزاولاتو لحل الدشكلبت التي تواجهو، عندما 
لإلغاد حل مشكلة ما، فإن عملو يكون مبنيا على استثارة خبراتو السابقة والبحث في لسزونو الدعرفي عن يتصدى 

 عناصر ذات علبقة بالدشكلة. وعندما لا تنجح المحاولة الأولى في حل الدشكلة فإن المحاولات التالية تبقي لزكومة
) فتحي معلومات مرتبطة بالدشكلة من جهة اخرى، وما لؽكن الحصول عليو من بمحددات الخبرات السابقة من جهة

 (.69، 5885عبد الرحمان جروان: 
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 الموظف: -1-1 
والذين يشتغلون في تريع مستويات ديريات الشبا  والرياضة بم العاملينىم تريع  تعريف الموظف إجرائيا: -

لجهات التابعة لخرلغي الدعاىد الخاصة سواء  حاملي شهادات في لرال شبا  والرياضة أو التسيير الإدارة 
 .ي... ولذم مناصب دائمةأو معاىد أخر  أو خرلغي الجامعات -وزارة الشبا  والرياضة –الوصية 

 الدراسة: إشكالية -5
ن يكون من اولويات الإدارة، كما أن كثيرا من  أية منظمة فإن الاىتمام بو لغب أ يعتبر الفرد النواة الأساسية في

كتب السلوك التنظيمي يعتقدون بأن الرضا الوظيفي لػدد لصاح الدنظمة بشكل كبير، وىم يرون أن الدنظمة التي لا 
 ابو شيحة) صعيد العمليات الأخرى ىبدعت علأيتمتع العاملون فيها بالرضا الوظيفي سيكون مصيرىا الفشل وان 

 (.11، 1991: احمد نادر

جزء ىام من حياتنا، ومع مرور الوقت داخل ىذا العمل يشكل كل فرد لرموعة من الآراء يعتبر العمل  كما أن
والدعتقدات والدشاعر حول ىذا العمل، ويبدأ الأمر بقيام كل فرد بتكوين حصيلة من الدعرفة والدعلومات والخبرات 

ر الفرد ناحية عملو، واخيرا لؽيل الفرد ويتصرف سلوكيا ناحية حول ىذا العمل، وبناء عليها يتشكل وجدان ومشاع
عملو بشكل معين يظهر في اسلو  تعاملو مع الزملبء، وفي غيابو، وتأخره وفي تركو للعمل وفي طريقة احتًامو 

 .(556، 5882مد: )ماهر أحلرئيسو ولأنظمة الدسسسة
العنصر البشري مصدر الفكر والتطوير والإبداع من خلبل طاقاتو  وإمكانياتو وتوظيف مهاراتو وقدراتو، فهو ف

بأعمال تعود بالنفع على الدنظمة الوحيد القادر على التطوير والتغيير لدا لؽلكو من ميزة تنافسية تسىلو دائما للقيام 
تلف الوسائل لإرضاء الأفراد العاملين  ا حتى تضمن عليها أن توفر لس حتى تضمن فعاليتها فهذه الاخيرة

 ولاءىم وكفاءتهم لتحقيق درجة عالية من الرضا وولاء الأفراد العاملين، وتضمن بذلك أداء راقي ومرضي
وترتبط  جديدة تسثر فيو اكتشاف متغيرات بصورة مستمرة الباحثين أن لػاولواىذا من جهة ومن جهة اخرى على 

 بو.
فيو أن تلك الدتغيرات ترتبط بطبيعة الدنظمة، ونوعية نشاطاتها وأىدافها، وبسبب تباين الدتغيرات التي ولشا لاشك  

ترتبط بالرضا الوظيفي، إجراء دراسات مقارنة بين الدنظمات التي تتشابو في طبيعة عملها، وتختلف في أشياء 
لكونو موضوعا مهما  فهو يعبر عن الحالة التي يتكامل فيها الفرد مع وظيفيتو وعملو فيصبح انسانا  .ىأخر 

تستغرقو الوظيفة ويتفاعل فيها من خلبل طموحو الوظيفي ورغبتو في النمو والتقدم وتحقيق أىدافو الاجتماعية من 
 .(56، 1985الق: )ناصف عبد الخمية الفرد حينئذ بالشخص الدتوازن خلبلذا، ولؽكن تس
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فنظرا لألعية موضوع الرضا الوظيفي كونو حالة إنفعالية يصعب التحكم فيها، وذلك راجع لدا يرغب فيو أي فرد،  
كالأجر الدرتفع الذي لو ألعية كبيرة من حيث إشباع حاجات الفرد كشعوره بالأمن والإرتياح، و كدليل لإعتًاف 

يو كدليل للنجاح والتوفوق، وكذلك لزتوى العمل الذي يعتبر عنصر مهم منظمتو بألعيتو ومكانة ونظرة المجتمع إل
جدا في زيادة ارتباط الفرد بمنصبو، فكلما كانت الوظيفة تحتوي على قدر كبير من الدسسولية و تسمح للفرد بإبراز 

العمال، قدراتو العالية كلما كان راضيا عن عملو، وكذلك وجود لظط إشراف مراعي لانشغالات و اىتمامات 
فالدشرف الذي لغعل اىتمامو حول مرؤوسيو، باىتمام قضاياىم ومشاكلهم ويعمل على تحسين العلبقة بينو 
وبينهم، ولػاول تفهم سلوكاتهم مع السعي لتفادي الأخطاء، يكسب ولائهم ولػقق درجة عالية من 

 (.82، 5881)العبودي فاتح:رضاىم
فالدشاىد  ،عطاء ألعية بالغة لذذا الدوضوعإماء النفا خاصة ل وعما على الدفكرين والباحثيناز وىذا ما كان ل

شغلها الشاغل  أو نوعها سواء كانت عامة أو خاصة جل الدسسسات والذيئات مهما كانت طبيعتها أنوالدلبحظ 
القدرات الإبداعية أو الإبداع من خلبل ما يسمي ب و الأفضل والأرقي ولا يتأتى ىذا إلاوالدائم ىو السعي لض

  الإداري. 
ىو جوىرة عملية تفكيرية تسدي في نهاية الأمر إلى ناتج أو عمل يتصف بالجدة والأصالة، وتقبلو  خيرلأفهذا ا

لرموعة كبيرة من الناس في مكان وزمان لزددين، نظرا لفائدتو أو ملبئمتو أو قيمتو، ولم يعد مقبولا ما كان يعتقد 
ع حدث عارض أو قوة خارقة تأتي فجأة من العدم على شكل حلم أو إلذام يستعصي على التفسير أو بأن الإبدا 

الدراسة العلمية. وإذا كان الإبداع عملية فإنو بالضرورة يأخذ وقتا ويتطلب جهدا وعملب حثيثا، ولؽر في مراحل 
ات والنشاطات التي تنطوي عليها متعددة ومتداخلة، تتضمن بحثا معمقا وتجريبا ومراجعة وغير ذلك من الدهم

العملية الإبداعية بما في ذلك التفاعلبت النفسية الداخلية للمبدع، والتفاعلبت بين الدبدع ولزيطو الاجتماعي 
 نهايتها بالتوصل إلى ناتج إبداعي أو تعثرىا والدادي، وىي بلب شك عناصر حاسمة في وصول العملية الإبداعية إلى

  .(116، 5885الرحمان جروان: فتحي عبد)على الطريق

بدأ يستحوذ على اىتمام علماء الإدارة في عالدنا   عنصرا اساسيا في عملية التنمية الشاملة أصبح الإداري بداعفالإ
ري فالتنمية تسدي الى مولد حضارة جديدة أو مرحلة جديدة من مراحل التطور الحضا ،العربي في الوقت الحاضر

لى الحد من المحاكاة بكل د التنموية، وإة من الإبداع في الجهو يضرورة توفر درجة عال لىالعربية إويشير خبراء التنمية 
ذا بقيت في نطاق التقليد ولم تسع الى مسىلة للصمود ومواجهة التحديات إ أنواعها، لأن المجتمعات لن تكون

  .(11، 1988حسن الطيب: )الإبداع
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   لأن الإنتاجية والكفاءة والنجاح لن تتحقق إلا بتحقيق في الكثير من الدهام الدوكلة للعاملين، فالرضا الوظيفي لؽثل 
دافعا أساسيا لبذل الدزيد من الجهد خلبل الأعمال الدقتًحة لرفع الروح الدعنوية والعمل على التشجيع والتحفيز 

لعمود الفقري لكل العلبقات الإنسانية و يعمل على تحقيق حاجات الفرد والتقدير وإلغاد روح الدنافسة، فهو لؽثل ا
و إشباع  رغباتو، والتي بدورىا ترفع الدعنويات لدى الفرد للظهور بشكل أكثر ولاء وانتظاما واىتماما بالعمل ولػفز 

 (.986، 5811)رضوان محمد: الطاقات الإبداعية على الظهور

فطبيعة ونوعية العمل من خلبل الذدف وظروف تأديتو من الناحية الصحية والجو الدلبئم كلها عوامل تساىم في 
تعتبر درجة السيطرة الذاتية عنصر من عناصر الرضا الوظيفي فزيادة الرضا الدوظف ومنها تشجع العمل الإبداعي 

، فكلما 1592ليو أبحاث فروم وولتً وفشت سنة ختيار طرق أداء العمل وىو ما دلت عالأنها تقدم للفرد حرية 
الذي يعتبر أن  Maslowأدرك العامل بأنو يوظف قدراتو كلما ارتفع رضاه عن العمل وىو ما يسكده ماسلو 

  .(166، 1982احمد صقر عاشور:)استخدام الفرد لقدراتو ومهاراتو لؽثل إشباعا لحاجة تحقيق الذات
ألعية عند اختيار الوظيفة، فمن الدهم جدا أن لػصل الفرد على الأجر الذي يكفل كما يعد الأجر الحافز الأكثر 

لو العيش اللبئق ولػقق لو لستلف حوائجو ولػفزه للبستمرار في العمل في الدنظمة وفي الوقت نفسو لغب أن يبذل 
 .(81، 5816)ونوغي فتيحة:ةالعامل الجهد الدطلو  بالكفاءة الواجبة لتحقيق النتائج الدطلوبة وبالدواصفات المحدد

والذي كان يهدف من دراستو التعرف على  1551من بينها دراسة لزمود أبو فارس ولقد أثبتت بعض  البحوث 
درجة الإبداع لدى العاملين في قطاع الدسسسات العامة بالأردن وايضا التعرف على الدور الذي تسديو تلك 

على راسة عن ألعية الحوافز الدادية والدعنوية في تشجيع العاملين الدسسسات في تشجيع الإبداع وكشفت نتائج الد
القدرات الدرؤوسين الإبداعية تتأثر بنمط القيادة السائد فالقادة لؽكن أن وايضا  .(588، 5811)عاطف عوض: الإبداع

وعرض يسالعوا في تنمية القدرات الإبداعية لدرؤوسيهم من خلبل تشجيعهم على حل الدشاكل والتصدي لذا 
حلولذا بشكل مفتوح أمامهم. كما لؽكن للقادة أن يشجعوا مرؤوسيهم على الإبداع من خلبل سلوكهم الذي 
يعظم الدافعية على الإبداع، ومن خلبل إفساح المجال أمامهم كي يقوموا بوضع الأىداف أو على الأقل الدشاركة 

 (118، 1996)محمد زناتي: فيها

بداعا وأكثر عطاء من زميلو غير الراضي عن عملو وقد دلت الكثير من إكثر عن عملو أ الراضيلشخص فاوعليو 
ن الذين ينخفض مستوى رضاىم الدهني يعانون من مشاعر النقص والحيرة وعدم الرضا عن أالدراسات والبحوث 

الذات وقد ينسحبون من المجتمع ىربا لشا يعانونو من التوترات وقد لؽارس البعض العدوان الدوجو لضو الذات أو لضو 
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اعده بو امكاناتو الدهنية وبين الاخرين بينما تساعد الدهنة على تحقيق أىداف الشخصية واتزانها من خلبل ما تس
 .(156، 5889: أحمد  ) الدليميتلك الأىداف التي تتناسب مع قدراتو الفعلية

 قائمة بين الرضا الوظيفي والقدرات الإبداعيةالعلبقة ال طبيعة ونوع جاءت دراستنا لدعرفة ومن خلبل ما سبق 
 . لدى موظفي مديريات الشبا  والرياضة

 في السسال الجوىري التالي: الدراسة شكاليةإلؽكن بلورة وعليو 
الشبا   تالقدرات الإبداعية لدي موظفي مديرياومستوي لرضا الوظيفي بين درجة ا ىناك علبقة ارتباطية ىل -

 ؟. والرياضة
 :لتاليةالفرعية ا الأسئلةومن ىذا التساؤل تندرج تحتو 

 ؟.والرياضةفي مديريات الشبا  موظ لدىالوظيفي الرضا درجة  ماىي -
 ؟ي موظفي مديريات الشبا  والرياضة الدرتبطة بالرضا الوظيفيمستوي القدرات الإبداعية لد ماىو -
ومستوى القدرات الإبداعية لدي موظفي مديريات العمل الرضا عن  درجة  ىناك علبقة ارتباطية بينىل  -

 الشبا  والرياضة؟.
ومستوى القدرات الإبداعية لدي موظفي مديريات  لزملبءاالرضا عن  درجة ىل ىناك علبقة ارتباطية بين -

 .؟ الشبا  والرياضة
ومستوى القدرات الإبداعية لدي موظفي مديريات  لإشرافالرضا عن ادرجة ىل ىناك علبقة ارتباطية بين  -

 .؟ الشبا  والرياضة
لدي موظفي مديريات ومستوى القدرات الإبداعية  لأجرالرضا عن ا درجة ىل ىناك علبقة ارتباطية بين -

 .؟ الشبا  والرياضة
ومستوى القدرات الإبداعية لدي موظفي مديريات  التًقيةالرضا عن درجة ىل ىناك علبقة ارتباطية بين  -

 .؟ الشبا  والرياضة
 الدراسة : أهداف -3

 تية:لأىداف الأاتحقيق الوصول الى  نريد من خلبل ىذا البحث
 موظفي مديريات الشبا  والرياضة.معرفة درجة الرضا الوظيفي لدى  -
 معرفة مستوي القدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات الشبا  والرياضة. -
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القدرات الإبداعية لدي موظفي مديريات الشبا  مستوي  الرضا الوظيفي و درجة  معرفة نوع وطبيعة العلبقة بين -
 والرياضة.

 القدرات الإبداعية.ومستوي نود معرفة العلبقة بين لزددات الرضا الوظيفي  -
 الغاء الضوء على الظروف التي ينجز فيها الدوظف لدى مديرية الشبا  والرياضة عملو. -
لدثل ىذه  لزاولة الخروج باقتًاحات التي من شأنها تخدم القطاع بشكل خاص والبحث العلمي بشكل عام -

 .الدواضيع

 الدراسة : أهمية -6
 القدرات الإبداعية كذا موضوعو  و أبعاده معظم الدراسات التي تناولت الرضا الوظيفي أن لىإالدراسة  ألعيةترجع 

اىتمت وقليلة ىي الدراسات التي تدا أو  .والاقتصادية الإنتاجيةالدنظمات ذات الطبيعة  ىقد ركزت عل
الصبغة والألعية البالغة مديريات الشبيبة والرياضة وىي  أو بالدنظمات الخدماتية ولطص بالذكر الدنشآت الرياضية

 التي تدا دراستنا.
ية من وراء ىذه الدراسة ىو لفت انتباه القائمين على ىذا القطاع بالخصوص والقطاعات لعكما تكمن الأ-

رضا الدوظف عن وظيفتو وايضا الغاد اليات مستحدثة لتطوير الفكر الإبداعي  ضرورةببشكل عام لددى  الأخرى
 وتوفير الجهد. ءجل عصرنة الأداأليو الإدارة الحديثة من إذا ما تسعي وى ةأو القدرات الإبداعي

 لزاولة تزويد الدكتبة الجامعية بمثل ىذه البحوث والتي تعتبر مرجع لبحوث قادمة في ىذا المجال. -
 :الدراسةفرضيات  -2
 الفرضية العامة : -2-1
 تالقدرات الإبداعية لدي موظفي مديريابين درجة الرضا الوظيفي ومستوي  طردية موجبة ىناك علبقة ارتباطية -

 .الشبا  والرياضة
 الجزئية : الفرضيات-2-5
 .ةموظفي مديريات الشبا  والرياضة مرتفعلدى  الوظيفي الرضا درجة -
 .مرتفعةلدي موظفي مديريات الشبا  والرياضة الدرتبطة بالرضا الوظيفي مستوي القدرات الإبداعية   -
ومستوى القدرات الإبداعية لدي موظفي الرضا عن العمل درجة بين  طردية موجبة ىناك علبقة ارتباطية -

 .ةمديريات الشبا  والرياض
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ومستوى القدرات الإبداعية لدي موظفي  الزملبءالرضا عن  درجة بينطردية موجبة ىناك علبقة ارتباطية  -
 مديريات الشبا  والرياضة.

ومستوى القدرات الإبداعية لدي موظفي  لإشرافالرضا عن ا درجة بينطردية موجبة قة ارتباطية ىناك علب -
 مديريات الشبا  والرياضة.

ومستوى القدرات الإبداعية لدي موظفي  لأجرالرضا عن ا درجة بينطردية موجبة ىناك علبقة ارتباطية  -
 مديريات الشبا  والرياضة.

ومستوى القدرات الإبداعية لدي موظفي  التًقيةالرضا عن  درجة بين طردية موجبة ىناك علبقة ارتباطية -
 مديريات الشبا  والرياضة.
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 :تمهيد
 ةبعدما تطرقنا للخلفية النظرية والدراسات السابقة والدشابهة والتي أفادت الباحث في الالدام بمختلف الجوانب الدتعلق

ضبط الدفاىيم والدصطلحات،  من خلالو تم حيثالفصل الدتعلق بالاطار العام للدراسة  وأيضا .بطبيعة الدوضوع
 .لتي تسمى بالفرضياتاو  اشكالية الدراسة، وإعطاء الحلول الدؤقتة للإشكاليات الدطروحة تحديد وكذا

الدنهج الخاص بو  حيث يعتبر لكل بحث الفصل الدتعلق بالإجراءات الديدانية للدراسة تطرق إلى ىذاسنحاول ال 
الدتبع في الدراسة، وايضا ضبط لرتمع الدراسة  الدناسب وعليو من خلال ىذا الفصل سنحاول تحديد الدنهج

 .عملية الدراسةوتحديد عينة التي ستجري عليها 
 ويتم ايضا ناسبة للبحث وإجراء الخصائص السيكومتيرية لأداة القياسكما نتطرق في ىذا الفصل تحديد الأداة الد

 تحديد المجالين الدكاني والزماني للبحث. ضبط متغيرات الدراسة و
  الباحث في الدراسة. اوفي الأخير سيتم الوقوف وتحديد أىم الأساليب الإحصائية التي سيستخدمه

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  الاجراءات الميدانية للدراسة                                                       ثالثالفصل ال

  
 

 
84 

 :الدراسة الاستطلاعية-1
ن الدراسة الاستطلاعية ىي بمثابة الأساس الجوىري لبناء البحث كلو، وىي خطوة أساسية ومهمة في البحث إ

محي الدين )وضوحهاو ذ من خلالذا يمكن للباحث تجربة وسائل بحثو للتأكد من سلامتها ودقتها إالعلمي، 

 .(47، 1995مختار:

أي باحث من قبل، ولا  إليهالدراسة الاستطلاعية ىي تلك البحوث التي تتناول موضوعات جديدة لم يتطرق فا
ىذا النوع من البحوث، عندما  إليمعلومات وىدفها التعرف علي الدشكلة، وتقوم الحاجة  أوتتوافر عنها بيانات 

الدعارف الدتحصل عليها حول  أوعلومات عندما تكون الد أو، إليهاتكون الدشكلة لزل البحث جديدة لم يسبق 
 .(47، 1984)ناصف ثابت:الدشكلة قليلة وضعيفة

للإلدام بكل جوانب الدوضوع من خلال تحديد الدتغيرات التي نحن بصدد دراستها وصياغة  الأوليبمثابة الخطوة  وىي
 فرضيات البحث علي ضوئها.

مرحلة البحث  أنها" الدراسة الاستطلاعية ىي الدرحلة التحضيرية من البحث،  MUCCHILLIويعتبر موكلي 
 .(   ,     mucchilli:cit)عن الفرضيات الدمكنة

 :وفي ىذا الصدد قام الباحث
موظفي مديرية الشباب والرياضة لكل من الجلفة، مقابلة مع  بإجراءوذلك   وليةأاستطلاعية ابتدائية  بدراسة -

 الدسيلة وبرج بوعريريج. 
 :الذدف منها  -

وأيضا التعرف علي طبيعة  لرتمع الدراسةىو جمع الدعلومات الخاصة بالدوضوع واخذ معلومات الكافية عن 
واثناء الدقابلة قام الباحث  الدتعلقة بهذا القطاع. الدهام الدوكلة للموظف داخل مديرية الشباب والرياضة وووظائف 

وذلك انطلاقا من الدفاىيم الدعتمدة للرضا الوظيفي واىم عواملو واثار انخفاضو  بعض الدوظفين بإثراء الدناقشة مع 
ن  الذدف الجوىري منها ىو أأي  لدي قطاعهم، لشا دفعنا الى التعرف على اشكالية الدراسة وصياغة الفرضيات

ي الحلول الدؤقتة ليتم في الاخير اثبات مدي ط صياغتها وتحديد لستلف الفرضيات أالاحساس بوجود مشكلة وضب
 و نفيها.  صحتها أ

 :اجري الباحث كما 
 لى:إوتهدف  دراسة استطلاعية ثانية -
 ضبط عينة الدراسة. -
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 التأكد من مدى ملائمة وصلاحية أداة القياس. -
 الاستفادة من ضبط عبارات وبنود الاستبيان. -
أي يتم فيها قياس صدق وثبات الاختبارات التي تم تصميمها  جراء الخصائص السيكومتًية للمقياس الدستخدمإ -

 . (26، 2002)مسلم محمد: لجمع البيانات
 الدعرفة الدسبقة لأىم الصعوبات التي تعتًض الباحث والعمل على تذليلها لتسهيل الدراسة الديدانية. -
ا) نفعالية والأسللة كالشعور بالحرج أو التًدد في الإجابة أو الامتناع عنوالكشف عن الدصاحبات النفسية والا -

 (.396محمد جابر سامية: بدون سنة، 
 المنهج المتبع في الدراسة :-2

علمية ومنهجية يبني عليها الباحث انطلاقتو في عملية البحث والدراسة، وتكون بمثابة  أسسلكل دراسة علمية 
قواعد الدرشد الذي يوجهو حتى تتسم دراستو بالدقة والدوضوعية، فالدنهج في البحث العلمي يعني لرموعة من ال

ويتم ذلك عبر  (   ،1998: ومحمد دنيبات )عمار بوحوش الحقيقة إلىجل الوصول أوالأسس التي يتم وضعها من 
يعتبر الدنهج الوصفي الارتباطي ىو  .(169، 1989)حمد السعاف صالح:  نتيجة معلومة لىإتحديد عملياتو حتى يصل 

 الدنهج الدلائم والدناسب لدراستنا.
فهو يهتم على جمع أوصاف الذي يعتمد عليو في البحوث والدراسات الاجتماعية والإنسانية  الوصفي ىو الدنهجف

دقيقة علمية للظواىر الددروسة، ووصف الوضع الراىن وتفسيره، وكذلك تحديد الدمارسة الشائعة والتعرف على 
والدعتقدات والاتجاىات عند الأفراد والجماعات، وطرائقها في النمو والتطور، كما يهدف الى دراسة العلاقة  الآراء

  (97، 2000محمد عبد الحفيظ:  )القائمة بين الظواىر الدختلفة
عبارة عن مسح شامل للظواىر الدوجودة في جماعة معينة، وفي مكان معين  حسب لزمد زيان عمر ويعتبر ايضا

ليو في التخطيط إا يصل القائمة والاستعانة بم الأوضاعووقت لزدد، بحيث نزاول الباحث كشف ووصف 
)خير  البحوث الوصفية بالظروف والعلاقات القائمة بين الدتغيرات ، كما تهتم(   ،1983)محمد زيان عمر: للمستقبل

 .(   ،1997الدين غويس:
يهدف البحث الوصفي إلى جمع بيانات لمحاولة اختيار فروض أو الإجابة على تساؤلات تتعلق  ومن جهة اخري 

بالحالة الجارية أو الراىنة لأفراد عينة البحث والدراسة الوصفية تحدد وتبرر الشيء كما ىو عليو، أي تصف ما ىو  
تبويبها وجدولتها ولكتو كائن أو تصف ما ىو حادث. والبحث الوصفي لا يقف عند حد تجميع البيانات و 

 .(140، 1999راتب: وأسامة)محمد حسن علاوة يتضمن قدر من التفسير لذذه البيانات
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ن الدنهج الوصفي يوفر وصفا دقيقا لدوضوع الدراد دراستو ويوضح العلاقات بين أويري عبد العزيز بن لزمد علي 
 .( 05)عبد العزيز بن محمد: بدون سنة،وصف النتائج وتحليلها ىوع وما ىو متعلق بو كما يساعد علالدوض

 :وخصائصهامجتمع وعينة الدراسة  -3
يعتبر لرتمع الدراسة كل الوحدات التي تدتلك خصائص أو صفات لزددة يتم إقرارىا مجتمع الدراسة : -3-1

 .(15، 2009)محمد نصر الدين : بمعرفة الباحث وفقا لعض الأسس
والرياضة التابعين لكل من ولاية الجلفة ، الدسيلة و برج  ابمديريات الشبموظفي يتمثل لرتمع الدراسة في لرموع 

 موظف. 105والدقدر عددىم ب  بوعريريج.
 عينة الدراسة: -3-2

ىي جزء من المجتمع ولكن ليس أي جزء، بحيث تدثل المجتمع أحسن تدثيل ويتم اختيارىا بطرق متعددة، والذدف 
منها الحصول على معلومات من المجتمع الأصلي للبحث، فليس من السهل أن يقوم الباحث بتطبيق بحثو على 

تمع ليقوم الباحث بإجراء لرمل دراستو تدثل تدثيلا حقيقيا للمج التيجميع أفراد المجتمع في الوحدة الدصرة 
 (. 15، 2009)ذوقان عبيدات: عليها
تعميمات لظاىرة  إليالبعض من الجميع تتلخص لزاولة الوصول  أوجزء من الكل  أنهاالعينة علي  إلىينظر كما 
فهي ذلك الجزء من المجتمع، يتم اختيارىا وفق قواعد وطرق علمية،  .(141 ،2000:إبراهيم)مروان عبد المجيد معينة

 (.139، 2002ا)كامل محمد المغربي: بحيث تدثل المجتمع تدثيلا صحيح
عينة الدراسة ىي عينة مسحية، حيث تعطي ىذه الطريقة لجميع أفراد المجتمع نفس الفرصة في أن يكونوا من عينة ف

 البحث.
 موظفي مديريات الشباب والرياضة لكل من: لرموع   وعينة الدراسة تتمثل في

 موظف. 45ولاية الجلفة   -
 موظف. 30ولاية الدسيلة  -
 موظف. 30ولاية برج بوعريريج  -
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 خصائص عينة  البحث: -3-3
 طبيعة وعدد المناصب:من حيث  -3-3-1

 -الجلفة، الدسيلة وبرج بوعريريج  –يوضح طبيعة وعدد الدناصب بمديريات الشباب والرياضة  (:  )جدول رقم 
 رئيس  الوظائف        

 مصلحة
رئيس 
 مكتب

مفتش 
 شباب

مستشار 
 رياضي

متصرف 
 رئيسي 

متصرف 
 إداري

مناصب 
 أخري

 المجموع 

 45                      الجلفة
 30 03 05 01 02 03 12 04 الدسيلة

 30 04 05 01 02 02 12 04 برج بوعريريج
 
 المؤهل العلمي: من حيث -3-3-2

 يوضح توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي : (  )جدول رقم 
 النسب المئوية عدد التكرارات المستوى التعليمي

  %30.47 32 ثانوي + شهادة
  %38.09 40 جامعي
  %20  21 مهندس

 %11.42  12 دراسات عليا.
 % 100 105 المجموع

 
 سنوات الخبرة : من حيث عدد-3-3-3

 .يوضخ سنوات الخبرة لأفراد عينة الدراسة (  ) جدول رقم
 المئويةالنسبة  التكرار سنوات العمل

 % 53.33 56 سنوات  05أقل من 
 % 20 21 سنوات  10سنوات إلى  5من 

 % 26.66 28 سنوات  10أكثر من 
 % 100 105 المجموع 
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 المجال المكاني والزماني : -4
 لكل من ولاية الجلفة، الدسيلة، برج بوعريريج. التابعة مديريات الشباب والرياضةالمجال المكاني:  -4-1
 2016 نوفمبرغاية نهاية شهر  لىإ 2015ماي شهر  بداية بدأت الدراسة انطلاقا من المجال الزماني : -4-2

والفصل الأول الخاص بالجانب التطبيقي أما الفصل الثاني الخاص بالتحليل ومناقشة نتائج  بالنسبة للجانب النظري
نهاية شهر لى غاية إ 2016بتداء من نهاية شهر ديسمبر ا وفصل الخاص بالاستنتاجات والدقتًحات كانالدراسة 

 .2017 نوفمبر
 أدوات جمع البيانات والمعلومات: -5
استخدام  أنو يتم الاعتماد ومن اجل الإحاطة بالدوضوع من كل جوانبو بعد اجراء الدراسة الاستطلاعية تبين أنو  

تعد أداة رئيسية لجمع  داة الدناسبة والاكثر ملائمة لإجراء الدراسة الديدانية وايضاوالتي تعد أ استمارة الاستبيان
وبواسطتها يمكن  (،185، 1995طلعت إبراهيم:البيانات الكلية عن وقائع لزدودة وعدد كبير نسبيا من الأشخاص)

 )فوزي عبدحقائق جديدة عن الدوضوع والتأكد من معلومات الدتعارف عليها لكنها غير مدعمة بحقائق التوصل إلى

نو أداة لجمع البيانات الدتعلقة بموضوع البحث لزددة عن طريق أعلى لك (، ويعرف كذ210 ،1986 الله العكش:
وىي النموذج الذي يضم لرموعة  (.314 ،1997)غريب سيد احمد:  الاستمارة نرري تعبلتها من طرف الدستجوب

أسللة توجو إلي الأفراد من أجل الحصول على معلومات حول موضوع أو مشكلة أو موقف، ويتم تنفذ الاستمارة 
 (.58، 2002)رشيد زرواتي: عبر البريد الدبحثينعن طريق الدقابلة أو ترسل الى 

 ونزتوي الاستبيان على قسمين رئيسيين ونذا: 
 :الرضا الوظيفي القسم الأول من الاستبيان خاص بعبارات -5-1

صمم من الذي    (job descriptive index)تم الاعتماد على مقياس فهرس العمل أو فهرس وصف العمل
في  م1969 سنة كأداة لجمع البيانات  Smith, Hullin, Kendall ف كل من ىولين كاندل وبات سميثر ط

شراف، لإوىي العمل، الزملاء، ا في خمس لزاور أساسية الولايات الدتحدة الأمريكية عندما حاولا قياس رضا العمل
يا ىذه الطريقة أنها تستطيع ا، ومن مز نعم، لا ، لاأدري  ب  نريب العامل على الأسللة حيث الأجر، التًقية.

