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  

  

  :قال االله تعالى
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  

  

 أتقدم بخالص شكري وتقدیري الي جامعة السودان للعلوم والتكنولویجیا وكلیة الدراسات العلیا  

 إلي 

 ...وعطر مودتها وعلمتني الصمود مهما تبدلت الظروف  أمي الغالیة التي أهدتني دفء حنانها

  ....والدي العزیز الذي بذل كل جهده لكي یعلمنا  رمز الصبر والتضحیة والعطاء بلاء حدود

  متعهما االله بالصحة والعافیة 

الى بحر العطاء الذي لا ینصب والتي لم تأل جهداً في دعمي ومساندتي، وكانت لوقفتها معي 
  یر من اجل الاستمرار في هذه الدراسةالدافع الكب

  زوجي العزیز

  إلى

  ابنائي فلزات كبدي حفظهم االله ورعاهم وجعلهم نور یضئ  في طریقي

  إلى

 أخواني واخواتي

  الذین دعموني في مسیرتي الدراسیة وفقهما االله وحفظهم

  الى كل من یؤدي عمله باتقان

  الیهم جمیعاً أهدي هذه الدراسة
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   

  : الحمد الله القائل في محكم تنزیله

فَتبسم ضاحكًا من قَولها وقَالَ رب أَوزِعنِي أَنْ أَشكُر نِعمتك ﴿  :قال تعالى
 كتمحلْنِي بِرخأَدو اهضرا تحاللَ صمأَنْ أَعو يداللَى وعو لَيع تمعي أَنالَّت

 ينحالالص كادبي ع19(﴾ سورة النمل الآیة ف.(  

الحمد والشكر على نعمك التي لاتعد ولا تحصى وعلى توفیقك لأكتمال هذه الرسالة ،  اللهم لك
  .والصلاة والسلام على المبعوث رحمة للعالمین وعلى  آله وصحبه أجمعین

أتقدم بجزیل الشكر وعظیم التقدیر الي جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا  الذین منحوني هذه 
أحمد ابراهیم ابوسن  ، الذي تفضل مشكوراً بالإشراف / الفاضل د .الفرصة ، وأخص بالشكر أ

على هذه الرسالة وحرصه على اكتمالها وفي سبیل ذلك زودني بنصائحه ومنحني وقته وعلمه ، 
كما . فأسال االله العلي القدیر أن یبارك له في وقته وأن یمد له في عمره  ویجزل له الثواب العظیم

ان الي مكتبات ،جامعة النیلین وجامعة امدرمان الاسلامیة وجامعة أتقدم بجزیل الشكر والعرف
الزعیم الأزهري لما قدموه لي من مساعد في جمع البیانات التي تخص الدراسة فلهم منا جزیل 

  .الشكر والتقدیر

وفي الختام اتقدم بخالص شكري وتقدیري وعرفاني لكل من ساهم أو نصح وأرشد من أجل إخراج 
  .لى النورهذه الدراسة إ
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  المستخلص
تناولت هذه الدراسة موضوع الدور المعدل لاتجاهات العاملین في العلاقة بین مرونة الموارد     

البشریة والأداء البداعي ، دراسة علي عینة من الشركات الخدمیة السودانیة العاملة بولایة 
الموارد البشریة في الشركات ممارسة مرونة  مستوى الخرطوم، تهدف هذه الدراسة الي دراسة

بین مرونة الموارد  هنالك علاقة كانت إذا ما ، بیانالخدمیة العامة بولایة الخرطوم السودانیة
ختبارو السودانیة،  الشركات في البشریة الاداء الابداعي ٕ العاملین تعدل  كانت إتجاهات ما إذا ا

،المساهمة المتواضعة  السودانیة الشركات في بین مرونة الموارد البشریة والاداء الإبداعي العلاقة
في إثراء البحوث العلمیة من خلال إختبار مفاهیم البحث ومتغیراته، حیث تنبع أهمیة الدراسة 
باعتبار ان الدراسة تسد الفجوة المعرفیة التي اغفلتها الدراسات السابقة خاصة في السودان بمدي 

 بالإضافة الى المساهمة في معرفة ما. ء الابداعيتاثیر مرونة الموارد البشریة علي خلق الادا
 في المعدل لاتجاهات العاملین الدور ظل في الإبداعي أثر مرونة الموارد البشریة على الاداء هو