 .(138، 1995) محمد ناصر العديلي: بالرضا أو عدم الرضاتحديد بكل دقة أي جزء من العمل الذي يشعر العمال 
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 :ندوذج لذذ الدقياس التاليالشكل ويمثل 
 يوضح طريقة فهرس العمل لقياس الرضا الوظيفي. (:  الشكل رقم)

 
 ىل عملك الحالي:

 رائع:                نعم                            لا               لا أدري   
    أدري لا               لا                            نعم روتيني:
 نعم                            لا               لا أدري    مرضي:

 نعم                            لا               لا أدري    لشل:
 نعم                            لا               لا أدري    لشتع،:

 
 (138، 1995العديلي: محمد ناصر ) الدصدر:

في دراسة مقارنة بين رضا العمال الجزائريين والعمال الأمريكيين طيب  ةالجزائريوالبيلة  يف الدقياس للواقع يكوتم ت 
أما ثبات عامل  ،(0.81العمل بثبات قدره )م وتبين انو يتسم بالثبات، حيث يتسم عامل 1982لزي الدين سنة 

(، 0.70(، وثبات عامل التًقية يقدر ب)0.94(، وثبات عامل الزملاء يقدر ب) 0.84يقدر ب) الأجر فانو

 .(73، 2002)مسعود بورغدة: (0.84ب) روأخيرا عامل الإشراف يقد
 :  الرضا الوظيفي محاور الاستبيان الخاص بقسم -5-1-1

 يتكون من خمسة أجزاء وىي :
 .بندا( 17)العمل ويشمل الرضا عن  -
 .بندا (16)الرضا عن الزملاء يشمل  -
 .بندا (16)الرضا عن الإشراف يشمل  -
 .بنود (08)الرضا عن الأجر يشمل  -
 .بنود( 09)الرضا عن التًقية يشمل  -
 : الاستبيانتنقيط  -5-1-2

 يشمل الدقياس على عبارات  انرابية وأخري سلبية 
 .02=يلا أدر ،   01، لا=   03تنقيط العبارات الانرابية : نعم= -
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 .02=يلا أدر ،  03، لا=   01تنقيط العبارات السلبية :نعم= -
 :ةالقسم الثاني من الاستبيان يضم عبارات الخاصة بالقدرات الإبداعي -5-2

 اعتمد الباحث في تصميم وضبط العبارات الخاصة بالقدرات الإبداعية على عدة مصادر وىي :
  .(2014) محمد السعيد جوال: أطروحة مكملة لنيل شهادة الدكتوراه منها صة بهذا الدوضوعبعض الدراجع الخا -

)رضوان محمد لرموعة من الاستبيانات الخاصة بموضوع القدرات الإبداعية في الدراسات السابقة والدشابهة -

  (.2012( ) رمضان مسعود بدوي: 2009.) توفيق عطية توفيق العلجة: (1005 ،2013:
 دارة والتسيير الرياضي.لإساتذة الدختصين في لرال االأ والخبراءراء المحكمين توجيهات وأ -
 من الدراسة الاستطلاعية من خلال وجهات نظر بعض الدوظفين بقطاع مديريات الشباب والرياضة.الاستفادة  -

 محاور الخاصة بالقدرات الإبداعية: -5-2-1
 محاور وهي كالتالي:خمسة  ىقسم الخاص بالقدرات الإبداعية عليضم 

 بنود. 5بالأصالة: محور الخاص  -
 بنود. 4بالطلاقة الفكرية محور الخاص  -
 بنود.5بالدرونة الذىنية محور خاص  -
 .بنود5الحساسية للمشكلات محور خاص  -
 بنود. 5القدرة على التحليل والربط محور خاص  -
 تنقيط عبارات القدرات الإبداعية: -5-2-2
  :القدرات الإبداعية كالتاليالاستبيان الخاص بتنقيط  الاعتماد على تم

 غير موافق بشدة غير موافق غير متأكد موافق موافق بشدة
05 04 03 02 01 

 
 الخصائص السيكوميترية للأداة: -6
 : القدرات الإبداعية و الرضا الوظيفي -الاستبيان الأداة صدق -6-1

وكما  (48، 1997:عدلي )عاطفالصدق أىم شروط الدقياس الجيد فيعتبره تايلر أىم عامل نرب توافره في الاختبار 
، أو ىو أن يقيس (429، 1995)العساف صالح:يعرف الصدق بأنو يعني التأكد  من انو سوف يقيس ما اعد لقياسو

  (167، 2002)فاطمة عوض صابر:الاختبار أو الأداة ما وضعت لقياسو 
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 ما يلي:  ىالاعتماد عل للتأكد من صدق الأداة تم و 
 :طريقة الصدق الظاهري  -6-1-1

حيث تم توزيع الاستبيان في صورتو الأولية وذلك بعد الاطلاع الدشرف عليو على لرموعة من المحكمين والذين لذم 
   الاستبيان من السادة المحكمين تم تأكيدوبعد استًجاع  درجة دكتوراه والدختصين في لرال الإدارة والتسيير الرياضي

 .ىذا من جهة صلاحية وملائمة مقياس الرضا الوظيفي مع طبيعة الدراسة ىعل
بداعية وذلك من لإومن جهة اخري تم اجراء لستلف التعديلات وضبط بعض العبارات الخاصة بقسم القدرات ا

تم  كما  أي سلامة الصياغة اللغوية للفقرات اللغويالتصحيح مدى مناسبة الفقرات لدا وضعت لو وايضا تم  ناحية
وأجمع المحكمين لعدم ملائمتو وتداشيو  وىو لزور قبول الدخاطرة بالقدرات الإبداعية ةمن المحاور الخاص حذف لزور

 .مع طبيعة الدراسة ، وبالتالي أصبح الاستبيان يضم خمس لزاور أساسية  بعد ما كان نزتوي على ست لزاور
 بات الأداة:ث -6-1-2

استخدام الاختبار وىو أن  ىالاعتماد علي أداة القياس أو عل إمكانية نو يشير إلىأتعريف الشائع للثبات ايؤكد ال
 (.165 ،2002)فاطمة عوض صابر:: يعطي نفس النتائج باستمرار إذا ما استخدم أكثر من مرة

 :الصدق الذاتي -5-1-3
 :والقدرات الإبداعية الرضا الوظيفي من لزاور مقياسلكل لزور حيث تم حساب   
 .كرونباخ  معامل الثبات  -
 .وىو عبارة عن الجذع التًبيعي لقيم معاملات الثبات  :الصدق الذاتي -
 التالي:وىي موضحة في الجدول  

 :الصدق الذاتي لمحاور الرضا الوظيفي الثبات و يوضح قيم(   )رقم  جدول
 الذاتيالصدق  كرونباخ  معامل الثبات  المحور

           الرضا عن  العمل  
           الرضا عن الزملاء

           الرضا عن الإشراف 
           الرضا عن الأجر

           الرضا عن الترقية 
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 ( يوضح قيم الثبات والصدق الذاتي لمحاور القدرات الإبداعية :  جدول رقم  )
 الصدق الذاتي كرونباخ  معامل الثبات  المحور

           الأصالة 
           الطلاقة الفكرية 
           المرونة الذهنية 

           الحساسية للمشكلات 
           القدرة على التحليل والربط 

 
 الكلي للرضا الوظيفي و القدرات الإبداعية: و الصدق الذاتي الكلية الثبات ة( يوضح قيم  جدول رقم )

 الصدق الذاتي كرونباخ  معامل الثبات  المحور
           الرضا الوظيفي 

           القدرات الإبداعية 
 

من خلال الجدول الخاص بالثبات الكلي للاستبيان والجزئي للمحاور تبينت القيم المحصل عليها في الجداول أعلاه 
وبالنسبة ، 0.73بالنسبة لدقياس الرضا الوظيفي ب  معامل الثبات وىي قيم مرتفعة حيث ترواحت قيمة 

 وىذه الدعطيات تسمح لنا باستخدام ىذا الاستبيان في الدراسة.  0.98للقدرات الإبداعية ب 
من لزور العمل الخاص بمقياس الرضا الوظيفي والذي وجد فيهما ( 10) و( 02) مع العلم أنو تم حذف العبارتين

 .كرونباخ  تأثير كبير على معامل الثبات 
 الموضوعية : -6-2

ن تعتمد نتائجو على الحقائق الدتعلقة بموضوع أالذاتية للمصححين، و  بالأحكام التأثريقصد بالدوضوعية عدم 
ي لا تختلف درجة الفرد باختلاف الدصححين الذين يقومون بتقدير الاجابات على اسللة أالاختبار وحده، 

فراد عينة البحث أو اسللتو نفس الدعني عند لستلف أن يكون لعناصر الاختبار أيقصد بالدوضوعية  االاختبار. كم
نو  أكما   .(107، 2009: بوداود)يلن يكون السؤال الدطروح دقيقا لا يقبل التأو أي نرب أالذين يطبق عليهم الاختبار، 

 كلما كانت قيمة الثبات مرتفعة كانت اكثر دقة وموضوعية.
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 تحديد وضبط متغيرات الدراسة: -7
وىو عبارة عن الدتغير الذي يفتًض أنو السببب أو أحبد الأسبباب لنتيجبة معينبة، ودراسبتو  : الأولالمتغير  -7-1

 ىبو و الدتغير الدستقل في دراسبتنا (991، 9111)محمد حسن علاوي واسامة : "قد تؤدي إلى معرفة تأثيره على متغير آخر 
 .(لدوظفي مديرية الشباب والرياضةالرضا الوظيفي  )

يسببعى الباحببث الى قياسببها، وىببي تتببأثر تبعببا للمتغببير  الببتيىببي تلببك العوامببل أو الظببواىر  :الثرراني  المتغيررر -7-2
، 9009)رشرريد زرواترري:يعببرف بأنببو الدتغببير الببذي يتغببير نتيجببة تغببير الدتغببير الدسببتقل "  كمببا" (Angers: 1996)تقلسببالد

 .(القدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة ) يى دراستنا في والدتغير التابع  (919

 إجراءات التطبيق الميداني : -8
بعد الأخذ بكافة توجيهات المحكمين و ضبط الاستبيان في صورتو النهائية تم توزيع الاستمارات على جميع أفراد 

وتم استًجاع الاستمارات في  2016ديسمبر   25من  ابتداءموظف  وذلك  105عينة الدراسة والبالغ عددىم 
اطل الكثير من الدوظفين في الاجابة على وتد وذلك نظرا للظروف الجوية الدتدىورة  2017أواخر شهر جانفي  

 .استمارة 96الدستًجعة  وقد بلغ عدد الاستماراتالاستبيان  وتعتبر من أبرز الصعوبات التي تعرض اليها الباحث 
وغير  وثنائية الإجابة  استمارات كانت الاجابة عليها بشكل فوضوي وعشوائي 06الاطلاع عليها وجد  وبعد

 استمارة.  90صالحة ومنو فمجموع الاستمارات الصالحة والقابلة للتفريغ ىي 
 ةعدد الاستمارات غير الدستًجع عدد الاستمارات الدلغاة والدرفوضة عدد الاستمارات الدستًجعة

90 06 09 
 
 
 
 
 
 
 
 



  الاجراءات الميدانية للدراسة                                                       ثالثالفصل ال

  
 

 
94 

 : الأساليب الإحصائية - 9
، واستعملنا (spss) ب: الحقيبة الإحصائية للعلوم الاجتماعية الباحث البرنامج الإحصائي الدسمى استعمل

 التقنيات الإحصائية التالية :
 الدتوسط الحسابي لقياس مدي مركزية الإجابات. -
  .الانحراف الدعياري -
 كرونباخ.  معامل الثبات   -
 الصدق الذاتي وىو الجذر التًبيعي لدعاملات الثبات. -
 .اد العلاقة بين متغيرات الدراسةلإنر  Pearsonمعامل الارتباط برسون -
 )كاف تربيع(  2قانون كا -
 . df درجة الحرية -
   ./ العدد الكلي للعينة X 100عدد التكرارات =  النسب الدلوية -
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 نتائج الفرضية الاولي: عرض وتحليل وتفسير - 

 .ةموظفي مديريات الشباب والرياضة مرتفع لدى درجة الرضا الوظيفي 3والتي تنص

 عن العمل : الوظيفي رضابدرجة ال  ( المتعلق  نتائج جدول رقم ) وتحليل  عرض -1- 

 2كا منخفض متوسط مرتفع 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 

مستوي 
 الدلالة

 

 الدلالة
 
 النسبة تكرار 

% 
 النسبة تكرار

% 
 تكرار

 
 النسبة
% 

 الرضا 
 عن

 العمل
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 موظفي مديريات  لؽثل النسب الدئوية الخاصة بإجابات (:  شكل رقم )
  عن العمل. الوظيفي الشباب والرياضة حول رضاىم

 (:  تحليل نتائج الجدول رقم )عرض و  -
 رضاىم عن موظفي مديريات الشباب والرياضة حول عدد التكرارات والنسب الدئوية لدى (  يبتُ الجدول رقم )

 .% 00.0والتي قدرت نسبتها ب  تكرار  07تُ الذين كانت إجاباتهم بدرتفع  العمل حيث بلغ عدد الدبحث

 .%71.1أي بنسبة تكرار  70بينما عدد الدبحثتُ الذين كانت اجاباتهم حول رضا عن العمل بدتوسط بلغ ب 
 0.00تكرارات أي بنسبة  70حول الاجابة حول الرضا عن العمل بدنخفض ب في حتُ كان عدد التكرارات 

حيث  دولة الخاصة بعبارات لزور العملالمج  2كاالمحسوبة و    2كاقيم كاف تربيع  (   كما يبتُ الجدول ).%

 مرتفع

 متوسط

 .منخفض
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عند مستوي الدلالة ( 4.22)المجدولة والدقدرة ب    2كاوىي أكبر من  ( 56.764)المحسوبة ب   2كاقيمة   قدرت
 ( وىذا ما يؤكد على وجود دلالة احصائية. 72ودرجة الحرية )( 7.74)

وعليو فإن رضا موظفي مديريات الشباب والرياضة حول العمل كان مرتفع وىذه لزققة احصائيا عند مستوي 
ور العمل الالغابية وىذ ما لؽكن ارجاعو إلذ الظروف العمل الدناسبة وذلك من خلال بنود لز  .(7.74)الدلالة 

التي دارت حولذا إجابات أغلبية الدوظفتُ من كون أن العمل صحي ومفيد ولزتًم ومنافس ... الخ عكس العبارات 
 السلبية التي كانت الإجابات عليها ضئيل جدا. 

 3عن الزملاء الوظيفي رضا درجة ال( المتعلق ب  نتائج جدول رقم )وتحليل عرض  -2- 
 

 2كا منخفض متوسط مرتفع 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 

مستوي 
 الدلالة

 

 الدلالة
 
 النسبة تكرار 

% 
 النسبة تكرار

% 
 تكرار

 
 النسبة
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 موظفي مديريات  لؽثل النسب الدئوية الخاصة بإجابات(:  شكل رقم )-
  عن الزملاء. الوظيفي الشباب والرياضة حول رضاىم

 (:  تحليل نتائج الجدول رقم )عرض و  -
والنسب الدئوية لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة حول رضاىم عن  ت( عدد التكرارا  يبتُ الجدول رقم )

 .% 07تكرار أي بنسبة  60عند )مرتفع( ب  تالزملاء  حيث بلغت عدد التكرارا

 مرتفع

 متوسط

 .منخفض
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  .%27تكرار أي بنسبة  71بينما  بلغ عدد الأفراد الذين كانت اجاباتهم ب ) متوسط( عن الزملاء ب 
 .% 5.55نسبة  لاجابات أي ما يعاد 75في حتُ بلغ عدد الأفراد الذين كانت اجاباتهم ب ) منخفض( ب 

وىي قيمة ( 42.40)المحسوبة ب   2كاكما يبتُ الجدول قيم كاف تربيع الخاصة بدحور الزملاء حيث بلغت قيمة  
 وىذا ما يعتٍ ( 72) ودرجة الحرية ( 7.74)عند مستوى الدلالة ( 4.22)المجدولة والتي قيمتها    2كاأكبر من قيمة  

لشباب والرياضة عن الزملاء لزققة احصائيا عند ومنو فإن رضا موظفي مديريات ا على وجود دلالة احصائية.
 (.7.74)مستوى الدلالة 

داخل ويرجع إرتفاع رضا الدوظفتُ عن الزملاء إلر استحسان أغلبية الدوظفتُ عن العلاقات الأخوية بينهم 
والتي من  مديريات الشباب والرياضة وىذا ما أكدتو جل الإجابات المحصل عليها على بنود لزور الزملاء الألغابية

بينها طموح، ذكي، لسلص، نشيط، .....الخ عكس العبارات السلبية التي كانت الإجابات عنها ب لا أغلبية 
   الدوظفتُ.

 شراف :عن الإالوظيفي ضا جة الر ر د( المتعلق ب  نتائج جدول رقم ) وتحليل  عرض -1-3

 2كا منخفض متوسط مرتفع 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 

مستوي 
 الدلالة

 

 الدلالة
 
 

 النسبة تكرار
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 النسبة تكرار
% 

 تكرار
 

 النسبة
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 عن
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 الوظيفي موظفي مديريات الشباب والرياضة حول رضاىم لؽثل النسب الدئوية الخاصة بإجابات(:  شكل رقم )

  عن الإشراف.

 مرتفع

 متوسط

 .منخفض
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 (:  تحليل نتائج الجدول رقم  )عرض و  -
والنسب الدئوية الخاصة بدوظفي مديريات الشباب والرياضة حول رضاىم  تالتكراراعدد (   الجدول رقم ) يبتُ

 17.77تكرار أي ما يعادل نسبة  00عن الإشراف حيث بلغ عدد الأفراد  الذين كانت اجاباتهم ب )مرتفع ( 
%. 

 .% 72.2تكرار أي بنسبة  77بينما بلغ عدد الأفراد الذين كانت اجاباتهم ب )متوسط( ب 

 % 0.00أي بنسبة  تتكرارا 70أما الأفراد الذين كانت اجاباتهم ب ) منخفض(  بلغ عددىم 

( 200.65)المحسوبة ب   2كاالمجدولة حيث قدرت قيمة    2كاو   ةالمحسوب  2كايبتُ قيم  (   )كما الجدول رقم 

( 72)ودرجة الحرية  (7.74)عند مستوى الدلالة ( 4.22)المجدولة والتي قدرت قيمتها ب   2كاوىي أكبر من قيمة  

وعليو فإن رضا موظفي مديريات الشباب والرياضة عن الإشراف مرتفع  وىذا ما يبتُ على وجود دلالة احصائية.
 وىي لزققة احصائيا. 

ومن خلال الجدول يرجع ارتفاع درجة رضا الدوظفتُ عن الإشراف وذلك بدعتٍ أن الإشراف الذي يتلقونو جيدا 
من متابعة وفتح قنوات الحوار ...... وىذا مابينتو أغلبية إجابات الدوظفتُ عن العبارات الإلغابية التي لػتويها لزور 

، لتُ، حاضر وقت الضرورة، وىذا عكس العبارات الإشراف من3 يأخذ باقتًاحك، يشجع على العمل الدتقن
 مثل عبارات عنيد، سيئ، مزعج......السلبية التي كانت نسبة الإجابات عنها ضئيل جدا 

 جر:عن الأ الوظيفي ضاجة الر ر د( المتعلق ب  نتائج جدول رقم )وتحليل عرض  -1-4
 

 2كا منخفض متوسط مرتفع 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 درجة
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مستوي 
 الدلالة

 

 الدلالة
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 موظفي مديريات  لؽثل النسب الدئوية الخاصة بإجابات(:  شكل رقم )
 .عن الأجر الوظيفي الشباب والرياضة حول رضاىم

 (:   تحليل نتائج الجدول رقم  )عرض و  -
والنسب الدئوية الخاصة بإجابات موظفي مديريات الشباب والرياضة حول  تعدد التكرارا(   يبتُ الجدول رقم )

أي ما يعادل  تتكرارا 75رضاىم عن الأجر، حيث بلغ عدد الأفراد الذين كانت اجاباتهم ب )مرتفع( ب 
 .% 5.55نسبة   

في حتُ بلغ عدد  % 7.77تكرار أي بنسبة  77بينما بلغ عدد الأفراد الذين كانت اجاباتهم ب )متوسط( ب 
 .% 25.5أي بدا يقدر بنسبة  تكرار 14الأفراد الذين كانت اجاباتهم ب )منخفض( ب 

    2كاوىي أكبر من قيمة   014.00ب  ةالمحسوب  2كاكما أن الجدول يبتُ قيم كاف تربيع حيث  بلغت قيمة  
 .(72)ودرجة الحرية  (7.74)عند مستوى الدلالة ( 4.22)المجدولة والدقدرة ب 

 وىذا يدل على وجود دلالة احصائية.
 ومنو فإن رضا موظفي مديريات الشباب والرياضة عن الأجر كان منخفض وىي لزققة احصائيا.

رضا الدوظفتُ عن الأجر وذلك من خلال الدعطيات الدبينة في الجدول وذلك إلذ تضمر الدوظفتُ يرجع إلطفاض 
عن الرواتب التي تدفع لذم شهريا مقابل أدائهم حيث يرونها لا بسثل ولا تعكس مقابل الجهد الدبذول وىذا مادلت 

جر مثال على ذلك 3 أقل لشا أستحق، عليو أغلب إجابات الدوظفتُ حول العبارات السلبية التي لػتويها لزور الأ
 جدا. ضئيلةمنخفض، سيئ..... وذلك عكس الإجابات حول العبارات الإلغابية التي كانت 

 
 
 
 
 

 مرتفع

 متوسط

 .منخفض
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 عن الترقية : الوظيفي رضاال بدرجة  ( المتعلق  نتائج جدول رقم ) وتحليل عرض -1-5

 2كا منخفض متوسط  مرتفع 
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مستوي 
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 الوظيفي موظفي مديريات الشباب والرياضة حول رضاىم 3لؽثل النسب الدئوية الخاصة بإجابات(  شكل رقم )
  عن التًقية.

 (:   تحليل نتائج الجدول رقم  )عرض و  -
وقيم النسب الدئوية الخاصة بدوظفي مديريات الشباب والرياضة حول  تعدد التكرارا (  )يبتُ الجدول رقم 
 رضاىم عن التًقية.

 76حيث الدشاىد لدعطيات الجدول نلاحظ عدد الأفراد الذين كانت إجاباتهم ب )مرتفع( بلغ عددىم ب
تكرارات أي بنسبة  72حول الإجابة ب )متوسط( ب  تالتكرارافي حتُ بلغ عدد  % 6.66تكرارات أي بنسبة 

77 %. 
 .% 10.0نسبة  لتكرار أي ما يعاد 04الخاصة بالإجابة ب ) منخفض( بلغ عددىا  ب  تأما عدد التكرارا

  2كاالمجدولة حيث اتضح من خلال الجدول بأن قيمة     2كاالمحسوبة و    2كاقيم   (70)رقم  كما يبتُ الجدول
وذلك عند مستوى الدلالة ( 4.22)المجدولة والتي قيمتها   2كا وىي أكبر من قيمة 746.57 المحسوبة ىي

 ( وىذا ما يدل على وجود دلالة احصائية .72ودرجة الحرية ) (7.74)

 مرتفع

 متوسط

 .منخفض
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 التًقية منخفض وىي لزققة احصائيا.وعليو فإن رضا موظفي مديريات الشباب والرياضة عن 
رضا الدوظفتُ حول التًقية إلذ تضمر الكبتَ والإحباط النفسي لديهم وىذا ما دلت عليو أغلب  الطفاضويرجع 

الإجابات حول العبارات السلبية التي يضمها لزور التًقية والتي من بينها3 فرص لزدودة للتًقية، سياسة التًقية 
 جائرة، ترقية قليلة.  

لدي موظفي مديريات الشباب  الرضا الوظيفي بدرجة  ( المتعلق  عرض نتائج جدول رقم ) -1-6
  والرياضة:
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 الشباب والرياضة حول رضاىم الوظيفي.موظفي مديريات  لؽثل النسب الدئوية الخاصة بإجابات(:  شكل رقم )
 (:  تحليل نتائج جدول رقم )عرض و  -

شباب والرياضة حول رضاىم والنسب الدئوية الخاصة بدوظفي مديريات ال تالتكرارا( عدد   يبتُ الجدول رقم )
 الوظيفي.

 تالتكرارافي حتُ بلغ عدد  % 77أي بنسبة   77لدي الدوظفتُ بالإجابة )مرتفع( ب  تالتكراراحيث بلغ عدد 
 .% 66.6تكرار أي ما يعادل نسبة  67الخاصة بالإجابة ب )متوسط ( ب 

 .% 00.0تكرار أي بنسبة  07الخاصة بالإجابة ب )منخفض( ب  تالتكراراكما بلغت عدد 

 مرتفع

 متوسط

 .منخفض



عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتها   رابع                                           الفصل ال  

  
 

 
103 

المحسوبة ب   2كاالمجدولة حيث تبتُ من الجدول قيمة    2كا المحسوبة و  2كا ( قيم  )رقم كما يوضح الجدول 
ودرجة  (7.74)عند مستوى الدلالة ( 4.22)المجدولة والتي قيمتها ب    2كاوىي أكبر من قيمة  ( 12.260)

 . وىذا ما يؤكد على وجود دلالة احصائية.( 72)الحرية 
الذي يوضح ويبن رضاىم  (  )ومنو فإن موظفي مديريات الشباب والرياضة حسب معطيات الجدول رقم 

 الوظيفي كان متوسط وىي لزققة احصائيا.
حول العمل،  الدوظفتُوترجع الدعطيات الدبية في الجدول والتي تبتُ وجود رضا وظيفي متوسط إلذ ارتفاع رضا  

جل إجاباتهم حول العبارات الإلغابية التي تضمها بصيع المحاور الثلاث  الدوظفتُالزملاء، والإشراف حيث أبدي 
 حيث كان رضاىم جد منخفض.بينما كانت الإجابات مرتفعة حول العبارات السلبية في لزور الأجر، والتًقية 

 ( :  نتائج الجدول رقم )الفرضية الأولى على ضوء النتائج  ومناقشة تفسير -
الرضا عن  تبتُ أن (   -   -   -  -  - ) رقم من خلال معطيات النتائج المحصل عليها من الجداول

وىي نسبة مرتفعة وىذا يدل على الحالة  %  00.0أي بنسبة مقدرة ب  07العمل والذي كانت عدد التكرارات 
ىذا ما النفسية الدعبرة عن الارتياح ومقدار السعادة التي لغدىا الدوظف من عملو  أي الدوظفون راضون عن عملهم 

ن العمال أ لذإت الدتحدة الامريكية والذي توصل بالولايا 7204يتوافق مع الدراسة التي اجراىا ىوبك سنة 
 .عملهممسرورين وراضون عن 

الاىتمامات بالظروف النفسية والدادية  لرموعةيقول أن رضا الدوظف يعبر عن  7204فالباحث ىوبيك سنة 
 (.2227)محمد الصيرفي: بذعل الفرد يقول بصدق أني راض في وظيفتي  التيوالبيئية 

 7265على أن الرضا الوظيفي رىن إشباع الحاجات السيكولوجية في حتُ يرى فروم سنة  بينما يتفق ماسلو وبورتر

أن الرضا الوظيفي ىو الددى الذي توفره الوظيفية لشاغلها من نتائج ذات قيم إلغابية أي أن عبارة الرضا ترادف 
فة للعامل في مقابل ما لغب عليو الذى برققو نواتج الوظي والارتياحالتكافؤ، بدعتٌ الدساواة في الشعور بالانسجام 

أن الرضا الوظيفي ىو التقييم الشخصي  7204من جهود ومهام يبذلذا أو يتحملها ويرى شنيدر وسيندر سنة 
 ,ME  Sermpene et Al, 2002 .)توفرىا الوظيفة للعامل عند القبول بها التيوالفوائد  اوالدزايلظروف العمل، 

    ). 
الذي راجع العديد من الدراسات والأبحاث التي تناولت موضوع        Lockوىذا ما يؤكد رأي الباحث لوك  

ويؤكد الرضا الوظيفي وخلص إلذ أن الشعور الإلغابي الناتج عن تقييم الفرد لوظيفتو أو خبرتو في تلك الوظيفة، 
ي، لأنو من الصعب الحكم على الرضا الوظيفي على أن فهم الرضا الوظيفي لػتاج إلر فهم أبعاد الرضا الوظيف
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بصفة مطلقة فقد يكون الرضا جزئي أو غتَ تام وبعبارة أخرى رضا عام، بدعتٌ يكون الرضا فقط على أحد أبعاد 
الوظيفة أو العمل، ويبقى ترجيح الرضا الوظيفي حسب ألعية البعد، فالرضا العام أم الدتوسط التي تولت إليو نتائج 

لذي يطلق عليو الرضا العام أن يعبر الفرد بقولو بصفة إبصالية أنا راض عن عملي بالرغم من وجود الدراسة وا
بعض العوامل التي تقف حائلا لتحقيق بعض التحسينات، وبهذا لؽكن أن لصد فردين يعبران عن نفس الدستوى 

أو الوظيفة  راض عن العمل  يكون وىذا يعتٍ أن الفرد الذي .(169، 2224)رواية حسن :لأسباب لستلفةالعام ولكن 
ىو في الحقيقة لػمل ابذاىات الغابية لضو الوظيفة ، وأن الذي تكون لديو ابذاىات سلبية لضو العمل فهو بالتأكيد 

 يكون غتَ راض . 
رضا الوظيفي لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة كما ترجع معطيات نتائج الفرضية الأولذ والتي مفادىا أن 

وىي نابعة من الحاجات البشرية التي الذ إشباع الحاجيات وىذا ما ذىبت إليو نظرية الحاجات ماسلو  متوسط
تدفع الفرد ليسلك سلوكيات معينة وتعتمد علي ترتيب الحاجات في مدرج ىرمي وعلى أساس تسلسل ىذه 

 (121 ،1986عسكر:)علي الحاجات على قاعدة كلما أشبعت حاجة ما ظهرت حاجة أخرى في الدستوي الأعلى

ومنها ما نفسر نتائج برقق الفرضية  ( E. R.G)كما أن نظرية لكلايتتُ الدرفتَ والتي عرفت بالرموز الثلاثة  
الأولذ وىي رضا الدوظفتُ إلذ حاجة البقاء وىي من الحاجات الضرورية التي يعمل الإنسان على برقيقها لضمان 

ينة، والحاجة إلذ ة مثل الحاجات الفيزيولوجية، وحاجتو إلذ الأمن والطمأنالبقاء ويتم إشباعها من خلال عوامل البيئ
 الطعام والدأوى، والحاجة إلذ العلاج.

كما لؽكن تفستَ معطيات الدتحصل عليها إلذ العوامل الوقائية وىذا ما تفسره نظرية العاملتُ وىي العوامل التي 
يعتبر توافرىا بشكل جيد وضروري لتحييد الدشاعر الأشياء وبذنب مشاعر عدم الرضا ولكنها لا تؤدي إلذ خلق 

ا تفسر دافعية العمال بنوعتُ من العوامل أولذا ىو . أي أنه(273 ،2222)احمد ماىر:قوة دافعة وبضاس لدي الأداء 
الدافعية ويتضمن الالصاز والتقدير والتطور والعمل في حد ذاتو، أما الثاني فهي العوامل الصحية وتتكون من سياسة 
الدؤسسة والرقابة وظروف العمل، والأجر والضمان الوظيفي  كما حضت ىذه النظرية أي نظرية العاملتُ باىتمام  

عامل لستلف عن عدم بتَ عندما قدمها ىرزبرج وذلك لدخالفتها للنظريات السابقة فهي تنظر للرضا على أنو ك
 .الرضا

، التي تفتًض أن الفرد العامل بطبيعتو راغب في yنظرية رضا العامل عن عملو بحيث  yو   xكما فسرت نظرية 
العمل، ولؽلك القدرة العالية والكفاءة في العمل، فهو مستعد لتحمل الدسؤولية، ويكون متحمسا للقيادة ويسعي 
دائما لتحقيق أىداف الدؤسسة  وما على الإدارة في ىذه الحالة إلا توفتَ الروف الدلائمة لتفجتَ قدراتو لتحقيق 
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-85، 2224) علي غربي:من الرقابة الدباشرة، وترك الحرية لو لتوجيو أنشطة وبرمل مسؤوليتو بنفسو ه، و برريرأىدافو

86.) 
تكرار أي بنسبة  60أنو يوجد رضا مرتفع عن الزملاء حيث بلغت عدد التكرارات كما أوضحت نتائج الدراسة 

 5بالنسبة للمنخفض  توعدد التكرارا % 27تكرار أي بنسبة  71وعدد التكرارات بالنسبة للمتوسط  % 07

وىذا ما توافق ومنو يعود ارتفاع رضا موظفي مديريات الشباب والرياضة عن الزملاء  % 5.55أي بنسبة  تتكرارا
تؤكد ذلك من  مع اغلب الدراسات التي تناولت رضا العمال عن الزملاء، وفي الصياغ ذاتو لصد أن نظرية درافتَ

والتي تعبر عن درجة ارتباط الفرد مع البيئة التي يعيش فيها أو المحيطة بو، والعلاقة خلال ما يسمي بحاجة الارتباط 
، كما انها تعبر عن الشعور بالانتماء وىذا ما تفسره نظرية القائمة ما بتُ الفرد وأفراد المجتمع "العلاقات الشخصية

 .(121، 1986:على عسكر)الحاجات لدوسلوا 
تقوم على أساس الاىتمام بالجانب الإنساني للعامل، ويعتقد حيث  ل وليام أوشي zوىذا ما فسرتو نظرية  

لا يرتبط ببذل الدال، أو تطوير الحوث فقط بل لابد تعلم كيفية  -برفيزه –أوشي أن مسألة زيادة انتاجية العامل 
الشعور بروح الجماعة . لذلك فإن الدؤسسة اليابانية في نظره ىي مؤسسة ادارة الأفراد العاملتُ بطريقة تبعث فيهم 

عائلية . وذلك من خلال اعتمادىا على الألفة والدودة وما ينطوي  عليهما من اىتمامات ودعم الأخرين . ومن 
تهم وأحزانهم مشاعر النظام وعدم الأنانية، واقامة علاقات اجتماعية متينة وصدقات بضيمة يتقاسمون خلالذا مستَا

، الر جانب تأكيد استمرارية الوظيفة للعامل مدى الحياة، وتوطيد علاقتو بالدؤسسة مادام قادرا على العمل، ولشا 
لفت نظره ابذاه الإدارة اليابانية أنها بسارس وظائفها بالدقة والتهذيب وحدة الذىن ) الحذق والدهارة في التعامل من 

 .(.174، 1995) ناصر محمد العديلي: لات الرخاء الاجتماعيالدوظفتُ( مع توفتَ كل التسهي
ومن الثابت حقا أن العلاقة مع الزملاء في العمل تعتبر من الخصائص الدهمة لبيئة العمل الداخلية والتي تساعد في 

مدى  بقاء العامل واستمراره في وظيفتو حيث أن العلاقة التي تربط العامل بزملائو في العمل ينعكس أثرىا على
الانسجام والتوافق أو التنافر بينهم وىذا بدوره ينعكس على مستوى الأداء ونوعيتو، فالفرد الذي يستطيع برقيق 
التوافق والانسجام مع زملائو في العمل فإنو يشارك في خلق جو اجتماعي ملائم لعمل تسوده روح الدودة والتعاون 

تماسكة في العمل عن طريق فالعة ومتًابطة. إن المجموعة الدوالتماسك، ويعتٍ ذلك إلغاد قوة عمل متعاونة ومت
الزمالة والصداقة وتبادل الآراء  والأفكار، تستطيع أن تؤدي عملا بصاعيا وأن برقق رضا اجتماعيا لأعضائها وأن 

  (1985ابراىيم : الطخيس) أقل بساسكا وتعاوناترفع معنوية الأفراد وىو ما لا تستطيع أن برققو المجموعات التي تكون 
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كما أبدت نتائج الدراسة رضا الدوظفتُ عن الإشراف حيث بلغت عدد التكرارات التي تعبر عن ارتفاع رضا 
التي تعبر عن رضا عن  تأما بالنسبة للتكرارا %  17.77تكرار أي بنسبة  00الدوظفتُ عن الإشراف ب 

 70وبالنسبة لعدد التكرار التي تعبر عن  رضا منخفض ب  % 72.2تكرار أي ما يعادل  77الإشراف متوسط 

ن أ شراف لعب دورا كبتَا في ارتفاع رضا الوظيفي وىذا يدل علىالإف .%0.00تكرارات أي بنسبة قدرىا 
وجود رضا  لذإكتَتس حيث توصل  لك تتوافق مع دراسة شرافا جيدا من قبل رؤسائهم وىي بذإيتلقون  الدوظفتُ

 وظيفي عام لدى أفراد العينة بالنسبة لطبيعة العمل والعلاقة مع الإشراف
جيد ومنو ما نفسر ارتفاع رضا الدوظفتُ عن الإشراف إلذ كون الدسؤولتُ الدباشرين أو الددراء لذم تستَ وإشراف 

تندرج ضمن التي  zنظرية  وىذا ما فسرتو والتي من شأنها تفتح قنوات الحوار وتشجع العلاقات الإنسانية
الابذاىات الحديثة للإدارة، فهي برقق الرغبات الانسانية وتشبع الحاجات، وتعزز الولاء لدى العمال ابذاه 

، 1995) ناصر محمد العديلي: الدؤسسة وبالتالر تغس فيهم حب العمل ولزاولة الحفاظ على سلامة الدؤسسة والإدارة

وجود رضا وظيفي عام لدى أفراد العينة بالنسبة  لذإكتَتس حيث توصل  وىي بذلك تتوافق مع دراسة  (.174
سلوب الاشراف لأاكما تتوافق مع دراسة خينش علي الذي توصل في دراستو .لطبيعة العمل والعلاقة مع الإشراف

 .داري غتَ الدباشر يؤثر الغابا علي مستوي الرضا الوظيفيلإا

فالأجر يعتبره العمال كدليل كما بينت النتائج إلذ وجود تضمر الدوظفتُ وعدم رضاىم عن الأجر والتًقية، 
لاعتًاف الدؤسسة بهم وبوجودىم، وىنا قد يوجو الأجر لإشباع الحاجات الاجتماعية مع الاخرين، كتبادل الذدايا 

خاصة. ومن ىنا فإن ارتفاع الأجر والطفاضو يؤثر والمجلات بتُ العمال. وقد يشتَ أو يرمز إلذ النجاح والتفوق 
على إشباع أو عدم إشباع الحاجات الحاجات التي يطمح إليها العامل ومنو يؤدي إلذ برقيق أو عدم برقيق الرضا 
ولقد أثبتت العديد من البحوث علاقة الأجر بالرضا عن العمل كالدراسة الذي أجراه سانتًول من خلال طرحهم 

فما فوق وكان الذدف منها ىو قياس مستوى طموح الفرد وكانت  71شخص من السن  7277للأسئلة على 
بالدئة تشعر بعدم الرضا عن دخلها وبالتالر أن الدخل ىو معيار  61النتيجة أن أكثر من نصف العينة أي بتقدير 

   .(83، 1966الرحمان عيسوي: )عبد كوظيفة الفرد ومستوى تعليمو  ية العوامل الأخرىقمن ب لقياس الشعور بالرضا أكثر

وحسب الدعطيات الدتوصل إليها والتي تبتُ وجود رضا متوسط لدي موظفي مديريات الشباب والرياضة ىي 
بزتلف مع دراسة التي أجراىا الباحث مسعود بورغدة والتي تهدف إلر التعرف على مستوي الرضا الوظيفي 

نتائج الدراسة إلذ وجود تدني درجة الرضا الوظيفي لدي أساتذة  لأساتذة التًبية البدنية والرياضية ولقد توصلت
والتي كانت تهدف كما بزتلف ايضا مع الدراسة التي أجراىا الباحث العرباوي سحنون  .التًبية البدنية والرياضية
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إلذ معرفة مستوي رضا أساتذة التًبية البدنية في ضل الضغوط الدهنية وتوصلت نتائج دراستو إلذ أن اساتذة دراستو 
 التًبية البدنية والرياضية غتَ راضيتُ وظيفيا في حياتهم الدهنية. 

رضا في حتُ تتفق نتائج الدراسة مع دراسة الباحث لحول وليد والتي كانت تهدف دراستو إلذ معرفة مستوي ال 
لدي اساتذة علم الدكتبات والتوثيق وتوصلت الدراسة إلذ أن مستوى الرضا العام لأساتذة علم الدكتبات والتوثيق 

  .ىو متوسط خاصة ما تعلق بالأمور البيداغوجية والدادية
ن أثر وايضا اتفقت نتائج الدراسة مع دراسة الطالب عمر تيستَ بطاينة والذي كان يهدف من وراء دراستو إلذ بيا

متغتَات الجنس والخبرة والدؤىل العلمي على الرضا الوظيفي لدى عمداء كليات ورؤساء أقسام التًبية البدنية 
والرياضية وتوصلت الدراسة إلذ أن درجة الرضا الوظيفي لأعضاء الذيئات التدريسية في كليات وأقسام التًبية 

 م.الرياضية في الجامعات الأردنية متوسطة وجيدة بشكل عا
أن الرضا الوظيفي لدي موظفي  وتم الوصول إلذالفرضية الأولذ و ونفي صحة  وعليو من خلال ما سبق تم تفستَ

 مديريات الشباب والرياضة متوسط.
 عرض وتحليل وتفسير نتائج الفرضية الثانية: -2

 .مرتفعةمستوي القدرات الإبداعية لدي موظفي مديريات الشباب والرياضة  :والتي تنص

المتعلق بمستوي الأصالة لدي موظفي مديريات الشباب  (  )نتائج الجدول رقم  وتحليل عرض -2-1
 ياضةوالر 

 2كا منخفض متوسط مرتفع 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 

مستوي 
 الدلالة

 

 الدلالة
 
 النسبة تكرار 

% 
 النسبة تكرار

% 
 تكرار

 
 النسبة
% 

 مستوي 
 الأصالة

 
   

 
     

 
   

 
   

 
   

 
     

 
182.68 

 
5.99 

 
22 

 

 
     

 

 
 دال
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 موظفي  لؽثل النسب الدئوية الخاصة بإجابات (:  شكل رقم )
 مديريات الشباب والرياضة حول مستوي الأصالة.

 (:   تحليل نتائج الجدول رقم  )عرض و   -
والنسب الدئوية الخاصة بإجابات موظفي مديريات الشباب والرياضة حول  تالتكراراعدد  (  )يبتُ الجدول رقم 

 مستواىم من ناحية الأصالة.
تكرار أي  10الخاصة بالذين كانت اجاباتهم ب )مرتفع( ب  تالتكرارابلغت عدد  (  رقم ) من خلال الجدول

 77الخاصة بالذين كانت اجاباتهم ب ) متوسط( ب  تفي حتُ كانت عدد التكرارا  % 26.6ما يعادل نسبة 
 . %  77أي بنسبة 

   %  0.00أي ما يعادل نسبة  تتكرارا 70الذين كانت اجاباتهم ب ) منخفض( ب  تبينما كان عدد التكرارا
  2كاالمجدولة حيث تبتُ من الجدول أن قيمة    2كا المحسوبة و  2كا قيم معطيات و (74رقم )كما يبتُ الجدول 

( 7.74وذلك عند مستوى الدلالة ) 4.22المجدولة والتي قيمتها   2كاوىي أكبر من قيمة   717.61المحسوبة 
 ( وىذا ما يبتُ على وجود دلالة احصائية.72ودرجة الحرية )

 ومنو فإن مستوى الأصالة لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة مرتفعة وىي لزققة احصائيا. 
الدوظفتُ وبسكنهم من الأصالة وىذا ما دلت عليو أغلب الإجابات حول العبارات المحور وىذا يرجع إلذ قدرة 

أشعر بأن لر  الخاص بالأصالة بدوافق بشدة أو موافق والتي من بينها أبستع بالدهارة في النقاش والحوار في العمل،
 في لرال العمل.... أقدمهامسالعة خاصة في طرح أفكار جديدة 

 

 

 

 مرتفع

 متوسط

 .منخفض
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المتعلق بمستوي الطلاقة الفكرية لدي موظفي مديريات  (   )نتائج الجدول رقم  وتحليل  عرض -2-2
 الشباب والرياضة:

 2كا منخفض متوسط مرتفع 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 

مستوي 
 الدلالة

 

 الدلالة
 
 النسبة تكرار 

% 
 النسبة تكرار

% 
 تكرار

 
 النسبة
% 

 مستوي
الطلاقة 
 الفكرية

 
   

 
     

 
   

 
     

 
   

 
     

 
92.667 

 
5.99 

 
22 

 

 
     

 

 
 دال

 

 

 موظفي  لؽثل النسب الدئوية الخاصة بإجابات(:  شكل رقم )
 مديريات الشباب والرياضة حول مستوي الطلاقة الفكرية.

 (:  تحليل نتائج الجدول رقم  )عرض و  -
والنسب الدئوية الخاصة بإجابات موظفي مديريات الشباب والرياضة حول  تالتكرارا( عدد   يبتُ الجدول رقم )

 مستواىم من ناحية الطلاقة الفكرية.
 % 26.6تكرار أي بنسبة مقدرة ب  10ت عدد التكرارات الخاصة بإجابات الدوظفتُ ب )مرتفع( فقد بلغ

عدد في حتُ بلغ  % 7.77تكرار أي بنسبة  77أما عدد التكرارات حول اجابات الدوظفتُ ب )متوسط( كانت 
 . % 2.22تكرار أي بنسبة  72ب  ) منخفض(التكرارات الخاصة بالإجابة 

المحسوبة   2كاالمجدولة  حيث اتضح من الجدول أن قيمة     2كاالمحسوبة و    2كا قيم  (05)كما يبتُ الجدول رقم 
 (7.74)وذلك عند مستوى الدلالة ( 4.22)المجدول والتي قيمتها   2كا( وىي أكبر من قيمة  22.660ىي )

 ( وىذا ما يؤكد على وجود دلالة احصائية.72ودرجة الحرية )

 مرتفع

 متوسط

 .منخفض
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 ومنو فإن مستوى الطلاقة الفكرية لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة مرتفعة وىي لزققة احصائيا. 
قة الفكرية وىذا مابينتو النسب حيث كانت أغلب وىذا يرجع إلذ قدرة واستطاعة الدوظفتُ من ناحية الطلا
لدي القدرة على تقديم أكثر من فكرة خلال فتًة  بينهاإجاباتهم بدوافق حول العبارات التي يضمها ىذا المحور من 

 زمنية قصتَة

المتعلق بمستوي المرونة الذىنية لدي موظفي مديريات الشباب  (   )عرض نتائج الجدول رقم  -2-3
 والرياضة:

 2كا منخفض متوسط مرتفع 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 

مستوي 
 الدلالة

 

 الدلالة
 
 النسبة تكرار 

% 
 النسبة تكرار

% 
 تكرار

 
 النسبة
% 

 مستوي 
 المرونة
 الذىنية

 
   

 
     

 
   

 
     

 
   

 
   

 
63.378 

 
5.99 

 
22 

 

 
     

 

 
 دال

 

 

 موظفي لؽثل النسب الدئوية الخاصة بإجابات (:  شكل رقم )
 مديريات الشباب والرياضة حول مستوي الدرونة الذىنية.

 (:  تحليل نتائج الجدول رقم  )عرض و  -
والنسب الدئوية الخاصة بإجابات موظفي مديريات الشباب والرياضة حول  ت( عدد التكرارا  يبتُ الجدول رقم )

  .مستواىم من ناحية الدرونة الذىنية

 مرتفع

 متوسط

 .منخفض
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 تأما  عدد التكرارا % 27.7تكرار أي ما يعادل  12الخاصة بالإجابة ب )مرتفع(  تولقد بلغت عدد التكرارا
 .% 1.11أي بنسبة  تتكرارا 71الخاصة الإجابة ب )متوسط( ب 

 .% 77تكرار أي بنسبة  77الخاصة بالإجابة ب ) منخفض( ب  تبينما كانت عدد التكرارا
وىي ( 60.001المحسوبة ب )  2كاالمجدولة حيث بلغت قيمة    2كا المحسوبة وقيم  2كاكما يوضح الجدول قيم  

( وىذا ما 72الحرية )وعند درجة ( 7.74)وذلك عند مستوى الدلالة   (4.22المجدولة )   2كاقيمة أكبر من قيمة  
 يعتٍ على وجود دلالة احصائية.

 ومنو فإن مستوى الدرونة الذىنية لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة مرتفعة وىي لزققة احصائيا. 
ويرجع ىذا إلذ بستع الدوظفتُ بالدرونة الذىنية حيث دلت عليها بصيع إجابات الدوظفتُ حول العبارات الخاصة بهذا 

افق وموافق بشدة ومن بينها أحرص على معرفة الرأي الدخالف لرأيي للاستفادة منو، أحرص على إحداث المحور بدو 
 تغيتَات في أساليب العمل كل فتًة.

المتعلق بمستوي الحساسية للمشكلات لدي موظفي مديريات  (   )عرض نتائج الجدول رقم  -2-4
 الشباب والرياضة:

 2كا منخفض متوسط مرتفع 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 

مستوي 
 الدلالة

 

 الدلالة
 
 النسبة تكرار 

% 
 النسبة تكرار

% 
 تكرار

 
 النسبة
% 

 مستوي
الحساسية 
 للمشكلات

 

 
   

 
     

 
   

 
     

 
   

 
   

 
39.82 

 
5.99 
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الشباب والرياضة حول مستوي مديريات  موظفي لؽثل النسب الدئوية الخاصة بإجابات (:  شكل رقم )
 الحساسية للمشكلات.

 (:  تحليل نتائج الجدول رقم  )عرض و  -
والنسب الدئوية الخاصة بإجابات موظفي مديريات الشباب والرياضة حول  تعدد التكرارا(   يبتُ الجدول رقم )

 مستواىم من ناحية الحساسية للمشكلات.
 16 تالخاصة بإجابة الدوظفتُ ب ) مرتفع( حيث بلغت عدد التكرارا تمن خلال الجدول نلاحظ عدد التكرارا

أي  تتكرارا 75الدوظفتُ الإجابة ب ) متوسط(  توفي الدقابل بلغت عدد التكرارا. % 24.4تكرار  أي بنسبة 
 % 77تكرار أي بنسبة  77في حتُ كانت عدد التكرارات الخاصة بالإجابة ب )منخفض(  % 5.55بنسبة 

وىي أكبر ( 02.17المحسوبة ب )  2كابلغت قيمة  المجدولة حيث   2كاالمحسوبة وقيم    2كاكما يبتُ الجدول قيم  
( وىذا ما يؤكد 72ودرجة الحرية ) 7.74وذلك عند مستوى الدلالة ( 4.22المجدولة والتي قيمتها )  2كامن قيمة  

 على وجود دلالة احصائية .
وعليو فإن مستوى الحساسية للمشكلات لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة مرتفعة وىي مؤكدة احصائيا 

 .7.74عند 
 وترجع ارتفاع الإجابات الدوظفتُ حول لزور الحساسية للمشكلات وىذا لكونهم يتمتعون بالقدرة على التنبأ

وامتلاك خاصية الإحساس بوجود مشكلات التي تنتابو في عملو وىذا ما دلت عليو أغلب الإجابات المحصل 
الدشكلات التي يعاني منها  اكتشافعليها بدوافق حول عبارات ىذا المحور ومثال على ذلك لدي القدرة على 

 ضعف التي تعتًضتٍ.الاخرون، أحرص على معرفة نقاط ال
 
 
 

 مرتفع

 متوسط

 .منخفض
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التحليل والربط لدي  القدرة على المتعلق بمستوي (   )نتائج الجدول رقم  وتحليل  عرض - -2
 موظفي مديريات الشباب والرياضة:

 2كا منخفض متوسط مرتفع 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 

مستوي 
 الدلالة

 

 الدلالة
 
 النسبة تكرار 

% 
 النسبة تكرار

% 
 تكرار

 
 النسبة
% 

 مستوي
 القدرة 
على 

 التحليل
 والربط

 
 
   

 
 
    

 
 
   

 
 
   

 
 
   

 
 
   

 
 

199.86 

 
 

5.99 

 
 

22 
 

 
 

     
 

 
 
 دال

 

 

 موظفي  لؽثل النسب الدئوية الخاصة بإجابات (:  شكل رقم )
 مديريات الشباب والرياضة حول مستوي القدرة على التحليل والربط.

 (:  تحليل نتائج الجدول رقم  )عرض و  -
( عدد التكرارات والنسب الدئوية الخاصة بإجابات موظفي مديريات الشباب والرياضة فيما   الجدول رقم )يبتُ 

 يتعلق بدستواىم من ناحية القدرة على التحليل والربط.
 تكرار أي بنسبة 27التكرارات الخاصة بالإجابة ب )مرتفع( ب  ( يتضح عدد  من خلال الجدول رقم )

 .% 77تكرار أي بنسبة  77الخاصة بالإجابة ب )متوسط(  تالتكرارا كما كانت عدد. % 777  
 .% 77تكرار أي بنسبة  77في حتُ عدد التكرارات الدتعلقة بالإجابة ب )منخفض( 

 مرتفع

 متوسط

 .منخفض
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وىي أكبر من ( 722.16المحسوبة ىي )  2كاالمجدولة حيث أن قيمة     2كاالمحسوبة و    2كاكما يبتُ الجدول قيم  
( وىذا ما يؤكد 72ودرجة الحرية )( 7.74)وذلك عند مستوى الدلالة  (4.22المجدولة والتي قيمتها ) 2كاقيمة  

 على وجود دلالة احصائية.
 ومنو فإن مستوي القدرة على التحليل والربط لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة لزققة احصائيا. 

وقدرتهم علي التحليل والربط بدعتٍ لديهم إمكانية برليل وبذزئة الدهام الدوكلة لديهم من  الدوظفتُيرجع ىذا إلذ بستع 
على مبدأ الأولويات في إلصاز الدهام. وأيضا قدرتهم على ربط لستلف خبراتهم  الاعتمادالبسيط إلذ الدعقد أو 

عليها بدوافق بشدة وموافق على ومعارفهم السابقة وتوظيفها في لرال العمل وىذا ما بينتو الإجابات المحصل 
 .عبارات المحول الخاص بالقدرة على التحليل والربط

المتعلق بمستوي القدرات الإبداعية لدي موظفي  (   )نتائج الجدول رقم وتحليل عرض  - -2
 مديريات الشباب والرياضة:

 2كا منخفض متوسط مرتفع 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 

مستوي 
 الدلالة

 

 الدلالة
 
 النسبة تكرار 

% 
 النسبة تكرار

% 
 تكرار

 
 النسبة
% 

 مستوي
 القدرات 
 الإبداعية

 
   

 
     

 
   

 
     

 
   

 
   

 
53.733 

 
5.99 

 
22 

 

 
     

 

 
 دال

 

 
 موظفي مديريات لؽثل النسب الدئوية الخاصة بإجابات (:  شكل رقم )

 الإبداعية.الشباب والرياضة حول مستوي القدرات 

 مرتفع

 متوسط

 .منخفض



عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتها   رابع                                           الفصل ال  

  
 

 
115 

 (:  تحليل نتائج الجدول رقم  )عرض و  -
عدد التكرارات والنسب الدئوية الخاصة بإجابات موظفي مديريات الشباب والرياضة فيما (   )يبتُ الجدول رقم 

 يتعلق بدستواىم من ناحية القدرات الإبداعية.
 تكرار أي بنسبة 10( يتضح عدد التكرارات الخاصة بالإجابة ب )مرتفع( ب   فامن خلال الجدول رقم )

تكرار أي بنسبة  70الخاصة بالإجابة ب )متوسط( للقدرات الإبداعية  ت. كما كانت عدد التكرارا% 26.6 
0.00 %. 

 .% 77تكرار أي بنسبة  77كانت في حتُ عدد التكرارات الدتعلقة بالإجابة ب )منخفض(  
وىي أكبر من ( 40.000)المحسوبة ىي   2كاالمجدولة حيث أن قيمة     2كاالمحسوبة و    2كاكما يبتُ الجدول قيم  

( وىذا ما يؤكد 72( ودرجة الحرية )7.74( وذلك عند مستوى الدلالة )4.22المجدولة والتي قيمتها ) 2كاقيمة  
 على وجود دلالة احصائية.

 لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة مرتفعة وىي لزققة احصائيا. فإن مستوي القدرات الإبداعيةومنو 
وذلك نظرا لتمكنهم من ناحية الأصالة، الطلاقة الفكرية،  الدوظفتُمستوي القدرات الإبداعية لدى  ارتفاعيرجع 

الدرونة الذىنية، الحساسية للمشكلات، القدرة على التحليل والربط وىذا ما أفرزتو بصيع إجاباتهم بدوافق وموافق 
 .الاستبيانبشدة حول العبارت الخاصة بهذا الجزأ من 

 ( :  ) نتائج الجدول رقمى ضوء الالفرضية الثانية علمناقشة  -
والتي مفادىا القدرات الإبداعية  (  -  -  -  -  )معطيات الجداول الخاصة بالفرضية الثانية انطلاقا من

 لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة مرتفع وىي لزققة احصائيا.
حيث    حيث كانت عدد التكرارات الخاصة بالمحور الأول والتي بينت القيم الإحصائية في الجدول وىو الأصالة

أما عدد التكرارات التي تعبر  % 26.6تكرار أي بنسبة  10التي تعبر بالإجابة ب مرتفع   تكانت عدد التكرارا
 70التي تعبر عن الرضا بدنخفض ب  تفي حتُ عدد التكرارا % 77تكرار أي بنسبة  77عن الرضا متوسط ب 

ومن خلال القراءة الإحصائية لؽكن تفستَ الدعطيات الدتحصل عليها إلذ    .% 0.00أي بنسبة قدرىا  تتكرارا
 ىيتعرف كون الدوظفتُ لذم القدرة على الإتيان بأفكار جديدة ونادرة الخاصة والدتعلقة بدجال العمل. فالأصالة 

ي اليها الفرد، أي القدرة على انتاج استجابات أصلية أي قليلة التكرار بالدعتٍ الإحصائي داخل الجماعة التي ينتم
  (.86، 1989)منصور أحمد :زادت درجة أصالتها ةأنو كلما قلت درجة شيوع الفكر 
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أن درجة لشارسة عنصر الأصالة كأحد عناصر توفيق عطية توفيق العجلة حيث توصل في دراستو وىي توافق دراسة 
 .(2229)توفيق عطية العلجة:"قطاع غزةالإبداع الإداري كان بدرجة كبتَة جدا لدي مديري القطاع العام " وزارات 

كما توافق دراسة الليثي الذي كان يهدف من دراستو إلذ توضيح ألعية الثقافة التنظيمية السائدة لدديري  الددارس 
الابتدائية بالعاصمة الدقدسة والتعرف على واقع عناصر الإبداع الإداري لدى مديري الددارس الابتدائية وتوصل من 

 أن درجة لشارسة عنصر الأصالة من عناصر الإبداع الإداري كان بدرجة كبتَة جدا. دراستو إلذ 
ايضا بينت النتائج الاحصائية الخاصة بدحور مستوى الطلاقة الفكرية لدى حيث كانت عدد التكرارات الخاصة 

تكرار أي  77الخاصة بالإجابة بدتوسط كانت  تو عدد التكرارا  % 26.6تكرار أي بنسبة  10بالإجابة بدرتفع 
وىي . % 2.22تكرار أي بنسبة  72 تأما الإجابة الدتعلقة بدنخفض كانت عدد التكرارا % 7.77بنسبة قدرىا 

 موظفي مديريات الشباب والرياضة.نتائج بسثل وتعبر عن ارتفاع مستوى الطلاقة الفكرية لدي 
 العام، في الدتوسط تفوق الأفكار، من كبتَة كمية إنتاج على الشخص قدرة تعتٍفالطلاقة الفكرية التي تعرف بأنها 

 .(57، 2222) السويدان والعدلوني: الإبداعية القدرة بنك الطلاقة إن ويقال لزددة، زمنية فتًة غضون
من ىذه  كما يقصد بالطلاقة أنها غزارة الأفكار من حيث الوفرة والكثرة والتنوع، وىذا لا يعتٍ أن كل فكرة

الأفكار قد تؤدي بشكل حيوي إلذ حل مباشر للمشكلات أو إلذ إنتاج إبداعي، بل وربدا عدد قليل جدا من 
ىذه الأفكار أو فكرة واحدة جديرة بأن تكون ذات استثمار إبداعي ، كما لؽكن تقدير الطلاقة كأحد العناصر 

لوصول إلذ حل الدشكلات، من خلال عدم استسلام الدهمة للسلوك الإبداعي انطلاقا من كونها المحرك الرئيسي ل
 (65، 2222)فهد عايض الشمري: الدبدع أو قنوطو من إلغاد أو اقتًاح العديد من الأفكار

ومعطيات الدراسة الباحث القرشي وعديلة الذي توصل في دراستو الذ توفر مهارات الإبداع تتوافق نتائج وىي 
كما تتفق مع دراسة الباحث فضل قيس الذي    .الابتدائية بددينة مكة الدكرمةلدى مديرات ومساعدات الددارس 

كان يهدف من وراء دراستو إلذ الكشف على القدرات الابتكارية الخام التي يتميز بها الناشئ الرياضي الجزائري 
 وتوصل إلذ أن التلاميذ اقسام رياضة ودراسة يتميزون بدرجة عالية في قدرة الطلاقة. 

تكرار أي  12الخاصة بدحور الدرونة الذىنية حيث بلغت عدد الإجابات بدرتفع  تلنتائج ايضا عدد التكراراودلت ا
أما عدد  %  1.11تكرارات أي بنسبة  71الخاصة بالإجابة بدتوسط  تأما عدد التكرارا % 27.2بنسبة 
وىذا يدل على ارتفاع عنصر الدرونة  % 77تكرار أي بنسبة  77الخاصة بالإجابة بدنخفض كانت  تالتكرارا

 الدختلفة الطرق ابزاذ على الدقدرة وىيالذىنية لدي موظفي مديريات الشباب والرياضة ىذا الأختَ الذي يعرف 
 درجة وىي لستلفة، أبعاد من للمشكلة والنظر العادي، عن التصنيف لستلف بتصنيف أو لستلفة بطرق والتفكتَ



عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتها   رابع                                           الفصل ال  

  
 

 
117 

 ،2222)السرور ناديا: ذاتها بحد لأفكار التعصب وعدم معينة، نظر وجهة أو الشخص موقفاً  بها يغتَ التي السهولة

118). 
الخاصة بالإجابة بدرتفع  تومن خلال القراءة الإحصائية ايضا بالنسبة لمحور الحساسية للمشكلات فعدد التكرارا

 % 5.55أي بنسبة  75في حتُ بلغت عدد التكرارات الخاصة بالإجابة بدتوسط  % 24.4تكرار أي بنسبة  16

ومنو فإن الحساسية للمشكلات  % 77تكرار أي بنسبة  77 تأما بخصوص الإجابة بدنخفض بلغت عدد التكرارا
 النقص مواطن إدراك على القدرة أيضا بها يقصد كمالدى موظفي مديريات الشباب والرياضة مرتفع والذي يعرف  

 فهو الواحد الدوقف في الدشكلات من الكثتَ رؤية يستطيع الذي ىو الدبدع فالشخص. ما موقف في الفجوات أو
 .(54، 1999)البريدي عبد الله عبد الرحمان: مألوفة غتَ نظرة للمشكلة نظرتو بسبب القصور و النقص نواحي يدرك

وىذا ما ذىبت إليو نظرية مارش وسيمون التي فسرت الإبداع وذلك من خلال القدرة على معالجة الدشكلات التي 
 تعتًض الدؤسسات فتحاول من خلال عملية البحث الغاد بدائل.

ترى بأن الإبداع سمة من السمات التي بسيز الاشخاص بعضهم عن حيث وىذا ما ذىبت إليو نظرية السمات 
للفروق الفردية بينهم. ويتم تعريف السمة وفقا لذذه النظرة على أنها " الطريقة الدميزة والدائمة التي بعض تبعا 

  على3 لؼتلف بها شخص عن اخر" كما لؽكن وصف عملية الإبداع بأنها عملية تتطلب
 توفر حساسية مرىفة للتعرف على الدشاكل. -
 .توفر القدرة على طلاقة التفكتَ -

 على أن الإبداع يتألف من عمليتتُ أساسيتتُ ولعا 3 7220ك سنة كما فسرت نظرية شن
 القدرة على اكتشاف موضع الخطأ أو عدم صحة التوقعات. -
 (.124، 2222) فتحي عبد الرحمان جروان: القدرة على إثارة الأسئلة الصحيحة  -

الخاصة بالإجابة ب مرتفع  توبالنسبة لمحور القدرة على التحليل و الربط من خلال النتائج كانت عدد التكرارا
ومنو ما  % 77تكرار أي بنسبة  77أما الإجابة ب متوسط و منخفض كانت  %777تكرار أي بنسبة  27

  .نفسر على بستع الدوظفتُ بقدرة عالية على التحليل والربط
لا شك أن الخبرة السابقة للفرد ىي الأساس الذي تنطلق منو بصيع لزاولاتو لحل الدشكلات التي تواجهو، عندما 
يتصدى لإلغاد حل مشكلة ما، فإن عملو يكون مبنيا على استثارة خبراتو السابقة والبحث في لسزونو الدعرفي عن 

لذ في حل الدشكلة فإن المحاولات التالية تبقي لزكومة عناصر ذات علاقة بالدشكلة. وعندما لا تنجح المحاولة الأو 
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) فتحي ، وما لؽكن الحصول عليو من معلومات مرتبطة بالدشكلة من جهة اخرىسابقة من جهةبدحددات الخبرات ال

 (.69، 2222عبد الرحمان جروان: 

ولقد فسرت النظرية الارتباطية أن العملية الإبداعية تتمثل في القدرة على تكوين عناصر ارتباطية بطريقة تركيبية 
جديدة أو مبتكرة ، من أجل مقابلة متطلبات معينة، ومن أجل برقيق فائدة ما متوقعة، وتعرف نظرية الارتباطات 

تشكيلات معينة لدقابلة الحاجات أو لتحقيق بعض الفائدة  عملية الإبداع على أنها بذميع العناصر الدتًابطة في
:  1994 حسن عيسى ،)وكلما كانت عناصر التشكيلة الجديدة متنافرة وغتَ متجانسة أزداد مستوى التفكتَ الإبداعي 

بأن  ميدينيك اهير  والذيمستوى القدرة على التحليل والربط  كما فسرت النظرية الارتباطية على ارتفاع  .(166
العملية الابتكارية تتمثل في الوصول إلذ تكوينات جديدة من عناصر ارتباطية بحيث تتوافر فيها شروط معينة وأن 
تكون ذات فائدة أي أن تكون ارتباطات بتُ مثتَات واستجابات لد يكن بينها ارتباطات سابقة، ويقول إنو كلما 

ان ذلك دليلا على ارتفاع مستوى القدرة على التفكتَ الإبداعي تباعدت العناصر الدتًابطة لتكوين التًابط الجديد ك
بدعتٌ أنو كلما كان الارتباط بعيدا عن الدثتَ والاستجابة كانت غريبة وغتَ مألوفة وجديدة كان ذلك دالا على رقي 

 .مستوى التفكتَ الإبداعي
ي الدوظفتُ بدديريات الشباب والرياضة وتتفق معطيات الدراسة التي تبتُ على ارتفاع مستوى القدرات الإبداعية لد

الذي كان يهدف من دراستو ىو التعرف على واقع الإبداع   2772مع دراسة توفيق عطية توفيق العلجة سنة 
في دراستو إلذ أنو تتوفر لدي الدديرين العاملتُ بوزارات الإداري لدى مديرين العاملتُ بوزارة القطاع غزة وتوصل 

 رات الدميزة للشخصية.القطاع غزة بصيع القد
كما تتفق دراسة بن رجم ادريس الذي كان يهدف من دراستو برديد مستوي الإبداع الإداري لدى اطارات 
مديريات الشباب والرياضة والذي توصل إلذ أنو بسارس القدرات الإبداعية لدي إطارات مديريات الشباب 

 والرياضة.
السعودية الذي يهدف من دراستو للتعرف على مستوي الإبداع  جدة 2770واتفقت مع دراسة التي قام بها رضا 

الإداري لدى العاملتُ بالأجهزة الأمنية وتوصل إلذ أن العاملون في الأجهزة الأمنية يقومون بإلصاز عملهم بأسلوب 
 ، ويتمتعون برؤية شاملة لدشكلات العمل.دمتجد

الذي كان يهدف للتعرف على واقع  2775ة في حتُ بزتلف معطيات الدتحصل عليها مع دراسة العساف سن
اض وتوصل إلذ أن واقع الإبداع الإداري لدى مديرات الددارس بددينة الإبداع لدى مديرات الددارس بددينة الري
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الرياض بشكل عام ومتوسط. حيث تتوفر لدى الدديرات الددارس عنصر الدرونة والقدرة على التحليل والربط 
 ر الأخرى الأصالة والحساسية للمشكلات لا تتوفر إلا في النادر. والطلاقة. في حتُ العناص

الذي كان يهدف إلذ برديد مستوي  2770ايضا بزتلف مع دراسة الباحث عادل بن صالح الشقحاء سنة  
وتوصل من دراستو إلذ أنو بسارس عناصر الإبداع الإداري بصورة الإبداع الإداري لدى العاملتُ في الدديرية العامة 

 .طة في الدديريات العامة للجوازاتمتوس
ترى بأن الإبداع يساعد على تعزيز علاقات التفاعل بتُ الدنظمة وبيئتها، كما  2770فدراسة الزعبي والعزب سنة 

لؽكنها من إلغاد الحلول الدناسبة لدشكلاتها لشا يتيح لذا مواجهة التحديات الدتجددة بفعالية، كما أن الإبداع يضمن 
حسن استخدام مواردىا البشرية والدادية والدعنوية بدا يضمن لذا برقيق مزايا تنافسية وتدعيمها للمنظمة 
  .(75، 2227)خالد يوسف:باستمرار

وىذا ما أكد صحة الفرضية الدطروحة وىي أن مستوى القدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة 
 مرتفع.

  - عرض وتحليل وتفسير نتائج الفرضية الثالثة:

ومستوي القدرات عن العمل الوظيفي الرضا  درجة بين طردية موجبة  ىناك علاقة ارتباطية نص الفرضية : -
 الإبداعية لدي موظفي مديريات الشباب والرياضة.

ومستوي القدرات الإبداعية لدى عن العمل الوظيفي الرضا  درجة (: يبين العلاقة بين  جدول رقم )
 الشباب والرياضة.موظفي مديريات 

ىمستو  الدلالة  
 الدلالة

 درجة 
 الحرية 

 رقيمة 
 المجدولة

ر قيمة   
 المحسوبة 

الانحراف 
 المعياري

 المتوسط 
 الحسابي

 

 
 

 دال

 
 

2.25 

 
 

   

 
 

   83 

 
 

2.926 

 
2.296 

 
37.27 

 الرضا عن
 العمل

 
2.666 

 
86.82 

 القدرات
 الإبداعية
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 (:  )  تحليل نتائج الجدول رقمعرض و  -
( يبتُ لنا قيم الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري لكل من لزور الرضا عن العمل و   من خلال الجدول رقم )

أما قيمة الضرافو الدعياري فقيمتو  (00.70) القدرات الإبداعية حيث قيمة الدتوسط الحسابي لمحور الرضا عن العمل 
(7.226 .) 

( والضرافو الدعياري ) 16.1داعية ) قيمة الدتوسط الحسابي للقدرات الإب(    )كما نلاحظ من الجدول رقم 
7.666). 

سوبة ب المح ر لزور العمل والقدرات الإبداعية حيث بلغت قيمة  بتُكما يبتُ الجدول قيم معامل الإرتباط 

ودرجة ( 7.74( وذلك عند مستوى الدلالة )7.710المجدولة والتي قيمتها ) روىي أكبر من قيمة   (7.276)
 ( وىذا يعتٍ على وجود دلالة احصائية.11الحرية )

 و ىذا ما يؤكد على وجود علاقة ارتباطية طردية موجبة بتُ العمل والقدرات الإبداعية.  
القدرات الإبداعية ىي لزققة مستوى العمل و  درجة الرضا عن  فالفرضية التي تنص على وجود علاقة ارتباطية بتُ

 احصائيا.
 :(   )الفرضية الثالثة على ضوء النتائج جدول رقم مناقشة و  تفسير -

من خلال النتائج الدفرزة والتي مفادىا أنو توجد علاقة ارتباطية بتُ درجة الرضا عن العمل والقدرات الإبداعية أي 
   .مستوى القدرات الإبداعية تعلاقة ارتباطية طردية كلما زادت درجة الرضا عن العمل زاد

علق بالظروف الديتافيزيقية وخاصة ما ت الدوظفبصيع مؤىلات وطبيعة العمل  كانت مرضية لدى  يفسروىذا ما 
، 1986على عسكر:ن العمل لو ىدف وصحي وىو عنصر رئيسي في برقيق الذات حسب نظرية ماسلوا )ألكون 

12  

بذل الدزيد من  لذإالرضا الوظيفي وتدفع العاملتُ خلق قوة دفع للسلوك وتسبب  لذإن تلك العوامل تؤدي أأي 
تعبتَ عن ذاتو واستعمال قدراتو الجهد لتحقيق الأىداف الدطلوبة. وفي الصياغ ذاتو انها اسلوب يسمح للعامل لل

ن الاداء الناجح لعمل ذي قيمة حسب كورت أزيادة قيمة العمل في نظر العامل باعتبار  إلذبداعية لشا يؤدي لإا
 (. 48 ،1986)على عسكر :يزيد من التقدير للذات والرغبة في وضع اىداف اكبر واعلىليفتُ 

ختيار طرق أداء العمل وىو اتعتبر درجة السيطرة الذاتية عنصر من عناصر الرضا الوظيفي لأنها تقدم للفرد حرية 
، فكلما أدرك العامل بأنو يوظف قدراتو كلما ارتفع رضاه عن 7242ما دلت عليو أبحاث فروم وولتً وفشت سنة 
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الذي يعتبر أن استخدام الفرد لقدراتو ومهاراتو لؽثل إشباعا لحاجة برقيق  Maslowالعمل وىو ما يؤكده ماسلو 
 (.144، 1985)احمد صقر عاشور:الذات

  نظرية الإدراك ذا ما ذىب إليو أصحاب كما أن ادراك الدوظفتُ لدهامهم التي لؽارسونها دعم رضاىم عن العمل وى
لقد أكملت ىذه النظريات الجانب الذي ألعلتو  نظرية الحاجة، وىو ادراك الحاجات وليس احصائها فحسب، 
وىذا يعتٍ التًكيز على خيارات الأفراد في سلوكهم وتصرفاتهم الذادفة الذ اتباع الحاجات وتقييم النتائج بعد بلوغها 

ن الرضا عن العمل لغب أن يكون في ضوء إدراك الفرد للعمل الذي يقوم بو، ذلك لأن أنصار الأىداف، فتفهم أ
ىذا الابذاه يعتقدون بأن السلوك الفردي إلظا لػدث طبقا لإدراك الأفراد لطبيعة الدوقف، وليس للموقف ذاتو ىو 

  (.221، 2222)محمد سعيد سلطان: حادث وابرز ىذه النظريات
العمل من بتُ عوامل وجود علاقة بتُ الرضا والصحة العقلية فإذا قلنا وضعية جيدة للعمل قد في حتُ تعد وضعية 

لػدث الرضا لدى العمل لشا يبعث الارتياح والطمأنينة وتكون حالتو العقلية أبعد عن الدشاكل والاضطرابات، 
 ا كان نوعو أو الظروف المحيطة،ومقابل ذلك فأن العامل الذي ترغمو ظروفو الاجتماعية على البقاء في عملو مهم

دائم التفكتَ في وسطو  فإنو يتخبط في صراع داخلي يزداد يوما بعد يوم ، سواء في مكان العمل أو خارجو لأنو 
وىذا ايضا ما  (94، 2229بوعلي لخضر:الاجتماعي ووسط عملو، ونتيجة ذلك حتما ستكون على حالتو العقلية)

ن الفرد العامل بطبيعتو راغب في العمل، ولؽلك القدرة العالية والكفاءة في التي تفتًض أ Yذىبت إليو نظرية 
العمل، فهو مستعد لتحمل الدسؤولية، ويكون متحمسا للقيادة ويسعي دائما لتحقيق أىداف الدؤسسة  وما على 

من الرقابة الدباشرة، وترك ف الدلائمة لتفجتَ قدراتو لتحقيق أىدافو، و برريره  ظرو الإدارة في ىذه الحالة إلا توفتَ ال
 .(86-85، 2224) علي غربي:الحرية لو لتوجيو أنشطة وبرمل مسؤوليتو بنفسو

فكلما تصور الفرد أن العمل الذي يقوم بو يستخدم قدراتو كلما زاد رضاه الوظيفي، واستخدام الفرد لقدراتو لؽثل 
وفروم وكورنهلوسر عام  7242بها بروفي عام  إشباع حاجة برقيق الذات في سلم ماسلو. وتدل البحوث التي قامت

)رضاوية على أن تصور الفرد لدرجة تطبيقو لدهارتو وقدراتو في العمل يرتبط ارتباطا طرديا برضاه عن العمل 7265

  (.73، 2212جازية:
الإدراك لباحثتُ في لرال الرضا الوظيفي لد يتعرفوا بعد على حجم الدور الذي يلعبو وبدعتٍ اخر فإن كثتَ من ا

الفردي في عملية تكوين ابذاىات الرضا الوظيفي، لأن ىذه النظرية تشتَ إلذ أن الرضا عن العمل لػدث نتيجة 
 للإدراك الفردي للعمل وليس على أساس الحقائق الدوضوعية الدتعلقة بهذا العمل.
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ؤىلات بسكن الدوظف من ابراز وبالتالر فإن رضا الدوظف عن العمل ىذا الأختَ الذي تتوفر فيو بصيع الظروف والد
كانا لعا السباقتُ من تأكيد على أن  7267برنز وستولكر سنة قدراتو الإبداعية وىذا ما ذىبت إليو نظرية 

اليو من أن الذياكل  االتًاكيب والذياكل التنظيمية الدختلفة تكون فاعلة في حالات لستلفة، فمن خلال ما توصلو 
تطبيق الإبداع في الدنظمات من خلال النمط الالر الذي يتلأم  بيئة العمل   الأكثر ملائمة ىي التي تسهم في

) الدستقرة والنمط العضوي الذي يلائم البيئات سريعة التغتَ، فهو يسهل عملية بصع البيانات والدعلومات ومعالجتها

 (.13، 2211امينة بوشاري: 

 ومستواىم في القدرات الإبداعية. الدوظفتُ عن عملهموىذا ما يفسر على وجود العلاقة الارتباطية بتُ رضا 
  - عرض وتحليل وتفسير نتائج الفرضية الرابعة:

ومستوي عن الزملاء  الوظيفي الرضا درجة  بينطردية موجبة ىناك علاقة ارتباطية  نص الفرضية: -
 .القدرات الإبداعية لدي موظفي مديريات الشباب والرياضة

ومستوي القدرات الإبداعية لدى عن الزملاء  الوظيفي الرضادرجة (: يبين العلاقة بين   جدول رقم )
  .موظفي مديريات الشباب والرياضة

 مستوي  الدلالة
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 رفيمة 
 المجدولة

  رقيمة 
 المحسوبة

الانحراف 
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 

 
 
 غير دال

 
 
2.25 

 
 
   

 
 
  183 

 
 
2.182 

 
2.315 

 
38.38 

عنالرضا   
 الزملاء

 
2.666 

 
86.82 

 القدرات 
 الإبداعية

 

(:22نتائج الجدول رقم )معطيات تحليل  عرض و -  

الدعياري لكل من لزور الرضا عن الزملاء  والالضراف( نلاحظ قيم الدتوسط الحسابي 22من خلال الجدول رقم )
 والقدرات الإبداعية.

 .(7.074)والقدرات الإبداعية قيمتو (  01.01الحسابي لمحور الرضا عن الزملاء )حيث كانت قيمة الدتوسط 
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ايضا  (.7.666)( والقدرات الإبداعية 7.074قيمة الالضراف الدعياري لمحور الرضا عن الزملاء )كما يبتُ الجدول 
من خلال الجدول يوضح قيمة معامل الارتباط بتُ لزور الرضا عن الزملاء  والقدرات الإبداعية  حيث بلغت قيمة 

وذلك عند مستوى الدلالة  (7.710) والتي قيمتها ب المجدولة رمن قيمة  أصغر( وىي 7.712)المحسوبة  ر
بتُ درجة الرضا عن  طردية موجبة علاقة ارتباطيةومنو الفرضية التي تنص بأنو توجد  .11ودرجة الحرية (  7.74)

 لزققة احصائيا. وىي غتَ الزملاء ومستوى والقدرات الإبداعية
 ( :22نتائج الجدول رقم ) الفرضية الرابعة على ضوء تفسيرمناقشة و  -

أفرزت النتائج المحصل عليها وىي  وجود دلالة احصائية بتُ الرضا الدوظفتُ داخل مديريات الشباب والرياضة عن 
نظرية الحاجات لدوسلو وىي حاجة الفرد إلذ الانتماء  وىذا ما تؤكده .لديهمالزملاء ومستوى القدرات الإبداعية 

من خلال ما  وىي حاجة تسبق حاجة تقدير الذات وىي ضرورة الإشباع العاطفي وتكوين العلاقات الإنسانية
وىي  Relaedness Needحاجة الارتباط في  الدرفتَلكلايتن  E. R.G نظرية  وايضا .بينو الددرج الذرمي

بتُ الفرد وأفراد المجتمع  عبارة عن درجة ارتباط الفرد مع البيئة التي يعيش بها أو المحيطة بو، والعلاقة القائمة ما
 .(294،  1981صادق محمد عفيفي: )"الشخصية "العلاقات

كما فسرت نظرية العلاقات الإنسانية أن الرضا عن الزملاء ضروري ولو علاقة بالإبداع في العمل لدى الدوظفتُ   
الذي يعيشونو، فإذا   الاجتماعيحيث أن الأفراد بصيعا لديهم القدرة على الإبداع وأن ذلك يعتمد على الدناخ 

كان المجتمع متحررا من القيود والتعصب بكافة أشكالو فإن ذلك سيسمح للفرد بأن يتقدم في إبداعيتو وبرقيق 
 (.53، 2226)سعيد عبد العزيز: ذاتو الأمر الذي يفتح الطريق على مصرعيو أمام طاقات الإنسان لتخرج من سجنها

لدى الدوظفتُ ىو مصدره رضاىم عن الزملاء داخل مديريات  ةالابتكارين جانب إظهار القدرات كذلك إ
الشباب والرياضة ، حيث يكون العمل كفريق واحد داخل الدنظمة أي الدشاركة في أنشطة و أعمال فريق العمل 
لؽنح الشخص شعورا بأنو عنصر في ىذا الفريق و أنهم في مركب واحد وتغلب عليهم روح الفريق الدتمثلة في  

  .  (91، 2225)مدحت محمد أبو النصر: وليس أنا، وىذا يساىم بدوره في الشعور بالرضا الوظيفي كلمات لضن
فهي تقوم على أساس الاىتمام بالجانب الإنساني  ل وليام أوشي  zكما تتفق النتائج الدتحصل عليها مع نظرية 

لا يرتبط ببذل الدال، أو تطوير الحوث فقط بل  -برفيزه –للعامل، ويعتقد أوشي أن مسألة زيادة انتاجية العامل 
يابانية في لابد تعلم كيفية ادارة الأفراد العاملتُ بطريقة تبعث فيهم الشعور بروح الجماعة . لذلك فإن الدؤسسة ال

م عليهما من اىتمامات ودع. وذلك من خلال اعتمادىا على الألفة والدودة وما ينطوي  نظره ىي مؤسسة عائلية
. ومن مشاعر النظام وعدم الأنانية، واقامة علاقات اجتماعية متينة وصدقات بضيمة يتقاسمون خلالذا الأخرين
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جانب تأكيد استمرارية الوظيفة للعامل مدى الحياة، وتوطيد علاقتو بالدؤسسة مادام قادرا  وأحزانهم، إلذمستَاتهم 
أنها بسارس وظائفها بالدقة والتهذيب وحدة الذىن ) الحذق على العمل، ولشا لفت نظره ابذاه الإدارة اليابانية 

 (.174، 1995) ناصر محمد العديلي: والدهارة في التعامل من الدوظفتُ( مع توفتَ كل التسهيلات الرخاء الاجتماعي

 توصلت إلذ3 2770زرفاوي امال، جامعة لزمد خيضر بسكرة، سنة وىي تتفق مع دراسة التي أجرتها الباحثة 

 أثر الرضا الوظيفي للعاملتُ بحالات الصراع السائدة داخل التنظيم.يت -
 (.15، 2213)زرفاوي امال:  لذ التفكتَ في تغيتَ مكان عملهم للهروب من الصراع.لجوء العمال إ -

حتما  ما يعيقوىذا ما يفسر أن العلاقات التي تسودىا الشحناء والصراعات تؤثر سلبا على رضا الدوظفتُ وىذا 
كما نفسر وجود العلاقة بتُ الرضا عن الزملاء والقدرات الإبداعية لديهم وذلك لوجود من إبداعهم في العمل.

ليو نظرية ع العمل الإبداعي وىذا ما أشارت إالتعاون الجماعي و العلاقات الإنسانية الحسنة التي بدورىا تشج
 عاملتُ في الدؤسسة للاستفادة من مقتًحاتهم.البحث عن التطور وذلك بضرورة تنمية العلاقات مع الدت

مع الدتعاملتُ وتكثيف عمليات التطوير والأبداع ايضا نظرية الأداء الظافر التى حثت على تعزيز العلاقات 
 .(39-38، 2221)رعد حسن الصرن: لإرضائهم

العمل الإبداعي وذلك من خلال طريقة  ل الدنظمة  لذا دور كبتَ في إحداثفالعلاقات الأخوية والإنسانية داخ
وتري أن سلوك الانسان على لضو معتُ  نظرية التعزيز وتدعيم السلوكاستثارة الدنبو والاستجابة وىذا ما حثت عليو 

ىو استجابة لدثتَ خارجي. والفرد يستجيب للعوائد والسلوك الذي يعزز بالدكافأة يستمر ويتكرر، بينما السلوك 
 .(298، 2225) العميان محمود: توقف ولا يتكررالذي لا يعزز سي

إلذ كون بصاعة العمل كما لؽكن تفستَ إلذ وجود دلالة بتُ الرضا عن الزملاء والقدرات الإبداعية لدى الدوظفتُ 
تؤثر على رضا الفرد بالقدر الذي بسثل ىذه الجماعة مصدر منفعة أو مصدر توتر لو فتفاعل الفرد مع زملائو في 

ق تبادل للمنافع بينو وبينهم، أما إذا كانت بصاعة العمل مصدرا لرضا الفرد العامل عن عملو وكان العمل لػق
تفاعل الفرد مع زملائو لؼلق توترا لديو أو يعوق إشباعو لحاجاتو أو وصولو لأىدافو اعتبر ذلك بصاعة العمل مسببا 

لرضا يتوقف على مدى قوة الحاجة إلذ الانتماء لاستيائو من عملو، ىذا بالإضافة إلذ أن أثر بصاعة العمل على ا
لدى الفرد فلزيادة ىذه الحاجة لو أثر قوي في التفاعل مع بصاعة العمل على زيادة درجة الرضا، فالدنافع النابذة عن 
الفاعل مع بصاعة العمل تكون كبتَة والتوتر الناشئ عن ىذا التفاعل يكون أيضا كبتَا عندما تكون حاجة الفرد 

الانتماء قوية، أما عندما تكون ىذه الحاجة ضعيفة فإن أثر منافع أو التعامل مع بصاعة العمل عليو إلذ 
 . (263، 2225)فاروق عبده فليو:ضعيفا
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لذ وجود عوامل غتَ منظمة بل شخصية أن السبب يعود إ كما فسرت نظرية عملية الدقاومة حيث يعتقد لانديو 
ذاتية تدخل في تكوين الفرد ىذه العوامل التي تساعده على المحافظة على توازنو العاطفي أو الشعوري و بدا أن 

)عبد المحسن بن صالح الحيدر، الرضا و اللارضا استجابات عاطفية، فإن ىذه التقنيات تلعب دورا في الرضا الوظيفي

 (. 69طالب:بدون سنة،  بن ابراىيم عمر
الزمالة عبارة عن برقيق حاجة الانتماء وذلك بدعتٍ أن الفرد لػافظ على علاقاتو مع الاخرين،  ومسألة الرضا عن  

وىي تتضمن الحاجة إلذ أن يشعر الأفراد بالأمان الناتج عن الارتباط مع الاخرين وبالرضا الناتج عن الدشاركة 
  .(54، 2214)ونوغي فتيحة: يةوالالطراط في البيئة الاجتماع

 بدستوى القدرات عن الزملاء بتُ درجة الرضا الدوظفتُ موجبة طردية إلذ وجود علاقة ارتباطية رما يفسوىذا ما 
 . لديهم الإبداعية

  - عرض وتحليل وتفسير نتائج الفرضية الخامسة:

 نص الفرضية :

ومستوي القدرات الإبداعية لدى  شرافعن الإ الوظيفي الرضا درجة بينطردية موجبة علاقة ارتباطية  ىناك 
  موظفي مديريات الشباب والرياضة.