اتجاهات العاملین الایجابیة تسهم اسهاماَ قویاَ فى تقویة العلاقة بین ، المبحوثة الشركات السودانیة
ضبط واعادة تخصیص التي یتم فیها  المؤسسات في داء الابداعيمرونة الموارد البشریة والا

والتى العاملین فى الوقت المناسب من خلال توظیف مرونة الممارسة وفهم سلوك العاملین 
اداء المؤسسات المبوحثة بتمیز وابداع فى تقدیم  یطوروتحث الابتكار مما  تدعم بدورها

  . الخدمات

المنهج الوصفى التحلیلي والتاریخي اضافة الى  منهج  دراسة  حیث اعتمدت هذه الدراسة على 
عینة من الشركات الخدمة نسبة لملائمة هذه المناهج  مع طبیعة الدراسة الحالیه التي تم جمعها 

 SPSSالاجتماعیة  للعلوم من خلال اداة البحث والاستبانة باستخدام برنامج الحزم الاحصائیة
من خلال تحلیل المعلومات  الدراسةیئات الصغیرة ،وقد تمكن وبرنامج الأموس لتحلیل الجز 

ان المؤسسات التي تتوافر فیه مرونة موارد  :واختبار الفرضیات التوصل إلى عدة نتائج أهمها
موارد البشریة ارتباط ایجابي ومعنوي بین مرونة ال وجودوهنالك بشریة تتمتع بمزایا ابداعیة ،

  : الدراسة الي عدة توصیات اهمهاتوصلت  ، كماوالاداء  الابداعي

ضرورة تطویر العاملین واستخدام الاجهزة التقنیة المتطورة والمحاولات المستمرة التي تقوم بها    
المؤسسات الخدمیة لتطویر عملها من خلال فهم حاجات واتجاهات العاملین، ضرورة العمل 

جل ممارسة العاملین اعمالهم بحریة بوظائف ابعاد مرونة الموارد البشریة وتعدیل سیاستها من ا
وثقة وتجسید اتجاهاتهم الي خدمات متطورة ومتقدمة، ضرورة وجود عاملین مبدعیین  لانهم هم 

ایضاَ . فبفقدانهم قد تصل المؤسسة الى الاضمحلال او الفشل، المورد الاساسي لبقاء المؤسسة 
  لابد من وجود مناخ یساعد في تطویر وتخطیط جید للعمل للحد من معوقات الاداء الابداعي 
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  Abstract  
This study addressed the issue of the moderating role of employees' attitudes in the 
relationship between the human resource flexibility and the innovative performance. 
The study was conducted on a sample of Sudanese service companies operating in 
Khartoum State. The study aims to investigate the level of practicing the human 
resource flexibility at the Sudanese companies operating in Khartoum State, to clarify 
whether there is a relationship between the human resource flexibility and the 
innovative performance at the Sudanese companies, to verify whether the employees' 
attitudes moderate the relationship between the human resource flexibility and the 
innovative performance at Sudanese companies, and to enrich the scientific researches 
through testing the concepts and variables of  the research. The significance of the 
study arises from that; it fulfills the academic gap neglected by previous studies which 
were carried out in Sudan particularly the possible influence of the human resource 
flexibility on creating the innovative performance, in addition it contribute to 
identifying the impact of the human resource flexibility on the innovative 
performance under the moderating role of employees' attitudes at Sudanese 
companies investigated companies as the positive employees' attitudes strongly 
contribute to strengthening the relationship between the human resource flexibility 
and the innovative performance in the institutions where employees are appropriately 
controlled and reallocated through utilizing the practice flexibility and understanding 
employees' behavioourwhich in turn support and encourage the innovation leading the 
investigated organizations to the development and characterization by the exccelance 
and innovation in providing service. The study adopted a descriptive analytical, a 
historical and a case study methods, applied on a sample of service companies since 
those methods are appropriate to the nature of the data of the current study, which 
were collected through a questionnaire and analyzed by using the Statistical Package 
For Social Science (SPSS) and AMOSS. The researcher analyzed the data and 
verified the hypotheses then concluded several findings the most important include: 
The organizations at which the human resource flexibility is available are 
characterized by innovative advantages. There is a positive significant correlation 
between the human resource flexibility and the innovative performance. The study 
recommended the following: Service organizations should develop their employees' 
abilities and adopt the advanced technology continuously through understanding the 
employees' needs and attitudes. The human resource flexibility dimensions should be 
utilized and human resource policy should be moderated in order employees practice 
their jobs freely and confidently and represent their attitudes in advanced and 
improved services. Organizations should be provided with innovative employees 
because they are the basic resource for organization's survival as if they are lost an 
organization may become weak or fail. An appropriate environment is needed to help 
developing and planning the work well and reducing obstacles to the innovative 
performance. 
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  الفصل الاول
  الإطار العام