ومستوي القدرات الإبداعية لدى  شرافالإ عن الوظيفي الرضا درجة (: يبين العلاقة بين2 جدول رقم )
 موظفي مديريات الشباب والرياضة.

 مستوي  الدلالة
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 رقيمة 
 المجدولة

 رقيمة 
 المحسوبة

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 

 
 

 دال

 
 

2.25 

 
 
   

 
 
   183  

 
 
2.758 

 
2.428 

 
42.74 

 الرضا عن 
شرافالإ  

 
2.666 

 
86.82 

القدرات 
 الإبداعية
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 (:23نتائج الجدول رقم ) معطيات تحليلعرض و  -
قيم كل من الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري لكل من الرضا عن العمل ومستوى   3(20يبتُ الجدول  رقم )
 القدرات الإبداعية.

أما قيمة الدتوسط الحسابي للقدرات ( 52.05)حيث نلاحظ قيمة الدتوسط الحسابي لمحور الرضا عن الإشراف 
 .(16.17)الإبداعية 

 (.7.666)والقدرات الإبداعية ب ( 7.521)فالدعياري لمحور الرضا عن الإشرا الالضراففي حتُ بلغت قيمة 

بتُ لزور الرضا عن الإشراف والقدرات الإبداعية حيث بلغت  ر( قيمة معامل الارتباط 20كما يبتُ الجدول )

ودرجة الحرية  7.74عند مستوى الدلالة ( 7.710) المجدولة ر ( وىي أكبر من قيمة 7.041المحسوبة ب ) رقيمة 
 وىذا ما يؤكد على وجود دلالة  احصائية. 11

ومنو فإن الفرضية التي تنص على وجود علاقة ارتباطية بتُ لزور الرضا عن الإشراف والقدرات الإبداعية ىي لزققة 
 احصائيا.

عن الإشراف والقدرات الإبداعية أي كلما زادت درجة  الوظيفي أي توجد علاقة ارتباطية طردية موجبة بتُ الرضا
 الرضا عن الإشراف زاد مستوى القدرات الإبداعية. 

 ( :23نتائج الجدول رقم ) الفرضية الخامسة على ضوء تفسيرمناقشة و  -

ية أفرزت النتائج الدتحصل عليها والتي مفادىا توجد دلالة احصائية بتُ الرضا عن الإشراف والقدرات الإبداع
حيث أنو توجد علاقة ارتباطية طردية موجبة بتُ الرضا عن الإشراف والقدرات الإبداعية لدى الدوظفتُ بالدديريات 

 الشباب والرياضة أي أنو كلما زادت درجة الرضا عن الإشراف زادت القدرات الإبداعية.
والرياضة يتلقون إشرافا جيدا حيث وترجع معطيات ونتائج الدتحصل عليها إلذ كون الدوظفتُ بالدديريات الشباب 

إنو بالدرجة التي  يكون الددير حساسا لحاجات مرؤوسيو ومشاعرىم، فإنو  يكسب ولائهم ورضاىم عن عملهم، 
ويتوقف أيضا على الخصائص الشخصية للمرؤوستُ أنفسهم، فوسائل الإشباع والحوافز التي برت سيطرتو، تزيد 

و على رضاىم عن العمل، فالددير الذي يفوض سلطات وحريات واسعة من تأثتَ سلوك الددير إزاء مرؤوسي
 .لدرؤوسيو يفضلون الاستقلال في العمل ويتمتعون بقدرات عالية. تشبع احتياجهم وبرقق رضاىم عن العمل، أما
كا الددير الذي يفوض تلك الحريات الواسعة لأفراد يفضلون الدسؤولية المحدودة بقدرات منخفضة فهو لؼلق ارتبا 

 (263، 2225) فاروق عبده فلو:وتوترا لدى مرؤوسيو ويثتَ استيائهم
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 ىو القائد الناجح كون أن ترجع كون العلاقة القائمة بتُ درجة الرضا عن الإشراف بالقدرات الإبداعية إلذكما 
دة في ىذا يسعى إلذ تنمية القدرات الابتكارية لدي بصيع العاملتُ ولدى الدؤسسة ككل وىناك أساليب عدي الذي

المجال منها على سبيل الدثال أسلوب العصف الذىتٍ لابد أن يستخدمها لتحقيق التميز والجودة والدنافسة إن 
والسلع وإتاحة الفرصة لذلك  تالدسالعة في إحداث التغيتَ في العمل وتطويره وتقديم الدقتًحات لتحستُ الخدما

   (.91، 2225)مدحت محمد أبو النصر: الوظيفي ذلك يساىم في برقيق الرضا كلوتشجيع العاملتُ في ىذا الشأن..بل 
لإبداع في لرال العمل الإداري ينشأ نتيجة للإلصاز على اعتبار أن وظيفة الإدارة الأساسية ىي الإلصاز كما أن  

البيئة الداخلية  والإبداع، ويتمثل مفهوم الإبداع الإداري في قدرة الددير على تكييف الدنظمة وفقا لدعطيات
 )القحطاني والخارجية وجعل الدنظمة قادرة على أداء مهامها وبرقيق أىدافها بدستوى أفضل في ظل الدتغتَات الجديدة

 .(338: 1993 : سالم

إلذ ألعية تشجيع الدشرفتُ بحيث لغب أن لػذر الددير من الوقوع في مصيدة  7226كدت دراسة دراكر سنة ولقد أ
الاشتغال الدائم بالعمليات والنتائج وإلعال العاملتُ والصازاتهم، حيث تشتَ العديد من الدراسات إلذ ضغط العمل 

حة، الأمر الذي يفوت على الدديرين الكثتَ من الفرص لتشجيع الجهود الإبداعية سواء الناجحة أو غتَ الناج
يؤدي إلذ إحباط العاملتُ وميلهم إلذ الروتتُ والجمود التفكتَي والعملي، والدطلوب ىنا أن يقابل الددير الأفكار 

وفي ىذا الصدد ايضا .(32، 1996)بيتر دراكر:الإبداعية بعقل منفتح وليس بالنقد أو بتأختَ الرد أو برد فعل مثبط
على وجود العلاقة بتُ الرضا عن الإشراف والقدرات الإبداعية فالقادة الددعمتُ  Hughes تؤكد دراسة

والدشاركتُ يسعون دوما إلذ زيادة التوقعات الالغابية بالنسبة للموظفتُ، عن طريق خلق معايتَ التميز وتشجيع 
يزدىر، والعكس بساما فإن الدبادرات الفردية مهما كانت، الأمر الذي ينعكس إلغابا على السلوك الإبداعي فينمو و 

القادة ذوي الألظاط الدوجهة وغتَ الدشاركة يسعون دوما إلذ تركيز سلطات ابزاذ القرار بأيديهم، ولا لؽيلون إلذ 
تفويض الصلاحيات، ولا يشاركون الدوظفتُ في الدعلومات وبالتالر فهم يعارضون فكرة التمكتُ من أصلها، الأمر 

الإبداعي للموظفتُ، حيث يصبحون أكثر ميلا للتنميط والجمود  الذي ينعكس سلبا على السلوك
 .(           Hughesوالروتتُ.

ومن الألعية بدكان أن يكون الدديرون والرؤساء قدوة للعاملتُ في التفكتَ الدتجدد، أو على الأقل الاىتمام بهم، فلا 
تفكتَا متجددا إذا كان رئيسهم يفكر بطريقة تقليدية أو يتشبث بالقديم ولا يلقي  اأن يفكرو  نتوقع من الدرؤوستُ

بالا للتجديد، وكذلك الحال بالنسبة للزملاء، بل لغب على الددير أن يهتم بالأفكار الجديدة والأداء الإبداعي، 
جديدة بأن يقوم ويشجع على ذلك مستخدما عدة طرق، على سبيل الدثال تكليف الدوظف الذي يأتي بفكرة 
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بالتخطيط لتنفيذىا ويتولذ تطبيقها مع تقديم العون الذي يطلبو من إمكانات مادية ومعنوية، ىذا جانب من 
توفيق عطية أساليب التشجيع التي ينبغي أن يتبعها القائد لدعم الأداء والتفكتَ الإبداعي والابتكاري لدى العاملتُ)

من أىم الدتغتَات التنظيمية  القيادة أو أسلوب الإشراف واحدا يعتبر لظط ووعليو فإن (.  35، 2229توفيق العجلة: 
على القدرات الإبداعية الأساس من أثر القائد أو الرئيس  فيعاملتُ في الدنظمات، وينبع ذلك الدؤثرة على إبداع ال

فالقادة يؤثرون في سلوكيات مرؤوسيهم من خلال السلطات الرسمية الدمنوحة لذم، فلديهم سلطة الثواب  .لدرؤوسيو
والعقاب، كما أنهم بحكم مناصبهم الرسمية واحتكاكهم الدتواصل بدرؤوسيهم لػددون أدوار ىؤلاء الدرؤوستُ وشكل 

  .(32 ،2222:  عبد الله يوسف ) السليم وإلصازىم للأعمال سلوكياتهم

فالإبداع يتطلب قيادة ملتزمة بالتغيتَ وتدعم الإبداع وتسانده وتتسامح مع الأخطاء، بل وتشجعها، وعلى الددير 
أن يساعد الأفراد على التغلب على خوفهم من الفشل، وتطوير ثقافة الدخاطرة الذكية التي تؤدي إلذ الإبداع 

 .(  ,     :Schermerhorn)الدائم

الدنظمات تؤثر تأثتَا حيويا على إبداع الأفراد في أدائهم الوظيفي من خلال إتباعها لأسلوب كما أن القيادة في 
الدشاركة في إدارة الأفراد الذي يؤدي إلذ تشجيع الأفراد على إظهار ما لديهم من قدرات إبداعية و إتباع 

قدرتو على برقيق الأىداف عن  الأسلوب القيادي الدلائم مع مواقف الأفراد الدختلفة. يقاس لصاح القائد بددى
طريق الاستخدام الأمثل لدوارد البشرية والدادية، فالقائد الدستنتَ ىو الذي يستطيع أن يقرب الفجوة بتُ أىداف 

ولقد .(124، 1996فضل الله: )التنظيم وأىداف الدنتمتُ إليو لشا يقود ذلك إلذ تعزيز العملية الإبداعية في أداء العاملتُ
التي تضع افتًاضا إلغابية بأن معظم العمال يتمتعون بقدرات الإبداعات والابتكارات وروح الدبادرة  yحثت نظرية 

، كما أن العمال لػاولون أن لغدوا حلول بالإضافة إلذ الخيال الواسع ولا تقتصر ىذه الدواصفات على الدديرين
لذ العمال على أنهم أكفاء وأن التضامن في الدشاكل الإنتاج وأنهم على استعداد لتحقيق أىداف الدؤسسة وتنظر إ

)نبيل العمل أمر طبيعي، لذذا على الإدارة خلق ظروف ملائمة بذعل العمال أكثر قدرة على برقيق الأىداف

رضا الدوظفتُ عن الإشراف و درجة بتُ  طردية موجبة رتباطيةاعلاقة ما يؤكد على وجود  وىذا .(42، 1992رسلان:
 الإبداعية لديهم.مستوى القدرات 

 
 
 
 



عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتها   رابع                                           الفصل ال  

  
 

 
129 

  - عرض وتحليل وتفسير نتائج الفرضية السادسة :

ومستوي القدرات جر عن الأالوظيفي الرضا درجة بين طردية موجبة ىناك علاقة ارتباطية  نص الفرضية: -
  الإبداعية لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة.

ومستوي القدرات الإبداعية لدى جر الأعن  الوظيفي الرضا درجة بين  (: يبين العلاقة2 جدول رقم ) -
 موظفي مديريات الشباب والرياضة.

مستوي  الدلالة
 الدلالة

 درجة 
 الحرية

  رقيمة 
 المجدولة

 ر قيمة
 المحسوبة

الانحراف 
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 

 
 

 دال

 
 
2.25 

 
 
   

 
 
   183  

 
 
2.632- 

 
2.289 

 
8.75 

 الرضا عن
جرالأ  

 
2.666 

 
86.82 

 القدرات 
 الإبداعية

 

 (:24نتائج الجدول رقم ) معطيات تحليلعرض و  -
ضا عن الأجر والقدرات الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري لكل من لزور الر قيم ( 25)يبتُ الجدول رقم 

 الإبداعية 
أما القدرات الإبداعية قيمتو الدتوسط  (1.04)حيث نلاحظ قيمة الدتوسط الحسابي لمحور الرضا عن الأجر ىو 

 (.16.17)الحسابي ب 
كما (.7.666) قدرات الإبداعية فقيمتو وبالنسبة لل (7.212)أما الالضراف الدعياري لمحور الأجر فبلغت قيمتو 

 .( قيمة معامل الارتباط بتُ درجة الرضا عن الأجر ومستوى القدرات الإبداعية20يبتُ الجدول رقم )

  7.74وذلك عن مستوى الدلالة  (7.710)المجدولة  روىي أقل من  (7.602-)المحسوبة  رحيث نلاحظ قيمة  
 وىي دالة احصائيا.. 11درجة الحرية و 
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( قيمة معامل الارتباط بتُ درجة الرضا عن الأجر ومستوى القدرات الإبداعية حيث 25كما يبتُ الجدول رقم )  

و درجة  7.74وذلك عن مستوى الدلالة  (7.700)المجدولة  روىي أقل من  (7.602-)المحسوبة  رنلاحظ قيمة 
 وىي دالة احصائيا.. 11الحرية 

عن الأجر ومستوى الوظيفي بتُ درجة الرضا طردية موجبة تنص على وجود علاقة ارتباطية  التيومنو الفرضية 
 .  سلبية طرديةالقدرات الإبداعية ىي لزققة احصائيا وىي علاقة ارتباطية 

لدى موظفي مديريات الشباب  مستوى القدرات الإبداعية نقصحيث أنو كلما زادت درجة الرضا عن الأجر 
 .  والرياضة

 ( :24نتائج الجدول رقم ) الفرضية السادسة على ضوء تفسيرمناقشة و  -

بتُ درجة الرضا عن الأجر و سلبية ارتباطية طردية  افرزت النتائج المحصل عليها والتي تتمثل في وجود علاقة
 مستوى القدرات الإبداعية. نقصالقدرات الإبداعية حيث كلما زادت درجة الرضا عن الأجر  ىمستو 

حول دور الحوافز في مكافحة التهريب  -السعودية  –دراسة الغنام  الدراسات مثل فهي لا تتفق مع الكثتَ من
وتوصل من خلال دراستو إلذ أن الراتب يعد الحافز الأول الذي يدفع العامل إلذ القيام بالعمل على الوجو 

 .الدطلوب
حول الأجور والحوافز وأثرىا في رفع فعالية  –السعودية  – 2777وايضا مع الدراسة التي أجراىا فضل الله سنة 

دول عربية وتوصلت نتائج الدراسة أن الراتب يعتبر الحافز  72ل الأمن في الدول العربية تم تطبيق الدراسة على رجا
 الأول وتليو التًقية في الدرتبة الثانية حيث أن الأجر لؽكن من رفع فالية رجال الأمن وزيادة كفاءتهم.

وغتَىا من الدراسات الأخرى التي أجريت في الدول  7257وتوبسن سنة  7202عام  Mllertدراسة ميلر ف 
الدختلفة والتي توصلت إلذ أن ىناك علاقة ارتباطية طردية بتُ مستوى الأجر والرضا عن العمل فكلما زاد مستوى 
الأجر زاد مستوي الرضا عن العمل وىي ترى أن الأجر في الحقيقة ليس تلبية لحاجات مادية كما اعتبره ىرزبرغ 

جر معان ومعطيات اجتماعية تصبغو بصبغتها الاجتماعية التي تزيح عنها الصبغة الدادية. فنجد أن الأجر وإلظا للأ
ىذا من جهة، ومن جهة أخرى فالأجر يرمز للدور  بالخوف من الدستقبل قلؽنح الشعور بالأمن وخاصة ما تعل

 .(144، 1982محمد حسن:)عبد الباسط الذي يؤديو الفرد وقد يعبر عن إشباع الحاجات الاجتماعية
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الذي حاول الحصول على إنتاجية  7277أكدت نظرية الكلاسيكية للمفكر لفريديريك تايلور  وفي نفس الصياغ 
عالية رابطا الأجر الدباشر لأي فرد بالدنتوج، معبرا إياه أي الأجر الحافز الأساسي الذي يدفع الإنسان إلذ العمل 

 .باعتبارىا الحوافز الدثالية والوحيدة التي تدفع العمال لزيادة الإنتاج وبكفاءة مؤكدا على ألعية الدكافأة الدادية
إذ   ةفقد رأى تايلور أن العمال كلما زادت إنتاجيتهم كلما زاد رضاىم ولذذا وضع تايلور نظام الأجور التشجيعي 

 العامل ءالوحيد الذي لؽكن إرضا كل زيادة في الإنتاج يقابلها الزيادة في الأجر فقد اعتبر ىذا الأختَ ىو الحافز
 ،2212)رضاوية جازية: وحثو على العمل، فكلما حصل اعامل على وعد بزيادة أجره فلابد و أن يضاعف من لرهوده

88-87). 

الأجر أو لكون أن بتفستَنا وترجع العلاقة السلبية الدوجودة بتُ الرضا عن الأجر ومستوى القدرات الإبداعية 
بالكفاءة ولا توجد دراسة مثالية وىادفة والتي يتم على أساسها الزيادة في الرواتب فإذا كانت  ليس مرىون العائد

 ك يولد إحباط لدى أصحاب الدهارات الإبداعية .الزيادة تشمل الدقصرين مع ذوي الكفاءة فذل
يعتبر من أىم الحوافز التي تشجع الدوظفتُ على برستُ أدائهم و تنمية وتطوير  الذي يراه اللوزي موسى فالأجر 

من قدراتهم الإبداعية خصوصا إذا كان الراتب مرىون بالكفاءة فالأجر الذي اعتبره اللوزي حافزا مهم يقوم الفرد 
د ما لديهم من الأساسية فتشجع العاملتُ على بذل قصارى جهدىم في العمل، وبذني وبإشباع حاجاتخلالو 

التشجيعية والعلاوات، والدشاركة في  تآومن ىذه الحوافز الراتب والدكاف، قدرات، والارتفاع بدستوى كفايتهم
 .(3769، 1995)اللوزي موسى: عن الاقتًاحات تكافآالدالأرباح، و 

زملاء الدوظفتُ في  االتي يتقاضاىكما أن ىذه الزيادة في الرواتب ىي مرىونة بدبدأ الدقارنة بالجهد الدبذول أو العوائد 
 حيث Equity Theoryنظرية العدالة  في جهات أخرى وىذا ما أكدتو مؤسسات أخري أو في نفس القطاع 

( عن الرضا الوظيفي والأداء في العمل أن الدساواة في الأوضاع الدهنية تعد Adams 7260) آدامزأظهرت دراسة 
أنها الدقارنة بتُ إدراك الفرد لدعدل أدائو وما يتًتب علي  ىالدساواة عل آدامزأىم لزددات الرضا الوظيفي. ويعرف 

عدم  ىأداء ذلك الشخص من نتائج ويتًتب عل ىىذا الأداء من نتائج مع معدل أداء زميل لو، وما يتًتب عل
التساوي في الدخل أو  التساوي بتُ لزصلة الأداء والنتائج للفرد مع لزصلة الأداء والنتائج لفرد أخر سواء كان ىذا

إلذ أن لؼفض من  بالتالرالامتيازات أو فرص التًقي، إلذ غتَ ذلك من مظاىر عدم الرضا الوظيفي ويؤدي ذلك 
 .(13، 1994)قاسم الصراف:إنتاجيتو أو يزيد غيابو عن العمل، إلذ غتَ ذلك من التصرفات 

الراتب يعد من أىم الحوافز الدادية التي برقق إشباع حاجيات الدوظف وفى الوقت نفسو  تعتبر حسب فصحيح 
ىيكل أنها تلعب دورا مهما في تشجيع الإبداع فهي بررك جهود الأفراد لضو أىداف معينة تسعى الدنظمة إلذ 
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لفرد يرى نتيجة مادية ملموسة برقيقها، وتتمثل في حسن استغلال إمكانات وطاقات الأفراد الإبداعية لأن ا
مرتبطة بسلوكو. والفرد عندما يكافأ على أفكاره الجيدة يقدم الدزيد منها، أما إذا كان الجزاء سلبيا أو متأخرا أو غتَ 
عادل أو لا يتناسب مع ىذا الجهد الدبذول، فالاحتمال الأكبر أن يصاب الفرد بإحباط ولؽتنع عن تكرار ىذا 

  (. 16، 1998)ىيكل محمد: ىذه النتيجةالسلوك الذي أدى إلذ
 وتأثتَلعا الوظيفي والرضا الدافعية" بعنوانفي دراستها  ،2770 سنة طويل كرلؽةالباحثة  وىذا ما ما أشارت إليو

 حيث توصلت إلذ3 "الاطارات أداء على
 ضرورة ربط الدكافآت والعلاوات بفاعلية الأداء. -
 .حتى يشعر العامل بعدالة التقييم الأداءضرورة تطبيق الدوضوعية في تقييم  -

والعدالة وأساس التوقع فهذا الأختَ أساس الكفاءة على وعلى ىذا الأساس لغب ربط رضا الدوظفتُ عن الرواتب 
يري  vroomفالعالد  نظرية التوقع  ويتم على أساس استقصاء ودراسة ميدانية تكون بصفة دورية وىذا ما أكدت

ن التوقع ىو ما إأن الدافعية ترتبط بعاملتُ ولعا التفضيل والتوقع، فإذا كان التفضيل ىو ما يتمتٍ الفرد حدوثو ف
يعتقد حدوثو، وتتم الدفاضلة علي أساس قيمة الدنافع الدتوقعة من بدائل السلوك الدتعلقة بالأداء، فدافعية الفرد 

العوائد التي توقع أن لػصل عليها. وتنقسم ىذه العوائد إلذ عوائد داخلية للقيام بأداء معتُ في العمل بركمو منافع 
 الداليةمتعلقة بطبيعة العمل نفسو كإحساس الفرد بالإلصاز والاستمتاع بأداء عملو ، وعوائد خارجية كالدكافآت 

 (  233، 1996)عبد الغفار حنفي: والتقدير الذي لػصل عليو عند أداء لعملو

دم ربطو  على أساس إرجاع تفستَ العلاقة الطردية السلبية إلذ كون عدم وجود عدالة العائد وعلؽكننا  وىذا ما
 7222أشار إليو العساف سنة لأن في الحقيقة أن الأجر ىو من بتُ أىم الحوافز الدادية والذي داء الإبداع في الأ

 أن الحافز الدادي لو بصلة من الألعية والتي نذكر من بينها 3
 في تعزيز العاملتُ لأىداف الدنظمة أو سياستها وتعزيز قدراتهم وميولذم التكيفية معها. الدسالعة -
الدسالعة في برقيق أية أعمال و أنشطة تسعى الدنظمة إلذ إلصازىا وبذد الدنظمة أن ذلك يفتًض مشاركة فعالة من  -

 قبل العاملتُ.
 .(86، 1999: عبد المعطي محمد )عسافالدنظمة وتفوقهاتنمية الطاقات الإبداعية لدى العاملتُ بدا يضمن ازدىار  -

نؤكد أن رجوع العلاقة العكسية بتُ الرضا عن الأجر والقدرات الإبداعية إلذ تدخل الذاتية في منح تلك وعليو 
ة فإن الدكافآت الخارجية تعزز وتدعم الدكافآت الذاتية الغابيا حينما يستطيع الفرد أن يعزي مصدر الدكافأ الحوافز.

الخارجية لجهده ولكفاءتو في العمل. فإذا ما حصل العامل على ترقية أو علاوة تشجيعية فإنو يشعر بدزيد من الرضا 
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حسن حريم ) أو زيادتو ىو مقدرتو وكفاءتو، وليس منة أو لزاباة من رئيسو ترقيتووالارتياح إذا ما اعتقد أن الفضل في 

 :2224 ،325)   
 القدرات ومستوى الأجر عنالوظيفي  الرضا درجة بتُ القائمة السالبة العكسية العلاقة تفستَ لؽكننا ومنو

 .والرياضة الشباب مديرات موظفي لدى الإبداعية

  - عرض وتحليل وتفسير نتائج الفرضية السابعة:

  نص الفرضية : -

الإبداعية لدى  ومستوي القدراتعن الترقية  الوظيفي الرضا درجة بين طردية موجبة ىناك علاقة ارتباطية
 .موظفي مديريات الشباب والرياضة

ومستوي القدرات الإبداعية لدى عن الترقية الوظيفي الرضا درجة  (: يبين العلاقة بين2 جدول رقم )
   موظفي مديريات الشباب والرياضة.

 مستوي  الدلالة
 الدلالة

 درجة
 الحرية

 رقيمة 
 المجدولة

 ر قيمة 
 المحسوبة

الانحراف 
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 

 
 

 دال

 
 
2.25 

 
 
   

 
 
   183  

 
 
2.631- 

 
2.417 

 
11.83 

 الرضا عن
 الترقية

 
2.666 

 
86.82 

القدرات 
 الإبداعية

 
:(25نتائج جدول رقم ) تحليل معطياتعرض و -  

الدعياري لكل من لزور الرضا عن التًقية ومستوى القدرات  والالضراف( قيم الدتوسط الحسابي 24يبتُ الجدول رقم )
 الإبداعية.