  :المقدمة 1-0
 في التكنولوجي الاتساع مع خاصة للمنظمات كبیرة اهمیة ذو الابداعي یعتبر الاداء

 الطویل، المدي علي ضمان الاستمرار  اجل من المتقدمة، وذلك بالدول منظمات الاعمال
 قدرتها لضعف نتیجة مستمرة تهدیدات تلاقي النامیة الدول في والشركات المنظمات انكما 

 علي النامیة الدول في المنظمات قدرات ضعف ویعود الابداع، لدعم مناخ وتطویر لتحول
 المعوقات هذه ترتبط الابداعي الاداء بنواحي المرتبطة  الصعوبات من عدد علي التحول

 في والفجوات العالیة، الفقر معدلات مثل للدول الاقتصادیة بالنواحي متعلقة اضافیة بضغوط
 جعلت العوامل هذه كل العمل، فرص وتوفیر للنمو الاقتصادي الحاجة ، التحتیة البنیة

 &Sagar(المتطورة  الدول  من للتكنلوجیا النامیة مستقبل في الدول لالاعما منظمات
Bloomberg،2010 ( الدول  لیست بمعذل عن منظمات هذهوالمنظمات السودانیة. 

  المعلومات تكنولوجیا مجال في  كبیرة  تطورات  المعاصرة الاعمال منظمات تشهد     
 الضروریة المعلومات لتوفیر السعي الي المنظمات ادارات دعا الذي الامر والاتصالات،

 والاستمرار البقاء من تمكن التي الصائبة الاستراتیجیة القرارات واتخاذ الاهداف لتحقیق
 علي قادرة الحالیة الاسالیب تعد فلم المتسارعة التغیرات ظل التنافسیة، وفي المیزة وتحقیق
 الذي الرئیس المحور الأداء یعتبر ،)Goran،2006( المجالات في مختلف التطورات مواكبة
 تؤدي أن تتوقع أهدافها فالمنظمات أهم یشكل وهو المنظمات، كافة جهود حوله تنصب
 خاصة ومهما ملحا مطلبا الابداع الي المنظمات حاجة اصبحت وقد وفاعلیة، بكفاءة وظائفها
 بیئة في استمراریتها علي والمحافظة الاداء في التمیز الي تسعي التي التنظیمات لتلك بالنسبة

 مع تتكیف واستراتیجیات سیاسات تبني تتطلب ومتغیرة متجددة تحدیات تواجهها اذ تنافسیة،
 والتجدید الابداع فرص توفیر الادارة علي یوجب مما المنظمة اهداف لتحقیق التحدیات هذه

أصبح الإبداع في المناسبة  الابداعیة البیئة یتتطلب  بدوره الذي العمل اسالیب في والتحدیث
وقتنا الحالي ضرورة ملحة وأساسیة في جمیع المجالات لیصبح المجتمع بمكوناته قادر على 
مواكبة الإنفجار المعرفي والتقدم التقني والمخترعات، في عالم متصف بالتعقید والمشاكل 
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لى مسایرة لیصبح معها الإبداع والابتكار هو الحل الوحید الذي یجعل الفرد والمجتمع قادراً ع
  ). 2010نجار و مكاوي  (. متطلبات هذا العصر

  الاداء الإبداعي منها معوقات من العدید من السودان في المنظمات إذ تعاني وایضا
 ، المشكلات وحل الإبداع حول الخاطئة المفاهیم وتتمثل في الفرد عن ناشئة معوقات:

 العمل أداء في المألوفة بالأنماط كالتمس :في وتتمثل التنظیمیة البیئة عن ناشئة ومعوقات
 الجماعي العمل مساندة عدم  المنظمة من التشجیع الفشل،عدم من الخوف المشكلات، وحل
 ناشئة معوقات كذلك أثناءالخدمة، في الإبداعي التفكیر على التدریب عدم المنظمة قبل من
 ولو المألوف بالخروج عن السماح وعدم التقالید تكریس: في وتتمثل الإجتماعیة البیئة عن

 أوتنمیة تشجیع التهكم، عدم من بشيء مبدعاً  یكون أن یحاول لمن صحیح،النظر لغرض
 ).2009 مختار (الإبداع لملكة تدریسها وطرق الدراسیة المناهج

یتم التغلب علي ذلك الا من خلال مرونة الموارد البشریة التي تشیر إلى أهمیة الممارسات    
للموارد البشریة لأداء أعمالها، وتنمیة المهارات المطلوبة عبر الاتصالات الداخلیة والخارجیة 

كبیراً من للموظفین ، والتي تعمل على تحقیق الابتكار والیوم تأخذ مرونة الموارد البشریة قدراً 
الاهتمام في البحوث والدراسات في مجال إدارة الموارد البشریة كونها تتیح للمنظمة التكیف 

  )(weizili2015 .مع المتطلبات المتنوعة في عالم متغیر في بیئته الخارجیة
فالمرونة تؤكد قدرة المنظمة على اتخاذ الاجراءات والمطالب في البیئة الداخلیة من خلال      

،ومن ذلك نجد أن المرونة تساعد المنظمة على ) Mazlan .2016(القدرة التنظیمیة لها 
  .تحقیق المیزة التنافسیة من خلال الاداء المتفوق للعاملین فیه

والأفكار الجدیدة وكیفیة التعامل معها بمرونة عالیة لتنمیة القدرات التنافسیة وانتاج قیمة، 
قدرة المنظمة وتوفیرها لنوعیات خاصة من العاملین القادرین یعتمد ذلك بالمقام الأول على 

على تعظیم الاستفادة من الموارد المادیة المتاحة ،فالعاملون هم الموارد المادیة ،هم الموارد 
ن ذلك یتطلب  ٕ الأكثر أهمیة لكل المنظمات كونهم من ذوي التخصصات النادرة والمعقدة، وا

مرونة الموارد  علي التعرف لضرورة نظراً  .الها البشريمرونة عالیة لتلك الموارد ورأس م
 الذي التعرف علي اتجاهات العاملین  ومدي السودانیة الشركات في الممارسة البشریة 
  .ذلك لمعرفة الدراسة هذه جاءت تحققه ان یمكن في اداءهم الذي الابداع درجة علي ینعكس
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    :الدراسة مشكلة 1-1
 الدراسة بموضوع المتعلقة  المنشورة العلمیة والأوراق البحوث من العدید على الإطلاع بعد    

 التي مختلفة وثقافات بیئات في مرونة الموارد البشریة تناولت الدراسات معظم ان تلاحظ
 &Gustavo(كدراسة  متقدمة دول في اجري ما فیه، ومنها اجریت

AntonioMaçada،2015 و Hang-yue et al ،2012( كدراسة  نامیة ودول) الطائي و
 في مرونة الموارد البشریة  دراسة  الي الدراسة تهدف سوف ، وعلیه )2011التمیمي، 

بابعاد مختلفة،  وبجانب دراسة مرونة الموارد البشریة  ، النامیة الدول احدي باعتباره السودان
ان الدراسة سوف تاخذه بابعاده السلوكي والمهاري والممارسة لانه تعتبر من اقوي الابعاد 

كما ان معظم الدرسات التي اطلع علیه الدارس ،  واشمله في قیاس مرونة الموارد البشریة 
علاقة بین الي جانب دراسة  ال.مایعتبر مبرر لاخذها  اخذتها كابعاد مرونة الموارد البشریة 

وربطها بعدد من المتغیرات ، الملاحظ من واقع الدراسات السابقة ان  مرونة الموارد البشریة 
دراسة  مثل عام بشكل بالاداء وربطه مرونة الموارد البشریة  درست الدراسات من العدید