 أما قيمة الدتوسط الحسابي.(77.10)حيث نلاحظ من الجدول قيمة الدتوسط الحسابي لمحور الرضا عن التًقية ىو 
 .(16.17الإبداعية ) للقدرات

 (.7.666)ىو  والقدرات الإبداعية فقيمتو (7.570)أما قيمة الالضراف  الدعياري لمحور الرضا عن التًقية ىو 
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قيمة ومستوي القدرات الإبداعية حيث بلغت   لتًقيةكما يبتُ الجدول قيمة معامل الارتباط بتُ درجة الرضا عن ا

وذلك عند مستوى الدلالة  (7.710والتي بلغت قيمتها )المجدولة  روىي أقل من قيمة  (7.607-)المحسوبة  ر
 وىي دالة احصائيا. 11ودرجة الحرية  7.74

بتُ درجة الرضا عن التًقية ومستوى القدرات  طردية موجبة تنص على وجود علاقة ارتباطية ومنو فإن الفرضية التي
لزققة احصائيا وىي علاقة ارتباطية عكسية حيث كلما زادت درجة الرضا عن التًقية الطفضت غتَ الإبداعية ىي 

 مديريات الشباب والرياضة. مستوى القدرات الإبداعية لدى موظفي
 ( :25نتائج الجدول رقم )الفرضية السابعة على ضوء  تفسيرمناقشة و  -

عن التًقية الوظيفي بتُ درجة الرضا  طردية سلبية دلت النتائج المحصل عليها على تأكيد وجود علاقة ارتباطية
حيث كلما كان ىناك ارتفاع في درجة الرضا  ومستوى القدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة

 عن التًقية الطفضت مستوى القدرات الإبداعية.
ومن بتُ أىم التفستَات التي لؽكننا إرجاع إلذ وجود العلاقة الارتباطية السلبية بتُ درجة الرضا عن التًقية ومستوى 

م وجود دراسة حقيقية يعتمد عليها في القدرات الإبداعية لدى الدوظفتُ بدديريات الشباب والرياضية لكون عد
توزيع التًقية وخصوصا بدبدأ الكفاءة و أيضا غياب العدالة في منح درجة التًقية فالأفراد الذين يتمتعون بقدرات 
إبداعية فإذا لد يتم انصافهم في درجات التًقية وتم مساواتهم مع غتَىم فذلك يولد لديهم الإحباط والشعور 

من بتُ وأىم الحوافز  تعتبر التًقية لعزلؽة والجدية في العمل ومنو قتل روح الإبداع لديهم  فبالتضمر ويفقدىم ا
بأنها تلك الحوافز التي لا  ي يعرفوىذا ما يطلق عليو بالتحفيز الدعنوي والذالدافعة  لاستثمار الطاقات الإبداعية 

تعتمد على الدال بل تعتمد على وسائل معينة ىدفها احتًام العنصر الإنساني والرفع من معنوياتو بدا يتلاءم مع 
)عبد الرحمان بن علي لرهوداتو وطموحاتو مثل الشكر والثناء والأوسمة، والدورات التدريبية والتًقية، والسكن الدريح

 (19، 2225الوابل: 

مقوما أساسيا في الدنظمات الدبدعة، وركيزة أساسية لوجود الإبداع  التًقية أىم عامل لزفز والذي بدوره يعد فتعد
وتنميتو، فالمحور الجوىري للمنظمات الدبدعة يقوم على تبنيها لبيئة تنظيمية تعطى الابذاىات الإبداعية شرعيتها 

وظيفية تغرس وتؤصل الإبداع كهدف متجدد  لشارساتو وتبلورىا من منهجتُ فكري وعلمي يقومان على قيم 
ومطلوب، وتؤصل ذلك من خلال حوافز و أساليب ونظم تعمق إلؽان العاملتُ بهذه الدبادئ لذا تشتًك الدنظمات 

 الدبدعة في عدد من القيم والدبادئ منها3
 الرغبة في الإلصاز و إعطاء الأسبقية دائما للفعل والأداء. -
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 الإنتاجية وتنمية قدرات العاملتُ ومشاركتهم في النتائج.تأصيل مفهوم  -
 (.87، 2223)العمري عوض سعيد : إعطاء أسبقية متميزة لتنمية قدرات وحفز العاملتُ للأداء الدتميز -

والتي ألحت عليها نظرية  وتعتبر حاجة برقيق الذات من بتُ أىم الحاجات التي يسعي إليها الدوظف لتحقيقها
شباعها حيث يرغب الفرد في أن لػقق كل شيء لغعل منو الشخص الذي يريد أن يصبح عليو، وإ ماسلو ولغب

بدعتٌ برقيق طموحاتو ورضاه الذاتي وتطويره الشخصي الدستمر إلذ أن يصبح مبدعا، فقد يبدأ الدوظف حياتو 
ن قد لا يشعر بالسعادة الوظيفية كمشرف وينهيها كمدير عام. و إذا لد يتم إشباع حاجة برقيق الذات فإن الإنسا

 (.26، 2214)ونوغي فتيحة:حتى لو أشبعت كل الحاجات الأخرى

ومن نظرية التعزيز وتدعيم السلوك  ما دعمتوولا يتاح للموظف إشباع ىذه الحاجة إلا بتوفتَ مناصب التًقية وىذا 
النظرية العلاقة بتُ الدثتَ ولزور ىذه ولزور  Skinnerأىم رواد ىذه النظرية في لرال السلوك التنظيمي سكينر 

والاستجابة. وتري أن سلوك الانسان على لضو معتُ ىو استجابة لدثتَ خارجي. والفرد يستجيب للعوائد والسلوك 
 الذي يعزز بالدكافأة يستمر ويتكرر، بينما السلوك الذي لا يعزز سيتوقف ولا يتكرر.

ند الأفراد حسب عدد مرات التعزيز ومن وجهة نظر وتتفاوت فاعلية الدثتَ في إحداث السلوك الدرغوب فيو ع
استمرار إثارة السلوك الالغابي عند الأفراد، ولكن ما يعتبر معززا  كافآت ىي الدعززات التي تهدف إلذنر فإن الديسك

 (.298، 2225العميان محمود: ) لفرد قد يكون غتَ ذلك لفرد اخر

 3يويشتًط سكينر لاستخدام ىذه النظرية ما يل  
 برديد الدكافآت والحوافز التي تدعم السلوك الدرغوب .  -برديد السلوك الدرغوب بدقة. -
 جعل الثواب النتيجة الدباشرة للسلوك الدرغوب. -

ة من وعلى ىذا الأساس حسب نظرية التعزيز وتدعيم السلوك أن الدنظمة لغب عليها أن تعتمد على مبدأ الدكافأ
 موظفيها ومن أىم ىذه الدثتَات ىو التًقية والعلاوات والاجازات ...جل إثارة السلوك الإبداعي لدى أ

 in searchنظرية " ووترمان وبيتز بنظرية البحث عن التفوق نسبة لكتابهما" بسميت والتي   كما أن نظرية التطور

of exelance"  بدرجة عالية من  واللذان أوردا في دراستهما التحليلية لمجموعة من الدؤسسات الدتفوقة والتي تتسم
أشارت إلذ مبدأ الدكافأة لدا لذا من دور إلغابي في تشجيع حيث  بينهما، ةالإبداع بحث عن الدبادئ والقيم الدشتًك
إعطاء استقلالية للوحدات ولأقسام  - الإبداعية ونصت على ضرورة3الدوظفتُ أو الأفراد العاملتُ لقدراتهم 
 لدنافسة فيما بينهما على الأداء الأكثر بسيزا.لتشجيعها على الابداع، وبرفيزىا على ا
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تنمية القدرات العاملتُ وبرفيزىم بإشراكهم في النتائج الالغابية الدتًتبة على التفوق الدؤسسة لشا لغعلهم يتميزون  -
فهناك عدة عراقيل لغب تفاديها لدنح تلك الحوافز الدادية والدتمثلة في   (.38، 2221)رعد حسن الصرن: في أدائهم

حتى يكون ىناك بشار ومقابل تلك الحوافز ومن ألعها الإبداع في  (التًقية)أو الحوافز الدعنوية والدتمثلة في  (الأجور)
تفستَ بو معطيات النتائج الأداء والذي يعتبر من أىم الغايات التي تسعي إليها الدنظمات اليوم والذي لؽكننا 

 عدم وضوح الذدف من نظام الحوافز، وذلك بالنسبة للأفراد والدستفيدين من الحوافز. -ونذكر من بينها3
غياب الدراسات والبحوث الدتعلقة بدوافع العاملتُ وابذاىاتهم، والعوامل التنظيمية والفنية والدادية للمنظمة،  -

التحديد الدقيق لدعدلات الأداء التي بسنح الحوافز عدم  -ة، الاجتماعية، الثقافية(.والظروف البيئية المحيطة )الاقتصادي
بناء عليها، حيث لصد أن أعدادا كبتَة من العاملتُ لػصلون على حوافز واحدة أو متشابهة بالرغم من وجود فروق 

المجدين واستمرار الدقصرين في في مهارات ىؤلاء العاملتُ ومستويات أدائهم، فالأمر الذي يتًتب عليو إحباط 
 تقصتَىم.

للنتائج الدلموسة وغتَ الدلموسة  يعدم وجود مقياس دقيق للتكلفة والعائد من الحوافز، وغياب التقويم الدوضوع -
قصور الدتابعة والرقابة على الحوافز وذلك من حيث فعاليتها والأثر الذي تتًكو على الأفراد  - .التي برققها الحوافز

الدالة على  توالثغرات التي توجد فيها، والنواحي التي تتطلب تعديلا وعلاجا وغياب الإحصاءاالمحقق منها  والعائد
 نقص الدهارة لدى الدديرين أو الرؤساء في تطبيق الحوافز، وبسييز البعض، وتدخل العوامل الشخصية في تقرير - ذلك.
 عناصر الدسببة والدشكلةويعتبر ىذين العنصرين الاخرين من أىم ال (.63، 2225)عبد الرحمان بن علي الوابل: الحوافز

 .للعلاقة الارتباطية السلبية بتُ الرضا عن الأجر والتًقية بالقدرات الإبداعية لدى الدوظفتُ
     عناصر لرموعة بأنها تعرف حيث الإبداعية الدهارات أو بالكفاءة التًقية ترتبط أن ىو الصياغ ىذا في ذكره لغدر ولشا

 لتقدير تتًك التي الدوارد من ذلك وغتَ الإدارية، والكفاءة الفنية بالكفاءة يتصل ما منها الشخص، في ذاتية وصفات
 لدى والفوضى الإشكالية روح على القضاء في يساىم للتًقية الكفاءة معيار اعتماد أن فيو لاشك ولشا. الإدارة

 ورفع أدائهم برستُ إلذ بالإضافة إنتاجهم لرفع جهودىم ومضاعفة والتفاني الحماس من نوع لديهم ولؼلق العمال،
 البحث إلذ يسعون دائما الدوظفتُ من بذعل ىنا الكفاءة أساس على التًقية فربط (83 ،1982:حبش فوزي)مستواىم

 برقيق على تعمل أن الدؤسسات على لغب لذا الأداء. في  الإبداع روح فيهم ويبث العمل إطار في الدستجدات عن
 دليل ىي والتًقية. الوظيفي رضاه إلذ الوصول اجل من وذلك واقعي العمال طموح جعل خلال من التًقية فرص
 تعتبر كما العامل، قدرات لتنمية الدناسبة الفرصة وتتيح العمل في والتفاني الدبذول بالمجهود الإدارة اعتًاف على
 (.Churchill: 1974, 322) والدادي الاجتماعي وضعو خلالذا من لػسن موظف لأي مشروعا ىدفا
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مقوما رئيسيا في الدنظمات الدبدعة بل وركيزة أساسية لوجود الإبداع وتنميتو في ىذا المجال، ولا ينبغي تعتبر الحوافز ف 
الاىتمام فقط بوضع الحوافز، بل لابد من ربطها بالأداء والإبداع بحيث توضع معايتَ لزددة وعادلة وموضوعية حتى 

أن الحوافز قد يكون لذا نتائج سلبية إذا استخدمت  تؤتي تلك الحوافز بشارىا الدرجوة، ولغب ألا يغيب عن البال
بطرق تنتفي فيها العدالة والدوضوعية، وىذا يشتَ إلذ أن استخدام الحوافز ليس بالضرورة دائما يؤدي إلذ نتائج 
إلغابية، مثل مكافأة موظف متسيب بدلا من الدوظف القائم بوظيفتو على الوجو الدطلوب، إلا أنو من الدهم التعرف 

كانت مادية أو معنوية فاللحوافز دور واضح   وسوآءالى حاجات الأفراد ولزاولة استثارتها ودفعها من خلال الحوافز ع
في تشجيع الدوظفتُ على الإبداع والدبادأة والتجديد، وتعتمد علاقة الحوافز بالإبداع على ظروف منحها وىدفها فإذا 

لى الإبداع، أما إذا ضعفت العلاقة بتُ الحوافز والأداء الدتصل ارتبطت بأىداف لزددة فإنها تصبح ذات أثر مهم ع
فالعلاقة الدعدومة بتُ الحوافز ) الأجر، إذن  (.42، 1995) عساف عبد المعطي: بالإبداع فيكون أثره ضعيفا أو معدوما

السلبية الدوجودة بتُ الرضا  وجود العلاقة الطردية والدوضوعية ىي ما نفسر بو عدالةالتًقية( على أساس الكفاءة وال
 .لدى موظفي موظفي مديريات الشباب والرياضة ومستوى القدرات الإبداعية ( لتًقيةا ،الأجرعن  )

( يوضح نتائج تقدير النموذج الانحدار الخطي المتعدد لتأثير متغيرات الرضا الوظيفي 26جدول رقم )
 .على مستوى القدرات الإبداعية

 القدرات الإبداعيةالمتغير التابع 
 المتغيرات 

 المستقلة
 F Sig F R2 R الاحتمال tقيمة  المعامل

  7.772 2.410 7.11 الثابت
 
 

712.571 

 
 
 

7.777 

 
 
 

7.276 

 
 
 

7.204 

 7.777 5.202 7.11 الرضا عن العمل
 7.777 -4.406 -7.20 الرضا عن الزملاء

الرضا عن 
 الإشراف

7.20 5.666 7.777 

 7.777 -0.767 -7.65 الرضا عن الأجر

 7.267 -7.752 -7.770 الرضا عن الترقية
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 الفرضية العامة :ب ( المتعلق27الجدول رقم ) عرض وتحليل وتفسير نتائج -8

ومستوي القدرات الإبداعية لدى بين درجة الرضا الوظيفي طردية موجبة ىناك علاقة ارتباطية 3  والتي تنص
 مديريات الشباب والرياضة.موظفي 

ومستوي القدرات الإبداعية لدى موظفي الرضا الوظيفي  درجة يبين العلاقة بين (:27) رقم جدول
 مديريات الشباب والرياضة.

مستوي  الدلالة
 الدلالة

 درجة
 الحرية

 رقيمة 
 المجدولة

 رقيمة 
 المحسوبة

الانحراف 
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 

 
 

 دال

 
 
2.25 

 
 
   

 
 
  183 

 
 
2.469 

 
2.287 

 
138.77 

درجة الرضا 
 الوظيفي

 
2.666 

 
86.82 

 مستوي
 القدرات
 الإبداعية

 

 :(27تحليل معطيات نتائج الجدول رقم )عرض و  -

القيم الاحصائية لكل من الرضا الوظيفي والقدرات الإبداعية  ولقد بلغت قيمة الدتوسط ( 20)يبتُ الجدول رقم 
في حتُ ( 16.17)أما قيمة الدتوسط الحسابي لدستوى القدرات الإبداعية  (701.00)الحسابي للرضا الوظيفي 

بداعية بلغت قيمة ، أما مستوى القدرات الإ (7.710)نلاحظ قيمة الالضراف الدعياري لدرجة الرضا الوظيفي 
 (.7.666)الضراف الدعياري ب 

( قيمة معامل الارتباط بتُ درجة الرضا الوظيفي ومستوى القدرات الإبداعية حيث 20كما يبتُ الجدول رقم )

 وذلك عند مستوى الدلالة( 7.710)المجدولة  روىي أكبر من قيمة  (7.562)المحسوبة  رتبتُ من الجدول قيمة 

 وىي دالة احصائيا. 11و درجة الحرية  7.74
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بتُ درجة الرضا الوظيفي ومستوى طردية موجبة تنص بأنو توجد علاقة ارتباطية  التيوعليو فإن الفرضية العامة 
حيث أنو كلما ارتفعت درجة الرضا الوظيفي ارتفع مستوى القدرات  ،القدرات الإبداعية ىي لزققة احصائيا

 . لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة الإبداعية

 الخطي المتعدد لتأثير الرضا الوظيفي على مستوي القدرات الإبداعية: الانحدارنتائج تقدير النموذج 

الخطي البسيط لأثر الرضا الوظيفي على القدرات الإبداعية برصلنا على النتائج  الالضدارمن خلال تقدير لظوذج 
 الدوضحة في الجدول التالر3

مستوي القدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات على الرضا الوظيفي  درجة أثريبين  (:28) رقم جدول
 .الشباب والرياضة

 المتغير التابع : القدرات الإبداعية
 F Sig f)) R2 R الإحتمال tقيمة  المعامل 

             -      - الثابت 
       

 
      

 
     

 
الرضا       

 الوظيفي 
                 

 
( الذي يبتُ أثر درجة الرضا الوظيفي على مستوى القدرات الإبداعية  حيث نلاحظ 21من خلال الجدول رقم )

 أنو3
 الوظيفي على القدرات الإبداعية والعكس. يوجد تأثتَ طردي دال احصائيا للرضا -
 يثبت الدعنوية الاحصائية الكلية للنموذج نظرا لأنو دال احصائيا. (F) اختبار فيشر -
 وىو مستوى ضعيف . أما بالنسبة الباقية وىي % 22الرضا الوظيفي يؤثر في مستوى القدرات الإبداعية بدرجة  -

 تعود إلذ عوامل أخرى لد تدرج في النموذج. % 01
منو مصدره الرضا الوظيفي أما التباين  1.610حيث أن  02.475والتباين في مستوى القدرات الإبداعية تقدر ب  -

 فيعود إلذ عوامل اخرى. (07.127)الباقي والدقدر ب 
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 :(28)على ضوء نتائج الجدول رقم مناقشة وتفسير الفرضية العامة 

( والتي 21من خلال ما أفرزتو النتائج الجدول رقم )و (  70، 76، 74، 75، 70)انطلاقا من مناقشة الفرضيات

وىي تثبت على وجود علاقة ارتباطية طردية موجبة بتُ الرضا المجدولة  رالمحسوبة وىي أكبر من قيمة  ربينت قيمة 
في القدرات الإبداعية بدعتٍ أنو كلما زادت درجة  الوظيفي لدي موظفي مديريات الشباب والرياضة ومستواىم 

ولقد وافقت نتائج الرضا الوظيفي زادت مستوى القدرات الإبداعية لدى الدوظفتُ بالدديريات الشباب والرياضة 
والتي كانت تهدف إلذ التعرف على العلاقة بتُ الرضا  2770التي أجراىا الباحث لزمد رضوان سنة الدراسة 

داع الإداري لدى أعضاء ىيئة التدريس في كليات وأقسام التًبية الرياضية في اليمن وتوصلت إلذ الوظيفي والإب
، 2213) رضوان محمد: وجود علاقة طردية موجبة بتُ الرضا الوظيفي والإبداع الإداري لدى أعضاء ىيئة التدريس 

975). 
سنة النتائج الدتحصل عليها أيضا نتائج دراسة الباحثان الؽان عبد الرضا لزمد وكوثر كامل داود  كما وافقت 

حيث كانت تهدف دراستهما إلذ الكشف عن دور الرضا الوظيفي في القدرات الإبداعية بدحافظة بغداد  2777
دراسة إلذ وجود علاقة ارتباطية لدتخذي القرار من التدريسيتُ في كليات ومعاىد ىيئة التعليم التقتٍ وتوصلت ال

 .معنوية بتُ الرضا الوظيفي والإبداع
حيث   2770كما وافقت نتائج الدراسة ايضا دراسة التي اجرتها الباحثة خولة عبد الحميد لزمد الطالباني سنة 

س الدال الفكري أكانت تهدف من وراء الدراسة إلذ ابراز العلاقة والأثر بتُ عوامل الرضا الوظيفي والمحافظة على ر 
لدى أعوان العميد ورؤساء الأقسام ومسؤولر الوحدات وتوصلت الباحثة إلذ وجود علاقة بتُ عوامل الرضا 

) خولة عبد الحميد:  .7.22الوظيفي ورأس الدال الفكري وكانت العلاقة ارتباطية موجبة وقوية اذ بلغت قوة الارتباط 

2213 ،684 ). 

 ع فمتنوعة وبالغة التعقيد وألعهاالعوامل الدؤثرة في الإبدا  أن  7207Hang, Aikenنظرية ىايج وأيكن وأكدت  
 (.42، 2226) جلدة، سليم يطرس: والرضا عن العمل .زيادة التخصصات الدهنية، الدركزية، الرسمية، الكفاءة

والزملاء والإشراف  ت النتائج المحصل عليها إلذ وجود رضا مرتفع لدي الدوظفتُ وذلك من ناحية العملولقد أبد
 وىذا ماساىم طبعا في توفتَ بيئة ملائمة وجو مناسب لدى الدوظف لإبراز قدراتو الإبداعية وىذا ما لؽكن تفستَ

أن تنمية الإبداع الإداري ىو وسيلة الدنظمات لتحقيق التميز والتفوق في لرال عملها، وذلك من  بو النتائج حيث
خلال العمل على تنمية الأطر البشرية وزيادة قدراتها وصقل خبراتها علميا، فضلا عن تطوير الخطط 

التي تشجع  ةيالبيئة التنظيموالاستًاتيجيات اللازمة لتحقيق أىداف الدنظمة، وأساليب العمل وطرائقو، مع توفتَ 
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الإبداع والتجديد لأن إغفال عنصر من ىذه العناصر يقلل نسبيا من فرض الإبداع والتميز، فالإبداع لا لػدث 
بشكل عفوي، ولكن يتطلب إحداثو توفر مناخ تنظيمي وبيئة عمل تشجع على ذلك، إذ بسثل بيئة العمل 

 عملو، إذ إن ىذه الظروف ىي أول ما يواجو الفرد عند دخولو مكان بالفرد فيالظروف الدادية والدكانية المحيطة 
العمل، وتتضمن مساحات الدكتب، مستوى النظافة، ومستوى الصيانة، والإضاءة، التهوية، والتكيف، والرطوبة، 

ل التي وسائل الاتصال من أجهزة الذاتف والفاكس، ولوازم العمل الدكتبية، ووسائل السلامة، وغتَ ذلك من الوسائ
ف العبء والدلل والتوتر والإرىاق، ومن ثم ارتفاع بذعل بيئة العمل مواتية ومرلػة لشا يسهم بفعالية في بزفي

مستويات الرضا لدى العاملتُ وتهيئة الفرص للإبداع والابتكار، أما الظروف الدكانية غتَ الدرلػة فتؤدي إلذ حالة 
الضوضاء والطفاض مستوى النظافة والازدحام والافتقار إلذ الخصوصية من التوتر لدى العاملتُ، فالحرارة الشديدة و 

 غطة تقلل الرضا الوظيفي وبزنق فرصوعدم توافر الوسائل الدساعدة لأداء العمل تعد بدنزلة ظروف مادية ضا
 .(212، 2213)عاطف عوض:الإبداع والابتكار

ية التأثتَ الدوقفية، حيث أكد الباحث غلاس مان بأن كما يعد البناء التنظيمي أحد المجالات الرئيسية في إطار نظر 
ىناك علاقة بتُ الإبداع وحرية الفرد في اختيار الكيفية التي سوف يقضي بها وقتو في معالجة الدشكلات التي 
سوف يقضي بها وقتو في معالجتو الدشكلات التي تواجهو في أداء عملو والتي لذا تأثتَ إلغابي على لرال الأداء 

اعي، فإذا شعر الفرد بعدم وجود تأثتَ لضغوط الوقت أتاح لو ذلك التفكتَ في الدشكلة بصورة متأنية والعمل الإبد
على برديدىا برديدا دقيقا، وطرح العديد من الأفكار والبدائل التي لؽكن استغلالذا في معالجتها وىناك تأكيد على 

التقدير من الدديرين للأفراد الدبدعتُ إذ تعد التغذية الدرتدة الدلائمة ألعية التغذية الدرتدة التي يوفرىا البناء التنظيمي و 
 .(122، 2222)صفاء الأعسر: عاملا ىاما في تشجيع وتسهيل الإبداع بتُ العاملتُ

من أىم الأولويات التي لغب أخذىا بعتُ الاعتبار، لأن الإنتاجية والكفاءة  سةفالرضا الوظيفي يعد في الدؤس
والنجاح لن تتحقق إلا بتحقيق في الكثتَ من الدهام الدوكلة للعاملتُ، فالرضا الوظيفي لؽثل دافعا أساسيا لبذل الدزيد 

حفيز والتقدير وإلغاد روح الدنافسة، من الجهد خلال الأعمال الدقتًحة لرفع الروح الدعنوية والعمل على التشجيع والت
انية و يعمل على برقيق حاجات الفرد و إشباع  رغباتو، والتي العمود الفقري لكل العلاقات الإنسفهو لؽثل 

 بدورىا ترفع الدعنويات لدى الفرد للظهور بشكل أكثر ولاء وانتظاما واىتماما بالعمل ولػفز الطاقات الإبداعية
  .(984، 2213د: )رضوان محمعلى الظهور

داخل الدنظمة الذي يدخل ضمن إطار العمل والذي لؽكننا من تفستَ العلاقة القائمة بتُ  كما أن البناء التنظيمي
. حيث تكمن ألعية البناء يلعب دورا مهما في تشجيع العملية الإبداعية الرضا الوظيفي والقدرات الإبداعية
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في كونو أداة رئيسية تساعد الإدارة على تنظيم وتنسيق جهود العاملتُ للوصول إلذ أىداف متفق عليها  التنظيمي 
مسبقا وىو يوفر الإطار الذي يتحرك فيو الأفراد، ومن خلالو يتم التوحيد، أو التفاعل بتُ الجهود والأنشطة 

يتضمن ىياكل تنظيمية مرنة تنساب فيو فإن التنظيم الفعال الذي  الدختلفة  في الدنظمة، ومن ىذا الدنطلق
الاتصالات بسلاسة، وتشيع فيها اللامركزية وتفويض السلطة والدشاركة في ابزاذ القرارات لؽنح مساحة أفضل 

يتاح لذم فرصة أداء أعمالذم بحرية ويهيئ فرص أكبر للإبداع والابتكار عن طريق تطوير وتنمية الأفراد، حيث 
 (. 175، 1997: حريم )حسينالتنافسرارات لشا يشجع على واستقلالية في ابزاذ الق

فألعية الإبداع الإداري تكمن في أنو يساعد الدنظمة على العمل بصورة أفضل من خلال برستُ وفي  الوقت نفسو 
هيل العمليات الإبداعية التي بسكن الدنظمة من الذيكل التنظيمي، كما يؤدي إلذ تسالتنسيق والرقابة الداخلية و 

التي تواجهها بكفاءة وفاعلية، وإلذ إحداث  كلاتللمشها و إلغاد الحلول الإبداعية الاستمرار ومواصلة عمل
تغيتَات إلغابية في بناء الدنظمة وفي عملياتها الإدارية، ويساعدىا على التكيف والتفاعل مع الدتغتَات البيئية المحيطة 

أدائها وأداء العاملتُ فيها، وإلغاد اكتشافات ومقتًحات وأفكار لوضع بها، وبرستُ إنتاجيتها، والارتقاء بدستوى 
أنظمة ولوائح وإجراءات وأساليب عمل جديدة مبدعة وخلاقة، الإمر الذي ينجم عنو بروز برامج وخدمات خارج 

وزيادة نشاطات الدنظمة الرئيسية، وبرستُ جودة الدنتجات والخدمات التي تقدمها للجمهور الدستفيد من الخدمة 
  .(،  1997،: حريمحسين  )مدخلاتها الدالية

فالرضا الوظيفي ىو أحد العناصر الرئيسية للرضا العام الذي لؽد الإنسان بالطاقة اللازمة التي بسكنو من القدرة على 
أداء عملو والاستمرار فيو، بل وحتى تطويره والإبداع فيو، ويسهم الرضا الوظيفي في بعث الطمأنينة في قلب 
الدوظف، وعندما يشعر الدرء بالرضا عن نفسو وعملو، فإنو يشعر بسمو الروح وعلو الذمة وصفاء الفكر ونشاط 

 .( 323، 2228)الحراحشة محمد عبود : الذىن، فيلتهب بضاسو ويركز طاقاتو على عملو وتزداد إنتاجيتو ويبدع في عملو

( ىي الدتغتَات  الإشراف الزملاء، ضا الوظيفي ) العمل،أن متغتَات الر  وتبتُ  اتضحومن النتائج الدتحصل عليها 
وىذا ما أثبت صحة وجود العلاقة  .التي أعطت أعلى مؤشر للإبداع أو القدرات الإبداعية لدى الدوظفتُ

 الارتباطية الدوجبة بتُ الرضا الوظيفي ومستوى القدرات الإبداعية لدى الدوظفتُ بدديريات الشباب والرياضة. 
 .بالقدرات الإبداعية (الأجر والتًقيةكل من )بينما كانت ىناك علاقة ارتباطية عكسية سالبة بتُ الرضا عن  
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 - الاستنتاجات:  

 توجد علاقة ارتباطية طردية موجبة بين درجة الرضا الوظيفي ومستوى القدرات الإبداعية لدى موظفي -
 مديريات الشباب والرياضة. 