) Hang-yue et al ، 2012و  (ALans،Dunk،2015) ) 2011الطائي و التمیمي، (
Amirkhani &. M. R. Sabaapo 2013) (F. Zarei & A. H الدراسة تهدف علیه 

 دفع ما وهذا بالاداء الإبداعي، وربطه مرونة الموارد البشریة  دراسة خلال من الفجوة لسد
 وفي النامیة الدول في مشابه دراسات من النادر وجود حیث الدراسة هذه الدارس لاجراء

   .مباشر بشكل المتغیرات بین تربط خاصة كبیئة محلیة بصفة السودان
 في وتشجیع العاملین كما التنظیمي الإبداع على باالاداء لابداعي المتعلقة الدراسات ركزت 

) Burcu Kör،2013( دراسة وركزت ،2013) رانیا،( ودراسة )2014ومروة ،  رائد(دراسة 
 النجار( دراسة  ركزت الابداع والمناخ التنظیمي الإبداعي، بینما ومستویات انواع علي

 ،2009 ) كفي،( دراسة ركزت بینما الابداعیة، والمقدرات الابداع ،علي)1(2010) ومكاوي
  .علي معوقات الاداء الابداعي) 2010مخامرة وقباجة (الابداعي واشارة دراسة  السلوك علي

الابداعي بالاضافة الي ماسبق ستبحث الدراسة العلاقة بین مرونة الموارد البشریة والاداء 
بادخال متغیر معدل حیث ستختبر الدراسة دور إتجاهات العاملین  في العلاقة بین مرونة 

 تناولت التي الدراسات من العدید هنالك أن من الرغم الموارد البشریة والاداء الابداعي ، على
ذه العلاقة العلاقة بین مرونة الموارد البشریة والاداء الابداعي الا ان هنالك عدم اتفاق حول ه
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اكدت ) Hang-yue et al ،2012(فهنالك دراسات وجدت ان هنالك علاقة بینهم فدراسة 
ان استراتیجیة الموارد البشریة  لها تاثیر ایجابي ) Cemal Zehir et al، 2016(دراسة 

  . علي ادء الشركات
 ،Akhtar Mahmood et al(هنالك دراسات بینت عدم وجودعلاقة بینهم فاشارة دراسة 

،ان هنالك علاقة سلبیة بین مرونة الممارسات في الموارد البشریة والسلوك الابداعي ) 2016
  .للعاملین 

العالمان  یرى هذه الحالة  مثل ففي العلاقة هذه إتجاه حول إتفاق عدم هنالك یلاحظ أن  
 هذه یصحح متغیر لإدخال حاجة هنالك أن) Baron &Kenny،1986(بارون وكیني 

في في تغیر سلوك الافراد نحو  حیوي دور من لها لما تم إختیار اتجاهات العاملین  ، العلاقة
الابداع والابتكار ،والاتجاهات تضفي على إدراك الفرد ونشاطاته معنى یساعد على إنجاز 

وتعتبر دراسة الاتجاهات من أهم الحاجات اللازمة لتغییر السلوك . الكثیر من الأهداف
فهم اتجاهات . ة المؤثرات التي تعمل على تكوین الاتجاهات السلبیة الإنساني بغرض مواجه

العاملین یكون مؤشرا كبیرا لقبول والرضاء عبره یمكن تحقیق فوائد فردیة تنعكس علي الاداء 
 .العام
 ً  في المنظمات في مرونة الموارد البشریة به یضطلع الذي الدور ضؤ وعلي تقدم ما علي بناء
الاداء بشكل  الي والحاجة المعلومات تكنلوجیا وسائل تطور فرضتها التي التحدیات ظل

اهمیة  من ابداعهم، وبالرغم علي ینعكس مما فهم اتجاهات العاملین في تساهم ابداعي،
 مرونة الموارد البشریة موضوع تتناول لم السابقة الدراسات ان ملاحظة تمت فقد الموضوع

 مبرر یجعله مما لاتجاهات العاملین ي والدور المعدلالاداء الابداع علي مباشر واثرها بشكل
  . الفجوة هذه لسد كافي سبب او