أنه توجد علاقة ارتباطية طردية موجبة بين درجة الرضا الوظيفي ومستوى القدرات الإبداعية النتائج المحصل عليها بينت 
كلما زادت درجة الرضا الوظيفي لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة زادت القدرات الإبداعية أنه   لديهم بمعنى

  وعليه نستنتج أن العلاقة الموجودة بين رضا الموظفين عن وظائفهم ومستوى القدرات الإبداعية راجع إلى: لديهم 
وما يضمنه من مسؤولية وصلاحية، تنوع المهام الإبداع ف ومستوىمحتوى العمل بين الرضا عن  ارتباطية وجود علاقة -

 حيث يشعر الفرد بأهميته عندما يمنح صلاحيات لإنجاز عمله، ولذلك يرتفع مستوى رضاه عن العمل.
طبيعة ونمط الإشراف يلعب دورا كبيرا في تشجيع العمل الإبداعي وهذا ما توصلت إليه الدراسة  بإثبات العلاقة بين  -

 رات الإبداعية لديهم.رضا الموظفين عن الإشراف و القد
حيث أن إشباع الفرد في حاجة الإنتماء الرضا عن الزملاء ولما لها من علاقة في إرتفاع مستوى القدرات الإبداعية  -

مع الاخرين والتواصل معهم يمكن الفرد من  قامة العلاقات الإجتماعية مهم جدا وذلك من خلال الصداقة والحب وا
 .أشارت إليه نظرية ماسلو.سعيه نحو تحقيق إشباع حاجة تقدير الذات وهذا ما 

فكل هذه العناصر وغيرها من ظروف العمل والعلاقات مع الزملاء وسياسة المنظمة تفيد في التعرف على المصادر التي 
 .يمكن أن تساهم في زيادة أو تخفيض الرضا الوظيفي

بداعي سواء في تأدية منه فأن المنظمة اليوم اصبحت مطالبة بأكثر من أي وقت مضى بأن تحقق الإبداع أو العمل الإو 
المهام او الإنتاجية أو الخدماتية  ونخص بالذكر قطاع وميدان مديريات الشباب والرياضة الذي يعتبر ميدان خصب 

فعلى الجهات الوصية أن تولى اهتمام كبير بمدى رضا الموظفين عن وظائفهم   ذلك وعليهوأرضية ملائمة بأن تحقق 
وفتح  وربط هذه الحوافز بالكفاءة الرواتب الذي يحفظ ويصون عيشهم وكرامتهم وذلك بتحقيق اشباع حاجيتهم ورفع

مع كثير  تتوافق المعطياته ذوه  وتنويع مجالات الترقية وايضا تشجيع العمل الإبداعي الذي يعطي صبغة نوعية للأداء
التعرف على والذي كان يهدف من دراسته   3102من الدراسات من بينها دراسة التي أجراها محمد رضوان سنة 

 العلاقة بين الرضا الوظيفي و الإبداع  الإداري لدى أعضاء هيئة التدريس بكليات وأقسام التربية الرياضية في اليمن
توجد علاقة طردية موجبة بين الرضا الوظيفي والإبداع الإداري لدى أعضاء هيئة  إلى أنهوتوصلت نتائج الدراسة 

 فالرضا الموظف عن وظيفته أصبح ضرورة حتمية يجب أن يولى عناية خاصة بهذا الموضوع وبالبحث والدراسة التدريس
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شكل عناصر فرعية للرضا والذي يسمي بالرضا النوعي أو الجزئي والذي يتمثل في  ومعرفة أسباب ارتفاعه وانخفاضه
 .الوظيفي

 درجة الرضا الوظيفي من خلال نتائج الدراسة كانت متوسطة لدى الموظفين بمديريات الشباب والرياضة. -
لدى موظفي مديريات الشباب  متوسط وظيفيأنه يوجد رضا من خلال معطيات نتائج الدراسة والتي أظهرت 

 :لىإذلك   والرياضة يمكننا ارجاع
ومن هذا المنطلق تم تأكيد أن التكافؤ والتآخي كانا أكثر وجود رضا وظيفي عن محور  العمل والزملاء والإشراف  

عليها القائد التشاوري وباعتبار أن المشرف هو القائد المباشر للان يكون خبيرا في ظهورا في المجموعة التي يشرف 
العلاقات الإنسانية، لأنها عاملا حساسا في تحقيق الرضا لدي العمال، ودلت الأبحاث أن المشرف يشكل ربما اخطر 

 (.591، 5691)احمد عزت راجع:عامل في البيئة السيكولوجية للعامل
وافقت نتائج الدراسة دراسة التي اجراها محمد سنة ولقد  والترقية الأجر عدم وجود رضا عن إلى تائج في حين بينت الن

تحديد درجة الرضا الوظيفي للمرأة العاملة في المدارس الثانوية الحكومية في محافظة  إلىحيث هدفت الدراسة  0991
اربد من خلال تسعة أبعاد من بينها الراتب وفرص الترقية، وظروف العمل وطبيعته، والإشراف، والتوجيه الفني، 

لثانوية الحكومية في محافظة اربد والعلاقة مع الزميلات ....ودلت النتائج على أن درجة رضا العاملات في المدارس ا
متوسطة بشكل عام، وكان لمجالي العلاقات مع الزميلات والمكانة الاجتماعية وتقدير المجتمع إسهام عال في درجة 

  .(629، 0252،)مجيد مصطفى منصور: الرضا، وكان الرضا أقل من المتوسط في مجالا القوانين والأنظمة والراتب وفرص الترقية
أن رضا الموظفين كان جله حول طبيعة العمل وايضا الزملاء والإشراف وفي المقابل كان هناك تضمر كبير وعليه  -

حول الأجر والترقية وعليه يمكننا القول بأن ارتفاع رضا الموظفين عن وظائفهم لا يتم إلا بدراسة حقيقية حول أنظمة 
حتى يتم  الترقية تنويع مجالاتالحد الأدنى للرغبات وايضا الأجور التي تتماشي مع إشباع الحاجيات وتحقيق على الأقل 

   .إبداعية في العمل ذلك إلا على حساب معايير ولا يتم  التخلص من الروتين في العمل
 مستوى القدرات الإبداعية لدى الموظفين بمديريات الشباب والرياضة مرتفعة: -

 مستوى فى ارتفاعبمعني إنه يوجد أن القدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة مرتفعة بينت النتائج 
)الأصالة، الطلاقة الفكرية، المرونة الذهنية، الحساسية للمشكلات، القدرة على من جميع عناصر الإبداعية لديهم

أن الموظف داخل مديريات الشباب والرياضة له القدرة على الإتيان بالأفكار الجديدة وفي  أي .التحليل والربط (
الوقت المطلوب كما أنه لا يتعصب للفكرة في حد ذاتها وله القدرة على تقبل الرأي المخالف لرأيه كما يتمتع ايضا 

ع أن يوظف مختلف خبراته السابقة ومعارفه بالقدرة على التعرف على المشاكل التي ممكن أن تعترضه أثناء عمله ويستطي
 في مجال عمله. 
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 :نستنتج أن مما سبقو 
من الإضاءة ف العمل المناسبة التى تتمتع بها إدارة مديريات الشباب والرياضة والتى توفر جو مناسبا بيئة وظرو -

 طاقته الإبداعية.تسمح للموظف وتمكينه من إبراز والتهوية  والهياكل والمكاتب المواكبة للعصرنة 
بين الموظفين الإداريين تسهم في ارتفاع مستوى  البعيدة عن الصراعات والشحناء كذلك العلاقات الانسانية والأخوية-

 القدرات الإبداعية لديهم.
تحقيق الأهداف المرجوة بأساليب المباشرة للموظفين وذلك بغية  المشرفين والجهات الوصيةفتح المجال من طرف  -

لأن  حققت ذلك.ار ومواكبة مختلف المنظمات التي ونادرة والتي من شأنها تسمح للقطاع بالرقي والازده جديدة
 المشرف المباشر يلعب دورا مهما في تشجيع الموظفين على العمل الإبداعي.

يمكننا القول أنه يجب تشجيع العمل الإبداعي وذلك بربطه بحوافز مادية أو معنوية وإقامة دورات تدريبية لصالح  وعليه 
فا أساسيا من أهدافها سيكون دفالمنظمة التي لا تضع الإبداع هالموظفين التي تسمح لهم بتطوير قدراتهم الإبداعية. 

على اختلاف موقعه الوظيفي لا يحاول أن يجعل الإبداع جزء من حياته مصيرها التردي والانهيار، وبالتالي فإن أي فرد 
عساف عبد )المساهمة في تنمية وتطوير نفسه، ووظيفته، ومنظمته وعدم القدرة علىفإنه يحكم على نفسه بالتخلف 

  .(54، 5661:المعطي
 بمديريات الشباب والرياضة .وعليه يمكننا من استنتاج ارتفاع مستوى القدرات الإبداعية لدى الموظفيين 

ومستوي القدرات الإبداعية لدى موظفي  درجة الرضا عن العملبين طردية موجبة  علاقة ارتباطية توجد -
  مديريات الشباب والرياضة.

أوضحت النتائج أنه توجد علاقة ارتباطية طردية موجبة بين درجة الرضا عن العمل ومستوى القدرات الإبداعية لدى 
ت الإبداعية وهذا مديريات الشباب والرياضة أي أنه كلما زادت درجة الرضا عن العمل زادت مستوى القدراموظفي 

أن مناخ وجو العمل والإمكانيات المتاحة داخل مديريات الشباب والرياضة كلها ملائمة للموظف وتمكنه  يدل على
 من تطوير قدراته الإبداعية.

دف وظروف تأديته من الناحية الصحية والجو الملائم كلها عوامل تساهم في طبيعة ونوعية العمل من خلال الهف -
تعتبر درجة السيطرة الذاتية عنصر من عناصر الرضا الوظيفي لأنها فزيادة الرضا الموظف ومنها تشجع العمل الإبداعي 

، فكلما أدرك العامل 0993ختيار طرق أداء العمل وهو ما دلت عليه أبحاث فروم وولتر وفشت سنة اتقدم للفرد حرية 
الذي يعتبر أن استخدام الفرد لقدراته  Maslowبأنه يوظف قدراته كلما ارتفع رضاه عن العمل وهو ما يؤكده ماسلو 

 .(555، 5661احمد صقر عاشور:)ومهاراته يمثل إشباعا لحاجة تحقيق الذات
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لدى موظفي عن الزملاء ومستوي القدرات الإبداعية ضا ر درجة البين طردية موجبة علاقة ارتباطية توجد  -
 مديريات الشباب والرياضة.

توجد علاقة ارتباطية بين درجة الرضا الوظيفي ومستوى القدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات دلت النتائج أنه 
 ومنه نستنتج: ه كلما ارتفعت درجة الرضا عن الزملاء زاد مستوى القدرات الإبداعية لديهمالشباب والرياضة أي أن

 .أن الموظفين داخل مديريات الشباب والرياضة يتمتعون بروح الجماعة والعلاقات الأخوية -
وهي درجة ارتباط الفرد مع البيئة التى  لدى الموظف بالمديريات الشباب والرياضة ع في حاجة الإرتباطهناك إشبا  -

على أن  0991دراسة الشبيني سنة  هتؤكدوهذا ما  .يعيش بها أو المحيطة به وبالتالي تمكنه من إبراز طاقته الإبداعية
الإبداع الفردي يتوقف على عدة شروط نفسية واجتماعية متداخلة، مثل: الشخصية، والقدرات الإدراكية، والسياق 

 (.65، 5661)هاشم الشبيني: ظام القيمي، والقاعدة الثقافية والحضارية للمجتمعالاجتماعي الذي يشمل الن

جماعات متماسكة في العمل لتبادل الآراء والأفكار والخبرات وإحداث منبهات ون تكوين الموظفين يستطيع -
 ر قدراتهم الإبداعية داخل العملويوتطناسبة لإيجاد الحول للمشكلات ووضع البدائل الم تمكنهم واستثارات فيما بينهم

  توفير جو ملائم ومناسب بعيد عن الصراعات والنزاعات التي تخنق الإبداع.ايضا و 
العمل أو الزملاء فكلما كان يحققها من علاقته بجماعة  التيعلى مقدار المنافع  ه يعتمدنستنتج ايضا لكون الفرد أن -

التفاعل بين الفرد وجماعة العمل يحقق منفعة للفرد، كانت جماعة العمل مصدر رضاه. أما إذا كان تفاعله مع الجماعة 
يحقق توترا أو يحول دون تحقيقه لحاجات معينة كانت هذه العلاقة مصدر عدم رضاه مما قد ينعكس على 

 .(Anthony Gary Dworkin: 1982, 31)دائهأ

 عن الإشراف ومستوى القدرات الإبداعية.رضا درجة البين  طردية موجبة  علاقة ارتباطية توجد -
لدى موظفي  بينت النتائج أنه توجد علاقة ارتباطية طردية موجبة بين درجة الرضا الوظيفي ومستوى القدرات الإبداعية

 :مديريات الشباب والرياضة وهذا يدل على أن
الإشراف له دور كبير في تشجيع العمل الإبداعي فالرؤساء أو المسؤولين  لأن يوجد إشراف جيد داخل المديريات-

المباشرين على الموظفين من خلال أسلوب القيادة يجعلنا نستنتج أنه توجد حنكة لديهم في التسيير  وإعطاء حرية تامة 
وعلاقة   مل الإبداعي له  صلةللموظف في تأدية مهامه  فالمتتبع لجل الدراسات التي تناولت موضوع الإبداع يجد أن الع

 كبيرة بالجانب الإشرافي. 
القدرات المرؤوسين الإبداعية تتأثر بنمط القيادة السائد فالقادة يمكن أن يساهموا في تنمية القدرات الإبداعية -

 لمرؤوسيهم من خلال تشجيعهم على حل المشاكل والتصدي لها وعرض حلولها بشكل مفتوح أمامهم. 
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ة أن يشجعوا مرؤوسيهم على الإبداع من خلال سلوكهم الذي يعظم الدافعية على الإبداع، ومن كما يمكن للقاد
 .( 546، 5665 )محمد زناتي:خلال إفساح المجال أمامهم كي يقوموا بوضع الأهداف أو على الأقل المشاركة فيها

 عن الإشراف يريات الشباب والرياضةومنه يمكننا استنتاج وجود علاقة ارتباطية طردية موجبة بين رضا الموظفين بمد
 وعلاقته بقدراتهم الإبداعية.

مستوى القدرات ب (والترقية الأجر ) كل من عنرضا ال درجة بين سلبية عكسية علاقة ارتباطية توجد -
 الإبداعية لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة.

الأجر ومستوي القدرات الإبداعية لدى بين درجة الرضا عن سلبية ينت النتائج على وجود علاقة ارتباطية طردية ب
مستوى القدرات  نقص ت درجة الرضا عن الأجرعموظفي مديريات الشباب والرياضة وهذا يدل على أنه كلما ارتف

الأمر نفسه بالنسبة للترقية حيف أفرزت النتائج المحصل عليه أنه توجد علاقة ارتىباطية طردية  أن كما.لديهمالإبداعية  
 سلبية بين درجة الرضا عن الترقية ومستوى القدرات الإبداعية لدى الموظفيين الإداريين بمديريات الشباب والرياضة.

 وهذا مانستنتج:
للنتائج الملموسة وغير  يلتقويم الموضوععدم وضع برنامج  لافز، و مقياس دقيق للتكلفة والعائد من الحو عدم وضع  - 

 الملموسة التي تحققها الحوافز.
عدم ربط رضا الموظفين بمديريات الشباب والرياضة عن الأجر والترقية بالكفاءة ومستوى الإبداع لديهم فإذا كانت  -

لديه ء يتساوى فيها الكفء بغيره فهذا حتما يولد الزيادات في الرواتب ومنح الترقية لجميع الموظفيين دون استثنا
  ويثبط قدراته الإبداعية. الإحباط النفسي والمعنوى ويفقده العزيمة

 عدم المتابعة والرقابة على الحوافز وذلك من حيث فعاليتها والأثر الذي تتركه على الأفراد والعائد المحقق منها. -
 الحوافز ويجب أن تتم على أساس الموضوعية والكفاءة والجهد المبذول. تدخل الذاتية لدى المشرفين في منح تلك -
عدم تحقيق العدالة والمساواة في منح الترقية  على أساس الكفاءة  في توزيعها وذلك من  أجل تحقيق الأهداف  -

 المسطرة وتطوير القدرات الإبداعية لديهم.
تعويض عن الجهد والجزاء الذي يتحصل عليه الموظف كما أنه وسيلة لتحقيق و إشباع حاجياته  حقيقة يعتبر الأجرفا 

يمكنه من  المختلفة مما يخلف ارتياحا وسعادة لدى نفسية الموظف ومنه يمكنه من استقلال طاقاته الإبداعية فالأجر 
حيث نصت على أن الفرد يسعي لتحقيق  الدرفيرلكلايتن  E. R.G نظرية تحقيق الاستقرار وهذا ما دلت عليه نظرية

بقاء ويتم الوهي من الحاجات الضرورية التي يعمل الإنسان علي تحقيقها لضمان   Existence Needحاجة البقاء 
إشباعها من خلال عوامل البيئة مثل الحاجات الفزيولوجية، وحاجته إلى الأمن والطمأنينة، والحاجة إلى الطعام والمأوي، 

 .العلاج والحاجة إلى
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ويعد الأجر الحافز الأكثر أهمية عند اختيار الوظيفة، فمن المهم جدا أن يحصل الفرد على الأجر الذي يكفل له  
ت نفسه يجب أن يبذل العامل مرار في العمل في المنظمة وفي الوقالعيش اللائق ويحقق له مختلف حوائجه ويحفزه للاست

 .(64، 0255)ونوغي فتيحة:النتائج المطلوبة وبالمواصفات المحددةالجهد المطلوب بالكفاءة الواجبة لتحقيق 
الترقية  لها دور مهم وتعتبر أحد الحوافز التشجيعية التقديرية لا سيما إذا ارتبطت بالأداء الإبداعي أي أن  كذلك 

لدراسات من وهذا ما توصلت إليه الكثير من ا انتقال الموظف من درجة إلى درجة عمل أكبر على حساب الكفاءة.
العاملين في قطاع  والذي كان يهدف من دراسته التعرف على درجة الإبداع لدى 0990بينها دراسة محمود أبو فارس 

مة بالأردن وايضا التعرف على الدور الذي تؤديه تلك المؤسسات في تشجيع الإبداع وكشفت نتائج المؤسسات العا
  .(022، 0254)عاطف عوض: على الإبداع في تشجيع العاملينالدراسة عن أهمية الحوافز المادية والمعنوية 

  .وعليه يجب أن تكون العدالة في العائد و المساواة و تحقيق مبدأتكافؤ الفرص في منح الترقية
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 خلاصة عامة :

الأهداف ويخطط للوصول إليها  اللبنة الأساسية التي تبني عليها المنظمات فهو الذي يرسم إن العنصر البشري يعتبر 
وينفذها وبالتالي فإن انحرافه بلا شك سوف يؤثر على المنظمة مما يعيق تحقيقها للأهداف الموضوعة ويعطل مسيرتها، 
وإذا كان من السهل على المنظمة توفير الموارد المادية إلا أنها قد تعجز أحيانا عن الحصول على الموارد البشرية الراغبة 

، ويعتبر الرضا الوظيفي ( 45، 0220)علي بن يحي الشهري: والإنتاج أو الحفاظ عليها واستغلال طاقتها الكامنة في العمل
عوامله ومبادئه داخل المنظمة وبالتالي  الأسس التي يجب أن تولي عناية كبيرة وبحث ودراسة وتحقيق من بين أهم 

والتعرف على مشاعر الأفراد واتجاهاتهم المختلفة نحو العمليات يمكنها من معرفة نفسها من خلال أراء العاملين فيها 
الإدارية ويتم ذلك بالتعرف على جوانب القصور ومعرفة المشاكل ووضع الحلول المناسبة لها والتي تكفل للمنظمة 

  تحقيق أهدافها.
ت الإبداعية وهذا يدل أن توصلنا من بحثنا هذا من وجود علاقة ارتباطية طردية بين الرضا الوظيفي والقدرا ولقد

 للرضا الوظيفي أهمية بالغة داخل المنظمات فهو يساهم في تحقيق جملة من الأهداف من بينها:
يتمتع العاملون الراضون عن عملهم بصحة نفسية وذهنية وجسمية عالية المعنوية، مما ينعكس أثره على زيادة  -

 لمستهلكين والعكس صحيح.الانتاجية وتحسين جودة المنتجات والخدمات المقدمة ل
انخفاض واضح وملموس في مستوى الغيابات والتمارض ودوران العمل والحوادث وتحقيق مستوى أمان عال  -

 وانخفاض في الرقة والغدر والضياع وتوقف العمل وغيرها من السلبيات المرافقة للأداء.
بخلق درجة عالية من انخفاض واضح وملموس في الشكاوي والظلم والإحباط في العمل مما ينعكس أثره ايجابيا  -

 الولاء والانتماء للمنظمة والسعي الحثيث لتحقيق أهدافها.
يتسم الأفراد حينما يتحقق لديهم الرضا الوظيفي بدرجة عالية من الانجاز والتعلم للمهارات الجديدة واستثمار  -

 قاتهم الفكرية والذهنية والهندسة في تطوير مجالات العمل وتحسين البيئة الملائمة للإنجاز الهادف.طا
تتسم المنظمة بالتماسك والتفاعل الاجتماعي البناء، في ميدان العمل وهذا ما يعزز الدور الفعال في تحقيق الإنجاز  -

 الكفؤ في مجالات العمل كافة.
عاون بين القيادة الادارية والمرؤوسين وبين العاملين أنفسهم مما يساههم بتحقيق الانجاز سيادة روح الثقة والمودة والت -

 (556 -556، 0226و اخرون:  الفريجات حمودخضير كاظم )الفعال في هذا المجال
وذلك بوضع جملة من الدراسات  وظائفهمعن  ينوعليه يجب على الجهات الوصية الاهتمام بمدى رضا الموظف

 .وايضا تعزيز القدرات الإبداعية لديهم وتجسيد نتائجها ومقترحاتها على الأرض والبحوث في هذا الشأن
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 :الدراسة اقتراحات  -
ن تولي باهتمام كبير لكونه موضوع الساعة أن يكون الرضا الوظيفي من بين واهم المواضيع الرئيسية التي يجب أيجب  -

لدى الجهات المعنية )الوصية( وعليه يجب طرحه واثراء عوامل ارتفاعه واسباب انخفاضه في كافة الاجتماعات والمواسم 
اء بالقدرات الإبداعية أو الأدووضع ايام دراسية لهذا الشأن، وخصوصا ما اثبتته نتائج الدراسة لكونه مرتبط ارتباط وثيق 

 .ت درجة الرضا الوظيفي لديهمعتاذا ارتف إلافلا يتحقق هذا الاخير الإبداعي 
في مقدمتها معدلات  ويأتيلتحقيق الرضا الوظيفي المنشود لابد من اهتمام بالعوامل والمتغيرات التي تمس الرضا  -

، فلا يخفي ان والرياضة عنهموظفي مديريات الشباب والاجور التي اوضحت نتائج الدراسة الى عدم رضا  الرواتب
جور تتماشي مع متطلبات تكاليف لأن اأبمعني  رواتبهم هي التي تحدد مستوي عيشهم وهذا ما أكدته نظرية الحاجات،

 موظفي مديريات الشباب والرياضة .لك ينبغي رفع الحد الأدنى لرواتب ولذ الكريم، شالحياة والعي
حول  الموظفين فرص الترقية لهذا القطاع لأنه من خلال ما اوضحته نتائج الدراسة من تضمر  وتسهيليجب توفير - -

 على رضاهموهذا ما يؤثر سلبا لموظف هذا العامل نظرا لمحدوديته او عدمه وبالتالي هذا ما يضفي ويسرب الملل لدي ا
عها سوآءا ترقية افقية او ترقية وتنويالوظيفي، وبالتالي يجب تشجيعهم من خلال فتح فرص ال مويقلل من انتمائه

في الوقت  للموظفينعمودية وبمعني اخر علي الجهات المعنية ان تقوم بمنح الترقيات تبعا لسياسة معينة وان تقوم بمنحها 
 .على قدراتهم الإبداعيةالمناسب ما ينعكس ايجابا 

لك من خلال ضبط وتحسين وذ والرياضة لموظفي مديريات الشبابوظيفي رضا الالتحسيس المسؤولين بمدي اهمية  -
على القدرات الإبداعية لديهم وذلك من خلال ما توصلت إليه ابا بها تؤثر سلبا او ايج لأنهمكوناته وعناصره وعوامله 

 نتائج الدراسة والتي مفادها وجود علاقة ارتباطية طردية موجبة بينهما.
 دون انطلاق الأفكار والابداع . التخلص من الاجراءات الروتينية المعقدة التي تحول -
 وضع الرجل المناسب في المكان المناسب وتكليفه بأعمال تمثل تحديات لفكرة وقدراته لكي تزكي فيه روح  -
 الإبداع والتطوير وتحدى المجهول دون مبالغة أو تفريط. -
  أفكار جديدةالتي تسهم في اثارة الفكر وخلق روح الابداع وتقديم تشجيع استخدام الأساليب العلمية -
 مساندة المسؤولين للأفكار الابداعية وتقبلهم ودعمهم لها . -
 بث الثقة بالنفس والتأكيد على كل فرد قادر على الإبداع طالما توفرت لديه عوامل الإبداع ومناخه المناسب. -
 .داء الابداعي، ودعم المبدعين، وتبني أفكارهم ودراستها بشكل جادتشجيع الأ -
 .برامج تدريبية ذات صفة إبداعية وابتكارية تهدف الى زيادة وتحسين الأداء العمل على توفير -
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 جعل الإبداع عملية واضحة وسهلة للأفراد، مع ضرورة إقناعهم بقدرتهم على الإبداع وتدريبهم عليه. -
عطى صبغة والأفكار الجديدة والنادرة التي تإقامة دورات وندوات وملتقيات التي من شأنها تشجع العمل الإبداعي  -

 نوعية في الأداء وتقضي على مختلف المشاكل التي تعرقل سيرورة العمل. 
 انشاء ادارة حاضنة للإبداع أو ما يسمي ببنك الأفكار تكون مسؤولة ومشجعة للمبدعين -
أي إقامة و اجراء دراسات  إجراء المزيد من الدراسات للتعرف على أبعاد الرضا الوظيفي وعلاقته بالقدرات الإبداعية -

وعلاقته  متعلقة حول كل بعد من أبعاد الرضا الوظيفي من محتوي العمل، الأجرـ الترقية، الإشراف العلاقات مع الزملاء،
 .بالجانب الإبداعي
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 مديريات الشباب والرياضة لموظفياستمارة استبيان موجهة 

 

  فرع الإدارة والتسيير الرياضي  الدكتوراه تخرج لنيل شهادة  رسالة  انجازفي إطار 

مديريات الشباب  موظفيبالقدرات الإبداعية لدى الرضا الوظيفي وعلاقته عنوان: ب

 .والرياضة

للمساهمة في اثراء  مارةالاست هذه عبارات ىبالإجابة عل التفضلنرجو من سيادتكم 

 البحث العلمي.

  : قسمينتكون من لاستمارة تن هذا اأعلما ب سيادتكم دفيون

  .الرضا الوظيفيبمحور  عبارات خاصة  الأول :القسم 

 .القدرات الإبداعيةمحور بعبارات خاصة  : القسم الثاني

 

 

 

 ملاحظة :

 الرضا الوظيفي.  وضع دائرة بالنسبة لعبارات -

 بالنسبة لعبارات القدرات الإبداعية. ( في المكان المناسبxوضع علامة ) -



 عبارات الرضا الوظيفي: الأولالمحور 

 و ذلك من اجل استغلالها في البحث العلمي . عليك بوضع دائرة في المكان المناسب لموظف: أخي املاحظة 

 collègues sle   الزملاء  

 لا أدرينعم   لا                  مستثير

 أدريلا نعم   لا                     ممل

 لا أدرينعم   لا                   بطيء

 لا أدرينعم   لا                  طموح 

  لا أدرينعم   لا                   أحمق 

   لا أدرينعم   لا                    واعي

 لا أدرينعم   لا                  سريع  

   لا أدرينعم   لا                    كي  ذ

  لا أدرينعم   لا                   عدواني

  لا أدرينعم   لا                    ثرثار 

  لا أدرينعم   لا                   كسول 

  لا أدرينعم   لا              يكتم السر لا

  لا أدرينعم   لا                    نشيط  

  لا أدرينعم   لا         اهتمامات محدودة

  لا أدرينعم   لا                     مخلص

         لا أدرينعم   لا               صعب اللقاء

 

 

 

 

                                             le travailالعمل 

                  لا أدريجذاب          نعم     لا     

                        لا أدريمرضي        نعم   لا     

                            لا أدريممل           نعم   لا     

                             لا أدريمبدع          نعم   لا     

                             لا أدريمحترم        نعم   لا     

                             لا أدريمفيد          نعم   لا     

 لا أدريممتع         نعم   لا     

                             نعم   لا     لا أدري                                  محمس

                              لا أدريصحي         نعم   لا      

                              لا أدريمنافس       نعم   لا     

                              لا أدريمحبط         نعم   لا     

                           لا أدريبسيط         نعم   لا     

                            لا أدريبدون هدف   نعم   لا     

 له هدف      نعم   لا     لاادري                            

     لا ادرينعم   لا           حسن   

 

 

 

 



    le salaireالأجر                     

  لا أدرينعم   لا            يغطي تكاليف الحياة

 لا أدري  نعم  لا    دخلي يلبي الحاجات الأساسية

  لا أدرينعم   لا                           سيئ  

   لا أدرينعم    لا                   يمكن الادخار

  لا أدرينعم    لا            غير مستقر         

    لا أدرينعم   لا                اقل مما استحق

 لا أدرينعم    لا                     دخل مرتفع

  لا أدرينعم    لا                        منخفض

 

 la promotionالترقية 

  لا أدرينعم   لا           فرص حسنة للترقية

  لا أدرينعم   لا         فرص محدودة للترقية

   لا أدرينعم   لا          الترقية حسب القدرات

 لا أدرينعم   لا               عمل بدون ترقية

  لا أدرينعم   لا           فرص كبيرة للترقية

   لا أدرينعم   لا         سياسة الترقية جائرة

 لا أدرينعم   لا                     رقية قليلةت

  لا أدرينعم   لا                    ترقية عادلة

 لا أدرينعم   لا                   ترقية منظمة

 

 

                  l'encadrement     الإشراف

             لا أدرينعم   لا              يأخذ باقتراحك

               لا أدرينعم لا     المتقنيشجع علي العمل 

               لا أدرينعم   لا                        لين 

                 لا أدرينعم    لا                      مؤثر

                لا أدرينعم   لا      إشراف غير كاف

               لا أدرينعم   لا            سريع التقلب

                لا أدرينعم   لا                 مزعج   

              لا أدرينعم    لا                      عنيد 

                   لا أدرينعم   لا              متقن عمله

                 لا أدرينعم   لا                    سيئ 

                  لا أدرينعم   لا                   ذكي   

              لا أدرينعم   لا        حاضر وقت الضرورة

              لا أدرينعم   لا          يبين لي حدودي

              لا أدرينعم   لا                      كسول 

               لا أدرينعم   لا         يعرف عمله جيدا

               لا أدرينعم   لا        يترك لي حرية العمل

 



 القدرات الإبداعية عبارات :المحور الثاني 

 استغلالها في البحث العلمي . أجلو ذلك من  في المكان المناسب ( xالعلامة ): عليك بوضع ملاحظة 

 موافق  العبارات  
 بشدة

 غير موافق
 متأكد

 غير
 موافق

 غير
 موافق 

 بشدة
 

 
 

 الأصالة

 أفكار جديدة أقدمها  طرح خاصة في أشعر بأن لي مساهمة
 في مجال العمل.

     

       في العمل. أتمتع بالمهارة في النقاش  والحوار
      .بأفكاري في العمل  أمتلك الحجة والقدرة على الإقناع

 الإجراءات المتبعة الملل من تكرار الروتين وأشعر ب
 في انجاز العمل.

     

      ما يفعله الاخرون في حل مشكلات العمل. تقليد أبتعد عن
 
 

 الطلاقة
 الفكرية

 لدي القدرة على طرح الأفكار والحلول السريعة لمواجهة 
   .مشاكل العمل

     

 لدي القدرة على تقديم أكثر من فكرة خلال فترة زمنية
 قصيرة. 

     

 ر عدد ممكن من الألفاظ ثلدي القدرة على انتاج أك
 ذات المعني الواحد للدلالة على الفكرة. والمصطلحات

     

 صياغتها والتعبير عن أفكاري بطلاقة  استطيع
 في جمل مفيدة. 

     

 
 

 المرونة 
 الذهنية

 تقديم الأفكار الجديدة لتطوير العمل بتلقائية  ىلدي القدرة عل
 وسهولة.

     

  .أحرص على معرفة الرأي المخالف لرأيي للاستفادة منه

 
     

 أتعصب لرأيي وأمتلك القدرة على تغيير موقفي  لا
 بعدم صحته. عندما أقتنع

     

 أحرص على إحداث تغييرات في أساليب العمل كل فترة.
 

     

 لدي القدرة علي رؤية الأشياء من زوايا مختلفة.
 

     

 
 
 
 

 الحساسية
 للمشكلات

      بمشكلات العمل قبل حدوثها لدي القدرة على التنبؤ
 .لمواجهة مشكلات العمل  التخطيط لدي القدرة على

 
     

 التي تعترضني الحلول للمشكلات أستطيع وضع بدائل في
 العمل. في  

     

 سير  أثناءأحرص على معرفة نقاط الضعف التي تعترضني 
 .العمل 

     

 منهاعلى اكتشاف المشكلات التي يعاني لدي القدرة 
 .الاخرون 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 



 
 

 العبارات 

 

 موافق 
 بشدة

 غير موافق
 متأكد

 غير
 موافق

 غير
 موافق 

 بشدة
 

 القدرة 
 على 

 التحليل
 والربط

 لدي القدرة على تنظيم وتسطير أفكاري.
 

     

 إلي.لدي القدرة على تجزئة وتقسيم مهام العمل الموكلة 
 

     

      لدي القدرة على تحليل مهام العمل.
 أمتلك القدرة على ربط افكاري وخبراتي السابقة واستعمالها 

 حل المشكلات.في 
     

      إدراك العلاقة بين الأشياء وتفسيرها.  ىلدي القدرة عل

 



GET
  FILE='C:\Documents and Settings\Mon PC\Bureau\bbbbb.sav'.
DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT.
NPAR TESTS
  /CHISQUARE=y1 y2 y3 y4 y5 y
  /EXPECTED=EQUAL
  /MISSING ANALYSIS.

NPar Tests

[DataSet1] C:\Documents and Settings\Mon PC\Bureau\bbbbb.sav

Chi-Square Test

Frequencies

y1

Observed N Expected N Residual
1,80
2,20
2,60
2,80
3,00
3,20
3,40
3,80
4,00
4,20
4,40
4,60
5,00
Total

3 6,9 -3,9
2 6,9 -4,9
1 6,9 -5,9
1 6,9 -5,9

17 6,9 10,1
4 6,9 -2,9
3 6,9 -3,9
6 6,9 -,9

38 6,9 31,1
3 6,9 -3,9
6 6,9 -,9
2 6,9 -4,9
4 6,9 -2,9

90
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y2

Observed N Expected N Residual
1,75
2,00
2,25
2,50
3,00
3,25
3,50
3,75
4,00
4,25
4,50
4,75
Total

2 7,5 -5,5
1 7,5 -6,5
2 7,5 -5,5

13 7,5 5,5
13 7,5 5,5
15 7,5 7,5

2 7,5 -5,5
6 7,5 -1,5

27 7,5 19,5
2 7,5 -5,5
3 7,5 -4,5
4 7,5 -3,5

90

y3

Observed N Expected N Residual
2,00
2,20
2,40
2,60
2,80
3,00
3,20
3,40
3,60
3,80
4,00
4,20
4,40
4,60
Total

8 6,4 1,6
6 6,4 -,4
2 6,4 -4,4
2 6,4 -4,4
6 6,4 -,4

10 6,4 3,6
1 6,4 -5,4

23 6,4 16,6
5 6,4 -1,4
3 6,4 -3,4
8 6,4 1,6
8 6,4 1,6
1 6,4 -5,4
7 6,4 ,6

90
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y4

Observed N Expected N Residual
2,00
2,40
2,60
3,00
3,20
3,40
3,60
3,80
4,00
4,20
4,40
Total

4 8,2 -4,2
3 8,2 -5,2

12 8,2 3,8
4 8,2 -4,2
4 8,2 -4,2
3 8,2 -5,2

19 8,2 10,8
13 8,2 4,8

4 8,2 -4,2
9 8,2 ,8

15 8,2 6,8
90

y5

Observed N Expected N Residual
2,60
2,80
3,00
3,20
3,60
3,80
4,00
4,20
4,40
4,60
4,80
5,00
Total

3 7,5 -4,5
3 7,5 -4,5
5 7,5 -2,5
5 7,5 -2,5
2 7,5 -5,5
9 7,5 1,5

44 7,5 36,5
2 7,5 -5,5
2 7,5 -5,5
6 7,5 -1,5
4 7,5 -3,5
5 7,5 -2,5

90
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y

Observed N Expected N Residual
2,03
2,08
2,25
2,33
2,46
2,54
2,62
2,66
2,70
2,74
2,86
2,96
3,02
3,04
3,12
3,16
3,24
3,32
3,36
3,40
3,53
3,57
3,61
3,65
3,70
3,75
3,79
3,84
3,88
3,92
3,96
4,04
4,08
4,12
4,20
4,28
4,28
4,32
4,41
4,45
4,54
4,58

2 2,0 ,0
1 2,0 -1,0
1 2,0 -1,0
1 2,0 -1,0
1 2,0 -1,0
1 2,0 -1,0
1 2,0 -1,0
3 2,0 1,0
3 2,0 1,0
2 2,0 ,0
1 2,0 -1,0
1 2,0 -1,0
1 2,0 -1,0
1 2,0 -1,0
3 2,0 1,0
1 2,0 -1,0
3 2,0 1,0
1 2,0 -1,0
2 2,0 ,0
1 2,0 -1,0
3 2,0 1,0
1 2,0 -1,0
2 2,0 ,0
9 2,0 7,0
2 2,0 ,0
1 2,0 -1,0
5 2,0 3,0
4 2,0 2,0
4 2,0 2,0
1 2,0 -1,0
3 2,0 1,0
5 2,0 3,0
2 2,0 ,0
1 2,0 -1,0
1 2,0 -1,0
3 2,0 1,0
1 2,0 -1,0
2 2,0 ,0
1 2,0 -1,0
1 2,0 -1,0
1 2,0 -1,0
1 2,0 -1,0
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y

Observed N Expected N Residual
4,62
4,75
Total

1 2,0 -1,0
4 2,0 2,0

90

Test Statistics

y1 y2 y3 y4 y5 y
Chi-Square
df
Asymp. Sig.

180,689a 92,667b 63,378c 39,800d 199,867b 53,733e

12 11 13 10 11 43
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,126

0 cells (0,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 6,9.a. 

0 cells (0,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 7,5.b. 

0 cells (0,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 6,4.c. 

0 cells (0,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 8,2.d. 

44 cells (100,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 
2,0.

e. 
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CORRELATIONS
  /VARIABLES=x1 y
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.

Correlations

[DataSet1] C:\Documents and Settings\Mon PC\Bureau\bbbbb.sav

Correlations

x1 y
x1 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

y Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

1 ,906**

,000
90 90

,906** 1
,000

90 90

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

CORRELATIONS
  /VARIABLES=y x2
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.

Correlations

[DataSet1] C:\Documents and Settings\Mon PC\Bureau\bbbbb.sav

Correlations

y x2
y Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

x2 Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

1 ,182
,087

90 90
,182 1
,087

90 90

CORRELATIONS
  /VARIABLES=y x3
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.

Correlations

[DataSet1] C:\Documents and Settings\Mon PC\Bureau\bbbbb.sav
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Correlations

y x3
y Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

x3 Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

1 ,758**

,000
90 90

,758** 1
,000

90 90

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

CORRELATIONS
  /VARIABLES=y x4
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.

Correlations

[DataSet1] C:\Documents and Settings\Mon PC\Bureau\bbbbb.sav

Correlations

y x4
y Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

x4 Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

1 -,632**

,000
90 90

-,632** 1
,000

90 90

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

CORRELATIONS
  /VARIABLES=y x5
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.

Correlations

[DataSet1] C:\Documents and Settings\Mon PC\Bureau\bbbbb.sav
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Correlations

y x5
y Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

x5 Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

1 -,631**

,000
90 90

-,631** 1
,000

90 90

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

CORRELATIONS
  /VARIABLES=y x
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.

Correlations

[DataSet1] C:\Documents and Settings\Mon PC\Bureau\bbbbb.sav

Correlations

y x
y Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

x Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

1 ,469**

,000
90 90

,469** 1
,000

90 90

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

Page 3



REGRESSION
  /MISSING LISTWISE
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
  /NOORIGIN
  /DEPENDENT y
  /METHOD=ENTER x.

Regression

[DataSet1] C:\Documents and Settings\Mon PC\Bureau\bbbbb.sav

Variables Entered/Removeda

Model
Variables 
Entered

Variables 
Removed Method

1 xb . Enter

Dependent Variable: ya. 

All requested variables entered.b. 

Model Summary

Model R R Square
Adjusted R 

Square
Std. Error of 
the Estimate

Change Statistics
R Square 
Change F Change

1 ,469a ,220 ,211 ,59181 ,220 24,791

Model Summary

Model

Change Statistics

df1 df2 Sig. F Change
1 1 88 ,000

Predictors: (Constant), xa. 

ANOVAa

Model
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression
Residual
Total

8,683 1 8,683 24,791 ,000b

30,821 88 ,350
39,504 89

Dependent Variable: ya. 

Predictors: (Constant), xb. 
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Coefficientsa

Model

Unstandardized Coefficients
Standardized 
Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant)

x
-3,514 1,427 -2,463 ,016
3,582 ,719 ,469 4,979 ,000

Dependent Variable: ya. 
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REGRESSION
  /MISSING LISTWISE
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
  /NOORIGIN
  /DEPENDENT y
  /METHOD=ENTER x1 x2 x3 x4 x5.

Regression

[DataSet1] C:\Documents and Settings\Mon PC\Bureau\bbbbb.sav

Variables Entered/Removeda

Model
Variables 
Entered

Variables 
Removed Method

1 x5, x4, x1, x2, 
x3b

. Enter

Dependent Variable: ya. 

All requested variables entered.b. 

Model Summary

Model R R Square
Adjusted R 

Square
Std. Error of 
the Estimate

Change Statistics
R Square 
Change F Change

1 ,957a ,916 ,911 ,19915 ,916 182,408

Model Summary

Model

Change Statistics

df1 df2 Sig. F Change
1 5 84 ,000

Predictors: (Constant), x5, x4, x1, x2, x3a. 

ANOVAa

Model
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression
Residual
Total

36,172 5 7,234 182,408 ,000b

3,332 84 ,040
39,504 89

Dependent Variable: ya. 

Predictors: (Constant), x5, x4, x1, x2, x3b. 
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Coefficientsa

Model

Unstandardized Coefficients
Standardized 
Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant)

x1
x2
x3
x4
x5

1,889 ,731 2,583 ,012
,888 ,180 ,396 4,932 ,000

-,930 ,168 -,440 -5,536 ,000
,937 ,201 ,603 4,666 ,000

-,644 ,091 -,280 -7,060 ,000
-,007 ,149 -,005 -,049 ,961

Dependent Variable: ya. 
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RELIABILITY
  /VARIABLES=x31 x32 x33 x34 x35 x36 x37 x38 x39 x310 x311 x312 x313 x314
 x315 x316
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA
  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability

[DataSet0] C:\Documents and Settings\Mon PC\Bureau\bbbbb.sav

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid

Excludeda

Total

89 98,9
1 1,1

90 100,0

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 

Reliability Statistics

Cronbach's 
Alpha N of Items

,930 16

Item-Total Statistics

Scale Mean if 
Item Deleted

Scale 
Variance if 

Item Deleted

Corrected 
Item-Total 
Correlation

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted
x31
x32
x33
x34
x35
x36
x37
x38
x39
x310
x311
x312
x313
x314
x315
x316

40,1011 39,615 ,800 ,922
40,0562 41,190 ,781 ,923
40,1798 39,285 ,785 ,922
40,3146 42,991 ,374 ,935
40,3596 42,597 ,456 ,932
40,1910 41,611 ,636 ,926
39,9775 42,590 ,819 ,924
39,9326 44,086 ,477 ,930
40,0225 41,590 ,809 ,923
40,0225 41,318 ,725 ,924
40,1461 40,763 ,709 ,924
40,0000 41,227 ,700 ,925
40,1685 39,937 ,747 ,923
39,9326 44,086 ,477 ,930
39,9438 42,372 ,652 ,926
39,9438 42,372 ,652 ,926
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RELIABILITY
  /VARIABLES=x51 x52 x53 x54 x55 x56 x57 x58 x59
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA
  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability

[DataSet0] C:\Documents and Settings\Mon PC\Bureau\bbbbb.sav

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid

Excludeda

Total

89 98,9
1 1,1

90 100,0

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 

Reliability Statistics

Cronbach's 
Alpha N of Items

,848 9

Item-Total Statistics

Scale Mean if 
Item Deleted

Scale 
Variance if 

Item Deleted

Corrected 
Item-Total 
Correlation

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted
x51
x52
x53
x54
x55
x56
x57
x58
x59

10,5955 11,085 ,692 ,820
10,5169 10,798 ,606 ,828
10,5730 10,884 ,739 ,815
10,2022 12,640 ,128 ,894
10,7865 12,761 ,572 ,840
10,6180 10,693 ,731 ,814
10,5843 10,564 ,726 ,814
10,6180 11,352 ,627 ,826
10,6966 11,827 ,635 ,829
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RELIABILITY
  /VARIABLES=y51 y52 y53 y54 y55
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA
  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability

[DataSet0] C:\Documents and Settings\Mon PC\Bureau\bbbbb.sav

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid

Excludeda

Total

90 100,0
0 ,0

90 100,0

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 

Reliability Statistics

Cronbach's 
Alpha N of Items

,946 5

Item-Total Statistics

Scale Mean if 
Item Deleted

Scale 
Variance if 

Item Deleted

Corrected 
Item-Total 
Correlation

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted
y51
y52
y53
y54
y55

15,7556 5,243 ,884 ,928
15,6000 5,569 ,872 ,933
15,7889 5,876 ,830 ,942
15,6333 5,134 ,932 ,920
15,8000 4,364 ,866 ,946
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RELIABILITY
  /VARIABLES=x11 x13 x14 x15 x16 x17 x18 x19 x111 x112 x113 x114 x115 x11
6 x117 x21 x22 x23 x24 x25 x26 x27 x28 x29 x210 x211 x212 x213 x214 x215 
x216 x31 x32 x33 x34 x35 x36 x37 x38 x39 x310 x311 x312 x313 x314 x315 x3
16 x41 x42 x43 x44 x45 x46 x47 x48
x51 x52 x53 x54 x55 x56 x57 x58 x59
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA
  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability

[DataSet0] C:\Documents and Settings\Mon PC\Bureau\bbbbb.sav

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid

Excludeda

Total

88 97,8
2 2,2

90 100,0

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 

Reliability Statistics

Cronbach's 
Alpha N of Items

,732 64
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Item-Total Statistics

Scale Mean if 
Item Deleted

Scale 
Variance if 

Item Deleted

Corrected 
Item-Total 
Correlation

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted
x11
x13
x14
x15
x16
x17
x18
x19
x111
x112
x113
x114
x115
x116
x117
x21
x22
x23
x24
x25
x26
x27
x28
x29
x210
x211
x212
x213
x214
x215
x216
x31
x32
x33
x34
x35
x36
x37
x38
x39

135,2841 80,528 ,754 ,706
136,0568 94,123 -,391 ,752
135,8523 86,426 ,153 ,730
135,9545 92,297 -,270 ,747
135,4091 78,428 ,742 ,701
135,2727 78,798 ,821 ,700
135,5795 82,453 ,403 ,717
135,8750 91,812 -,225 ,746
135,3068 79,801 ,768 ,704
135,9545 91,883 -,248 ,745
135,1705 84,925 ,385 ,721
135,5795 84,315 ,289 ,723
134,9886 87,575 ,302 ,728
135,0682 85,076 ,442 ,721
135,1705 82,028 ,629 ,712
136,2955 96,234 -,500 ,759
135,6136 85,458 ,202 ,727
135,2386 81,885 ,687 ,710
135,5114 84,575 ,309 ,723
135,1250 84,249 ,552 ,718
135,5568 85,192 ,244 ,725
135,9773 90,482 -,124 ,744
135,4432 83,744 ,428 ,718
135,2273 84,752 ,357 ,722
135,3295 83,189 ,451 ,717
135,0455 87,239 ,217 ,728
135,8295 86,626 ,178 ,728
135,1705 81,959 ,879 ,709
135,9545 88,573 -,006 ,738
135,3409 78,066 ,828 ,698
135,5000 83,701 ,349 ,720
135,2614 79,230 ,746 ,703
135,2159 80,447 ,816 ,705
135,3409 77,308 ,852 ,696
135,4773 82,712 ,430 ,717
135,5227 82,160 ,513 ,714
135,3523 81,196 ,656 ,709
135,1364 83,659 ,694 ,715
135,0909 85,785 ,367 ,723
135,1818 81,415 ,801 ,708
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Item-Total Statistics

Scale Mean if 
Item Deleted

Scale 
Variance if 

Item Deleted

Corrected 
Item-Total 
Correlation

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted
x310
x311
x312
x313
x314
x315
x316
x41
x42
x43
x44
x45
x46
x47
x48
x51
x52
x53
x54
x55
x56
x57
x58
x59

135,1818 81,760 ,650 ,711
135,3068 79,066 ,811 ,701
135,1591 82,572 ,543 ,714
135,3295 77,948 ,840 ,698
135,0909 85,785 ,367 ,723
135,1023 84,116 ,479 ,718
135,1023 84,116 ,479 ,718
136,8636 90,027 -,222 ,735
136,7841 91,987 -,418 ,742
136,7159 94,849 -,563 ,752
136,8409 90,618 -,310 ,737
136,7841 92,148 -,366 ,743
136,7500 92,856 -,378 ,746
136,8636 90,027 -,222 ,735
136,8636 90,027 -,222 ,735
136,6023 94,633 -,502 ,752
136,5227 101,241 -,870 ,771
136,5795 95,350 -,556 ,754
136,2273 98,568 -,598 ,766
136,7955 92,142 -,499 ,742
136,6250 97,869 -,716 ,761
136,5909 98,888 -,761 ,764
136,6250 93,915 -,446 ,750
136,7045 93,728 -,510 ,748
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RELIABILITY
  /VARIABLES=y11 y12 y13 y14 y15 y21 y22 y23 y24 y31 y32 y33 y34 y35 y41 
y42 y43 y44 y45 y51 y52 y53 y54 y55
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA
  /SUMMARY=TOTAL.

Reliability

[DataSet0] C:\Documents and Settings\Mon PC\Bureau\bbbbb.sav

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid

Excludeda

Total

90 100,0
0 ,0

90 100,0

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 

Reliability Statistics

Cronbach's 
Alpha N of Items

,989 24
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Item-Total Statistics

Scale Mean if 
Item Deleted

Scale 
Variance if 

Item Deleted

Corrected 
Item-Total 
Correlation

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted
y11
y12
y13
y14
y15
y21
y22
y23
y24
y31
y32
y33
y34
y35
y41
y42
y43
y44
y45
y51
y52
y53
y54
y55

82,4222 232,471 ,932 ,988
82,5222 235,443 ,903 ,988
82,4778 230,252 ,924 ,988
82,4556 235,285 ,911 ,988
82,4444 236,025 ,836 ,989
82,8667 232,836 ,890 ,988
82,9111 231,161 ,911 ,988
82,6667 234,742 ,840 ,989
82,4556 233,599 ,927 ,988
83,2778 232,832 ,864 ,989
82,9556 235,571 ,880 ,989
82,2444 235,760 ,906 ,988
82,9556 231,549 ,896 ,988
82,7333 222,804 ,942 ,989
83,0556 234,300 ,902 ,988
82,9111 232,711 ,894 ,988
82,2667 228,467 ,943 ,988
82,2889 233,219 ,929 ,988
82,5333 239,196 ,857 ,989
82,2667 238,153 ,862 ,989
82,1111 240,617 ,825 ,989
82,3000 241,740 ,839 ,989
82,1444 237,698 ,886 ,989
82,3111 230,149 ,943 ,988
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NPAR TESTS
  /CHISQUARE=x1 x2 x3 x4 x5
  /EXPECTED=EQUAL
  /MISSING ANALYSIS.

NPar Tests

[DataSet0] C:\Documents and Settings\Mon PC\Bureau\bbbbb.sav

Chi-Square Test

Frequencies

x1

Observed N Expected N Residual
1,93
2,00
2,07
2,13
2,27
2,40
2,47
2,53
2,60
2,73
2,87
Total

3 8,2 -5,2
17 8,2 8,8

4 8,2 -4,2
3 8,2 -5,2
2 8,2 -6,2
9 8,2 ,8

20 8,2 11,8
4 8,2 -4,2

11 8,2 2,8
5 8,2 -3,2

12 8,2 3,8
90
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x2

Observed N Expected N Residual
1,63
1,75
1,88
2,00
2,06
2,13
2,19
2,25
2,44
2,50
2,56
2,63
2,69
2,75
2,81
2,88
Total

2 5,6 -3,6
1 5,6 -4,6
1 5,6 -4,6
9 5,6 3,4
9 5,6 3,4
6 5,6 ,4
2 5,6 -3,6
7 5,6 1,4
2 5,6 -3,6
6 5,6 ,4

10 5,6 4,4
17 5,6 11,4

3 5,6 -2,6
5 5,6 -,6
9 5,6 3,4
1 5,6 -4,6

90

x3

Observed N Expected N Residual
1,75
1,81
1,94
2,00
2,06
2,13
2,19
2,31
2,38
2,44
2,50
2,69
2,75
2,81
2,88
3,00
Total

4 5,6 -1,6
2 5,6 -3,6
1 5,6 -4,6
6 5,6 ,4
5 5,6 -,6
1 5,6 -4,6
2 5,6 -3,6
1 5,6 -4,6
2 5,6 -3,6
3 5,6 -2,6
1 5,6 -4,6
1 5,6 -4,6
4 5,6 -1,6
6 5,6 ,4
8 5,6 2,4

43 5,6 37,4
90
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x4

Observed N Expected N Residual
1,00
1,25
1,38
1,88
2,00
2,13
2,25
Total

78 12,9 65,1
3 12,9 -9,9
2 12,9 -10,9
2 12,9 -10,9
1 12,9 -11,9
3 12,9 -9,9
1 12,9 -11,9

90

x5

Observed N Expected N Residual
1,00
1,22
1,44
1,67
1,78
1,89
2,00
2,11
2,22
Total

45 10,0 35,0
17 10,0 7,0

4 10,0 -6,0
4 10,0 -6,0
1 10,0 -9,0
4 10,0 -6,0
9 10,0 -1,0
2 10,0 -8,0
4 10,0 -6,0

90

Test Statistics

x1 x2 x3 x4 x5
Chi-Square
df
Asymp. Sig.

46,156a 52,578b 277,644b 385,378c 156,400d

10 15 15 6 8
,000 ,000 ,000 ,000 ,000

0 cells (0,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 8,2.a. 

0 cells (0,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 5,6.b. 

0 cells (0,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 12,9.c. 

0 cells (0,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 10,0.d. 
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- Summary of the study: 

Thises title: 

functional satisfaction and its relation to the creative abilities of the youth and 

sports directorates staff  

Field study of the youth and sports directorates of departements - Djelfa, 

Messila, and Bordj Bou Arreridj- 

- Objectives of the study : 

stady aimes to : 

-To determine the degree of functional satisfaction of the youth and sports 

 directorates staff . 

- Knowing of the youth and sports directorates staff creativity level 

-Know the relationship between the degree of functional satisfaction.and 

creativity level 

Problematic study: 

Is there a correlation between the degree of functional satisfaction and creativity 

level of the youth and sports directorates staff ?  

Hypotheses of the Study: 

- There is a correlation between the degree of functional satisfaction and 

creativity level of the youth and sports directorates staff. 

- Sample of the study: Sample of 105 employees the youth and sports 

directorates staff for the departements of - Jalfah, Msela, and Bordj Bou 

Arreridj ; and the methodology used in the study is descriptive approach, and the 

tools used in the study questionnaire contains tow section one of creative 

capabilities and second of functional satisfaction. 

- Results: 

- Degree of functional satisfaction the youth and sports directorates staffis 

average. 

- The creativity level of the staff of the youth and sports directorates staff is 

high. 

- There is a correlation between the degree of of functional satisfaction and 

creativity level. 

- suggestions of Study: 

- responsible must pay attention of how Employee is satisfied of his job because 

relationship with creativity level mainly salary  and promotion . 

- It is very important that the directorates encourage their employees to 

exchange their ideas that develop work in the institution through the 

organization of forums, seminars and workshops as well as competitions to 

encourage creativity. 



Résumé : 

- Le thème de la recherche : « la satisfaction professionnelle et sa relation avec les capacités 
créatives chez les fonctionnaires des directions de la jeunesse et des sports » Etude réalisée au 
niveau des direction de la jeunesse et des sports des willaya suivante : (Djelfa-m'sila-Bourdj 
Bouariredj) 

- Les objectifs de cette recherche : 

- connaitre le degré de la satisfaction professionnelle chez les fonctionnaires des directions de 
la jeunesse et des sports. - connaitre le niveau des capacités créatives chez les fonctionnaires 
des directions de la jeunesse et des sports. - connaitre le niveau des capacités créatives chez les 
fonctionnaires des directions de la jeunesse et des sports. 

- connaitre la relation entre le degré de la satisfaction professionnelle et le niveau des capacités 
créatives chez les fonctionnaires des directions de la jeunesse et des sports. 

- la problématique : y a-t-il une relation de corrélation entre le degré de la satisfaction 
professionnelle et le niveau des capacités créatives chez les fonctionnaires des directions de la 
jeunesse et des sports ? 

- les hypothèses : 

- Il y a une relation de corrélation entre le degré de la satisfaction professionnelle et le niveau 
des capacités créatives chez les fonctionnaires des directions de la jeunesse et des sports. 

- l’échantillon : Notre échantillon est formé de 105 fonctionnaires des directions de la jeunesse 
et des sports de Djelfa, -m'sila, Bourdj Bouariredj. en adoptant une méthode de recherche 
descriptive et en utilisant un questionnaire devisé en deux parties (partie réservée au degré de 
la satisfaction professionnelle et une autre qui est réservée aux capacités créatives)   comme 
outil d’investigation. 

- les résultats :  

 - le degré de la satisfaction professionnelle est chez les fonctionnaires des directions de la 
jeunesse et des sports. 

- le niveau des capacités créatives est élevé chez les fonctionnaires des directions de la jeunesse 
et des sports. 

- Il y a une relation de corrélation entre le degré de la satisfaction professionnelle et le niveau 
des capacités créatives chez les fonctionnaires des directions de la jeunesse et des sports. 

- les suggestions de l’étude : 

- il faut que les services concernés donnent l’importance a la satisfaction du fonctionnaire de 
son travail vue la relation qu’elle a avec son cote créatif sur tout en ce qui concerne le 
payement et les promotions dont on a constate que le degré de satisfaction est  faible. 

- il est nécessaire que les directions encouragent leurs fonctionnaires pour le progrès et 
l’échange des idées qui ont un rôle important pour l’amélioration du travail au sein de 
l’établissement et ca via l’organisation des séminaires, colloques, conférences, atelier et des 
concours cycliques afin d’encourager la créativité. 



 ملخص الدراسة:

بالقدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة دراسة الرضا الوظيفي وعلاقته عنوان الدراسة:  -
  -الجلفة، المسيلة، برج بوعريريج –ميدانية  لمديريات الشباب والرياضة لكل من ولاية 

ف الدراسة :اهدأ -  
:ما يلي إلىف الدراسة دته   
 الوظيفي لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة. معرفة درجة الرضا -
.معرفة مستوي القدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة -  
لشباب والرياضة.معرفة العلاقة بين درجة الرضا الوظيفي ومستوى القدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات ا -  
داعية لدى موظفي القدرات الإب ىدرجة الرضا الوظيفي ومستو ية بين هل هناك علاقة ارتباطاشكالية الدراسة:  -

.؟ مديريات الشباب والرياضة  
فرضيات الدراسة : -  
القدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات  ىومستو  ين درجة الرضا الوظيفيب طردية موجبة هناك علاقة ارتباطية -

 .الشباب والرياضة
الجلفة،  –لمديريات الشباب والرياضة  لكل من ولاية   تابعون موظف 501)  مسحيةعينة  عينة الدراسة: -

لدراسة تتمثل في دوات المستعملة في اهو المنهج الوصفي، والأفي الدراسة  هج المتبع والمن  (المسيلة، برج بوعريريج
 .ا الوظيفي وقسم خاص بالقدرات الإبداعيةيحتوي على قسمين قسم خاص بالرض استمارة استبيان

 درجة الرضا الوظيفي متوسطة لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة. - النتائج المتوصل اليها: -
 مستوى القدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة مرتفعة. -
بين درجة الرضا الوظيفي ومستوى القدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات طردية موجبة توجد علاقة ارتباطية  -
 شباب والرياضة.ال
ارتباط من وذلك لما له  اهتمام الجهات الوصية بمدى رضا الموظف عن وظيفته  يجب - اقتراحات الدراسة : -

  .منخفض وظيفي وخاصة ما تعلق بالأجر والترقية والذي وجد فيهما رضا وثيق بالجانب الإبداعي
التي تساهم في تطوير  تبادل الأفكارموظفيها على ترقية و من الضروري أن تسعى المديريات على تشجيع  -

الملتقيات والندوات والورشات وايضا المسابقات الدورية لتشجيع  تنظيم وذلك من خلالالعمل داخل المؤسسة 
 العمل الإبداعي. 
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