 هل إتجاهات العاملین :السؤال الرئیسي التالي خلال من الدراسة مشكلة صیاغة یمكن علیه
ولتوضیح المشكلة  .الإبداعي بالمنظمات مرونة الموارد البشریة والاداء بین تعدل في العلاقة

  :دقة یمكن عرض التساؤلات التالیةبصورة اكثر 
  ؟ المبحوثة الشركات السودانیة في مرونة الموارد البشریة  ممارسة مستوى ما  /1
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 مرونة ممارسة ، مرونة سلوك مرونة مهارة،( مرونة الموارد البشریة  بین  علاقة توجد هل/2
 في)  یة مشكلاتاصالة فكریة ،طلاقة فكریة ، مرونة ذهنیة وحساس( والاداء الإبداعي، 

   ؟ المبحوثة السودانیة الشركات
 والاداء الإبداعي بین مرونة الموارد البشریة  العلاقة على العاملین تعدل  إتجاهات هل /3
   مبحوثة ؟ السودانیة الشركات في

  :الدراسة أهداف 1-2
  : الآتي في البحث أهداف أهم تلخیص یمكن

 .المبحوثة الشركات السودانیة البشریة فيممارسة مرونة الموارد  مستوى دراسة )1
 الشركات في مرونة الموارد البشریة الاداء الابداعي بین علاقة هنالك كانت إذا ما بیان )2

  .السودانیة
بین مرونة الموارد البشریة والاداء  العلاقة العاملین تعدل على إتجاهات كانت إذا ما إختبار )3

  .مبحوثة السودانیة الشركات في الإبداعي
 .المساهمة المتواضعة في إثراء البحوث العلمیة من خلال إختبار مفاهیم البحث ومتغیراته )4

  :الدراسة أهمیة 1-3

  :النظریة الاهمیة 1-3-1
الدراسة تسد الفجوة المعرفیة التي اغفلتها الدراسات تنبع أهمیة الدراسة باعتبار ان 

 .البشریة علي خلق الاداء الابداعيالسابقة خاصة في السودان بمدي تاثیر مرونة الموارد 
 في الإبداعي أثر مرونة الموارد البشریة على الاداء هو ماالمساهمة في معرفة بالإضافة الى 

 الادبیات هذا فضلا عن عرض. الشركات السودانیة في المعدل لاتجاهات العاملین الدور ظل
مرونة الموارد  البشریة ومفهوممرونة الموارد  مفاهیم لتوضیح مرونة الموارد البشریة عن

بجانب  .الإبداعي وانواعه الاداء المرتبطة المفاهیم وكذالك بها المرتبطة البشریة والابعاد
 اجل من ومتغیراته البحث مفاهیم اختبار خلال من العلمیة البحوث اثراء في المساهمة
مرونة  ابعاد دراسة تناولت التي المحلیة والبحوث الدراسات قلةو  .اضافیة قیمة الي الوصول

یمكن ان تعد الدراسة نقطة إنطلاقة السودانیة كما  الشركات في الموارد البشریة خاص
  .لدراسات علمیة مستقبلیة في نفس المجال
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 :العملیة الاهمیة 1-3-2
الابداع بالنسبة للمنظمات الخدمیة العاملة  اهمیة مدي من العملیة الاهمیة تنبع

 لان المنظمات،  في اساسیا موردا تعتبر بولایة الخرطوم، واهمیة مرونة الموارد البشرة  انها 
فهم اتجاهات  خلال من للافراد، الفعال الابداع الي تقود الممارسة الجیدة في الموارد البشریة 

 من مصدرا لانه الحدیث الاداري الفكر في المهمة المواضیع من كونه وكذالك هولاء الافراد
 تبني الي تسعي التي المنظمات ،خاصة ودیمومتها المنظمات بقاء واستمرار مصادر

 قدرتها وزیادة الفرص، واستقلال العاملین بمشاركة تسمح التي الحدیثة الادارة استراتیجیة
 .ابداعي والابداعیة والتحول من الاداء العادي الي اداء التنافسیة

 السودانیة الاداریة البیئة في نسبیا  العهد مرونة الموارد البشریة حدیث مفهوم ان بما   
 الادارة لاسالیب العلمي الاطار ضمن واضحة اهمیة یعطي التطبیقیة لدراسة اخضاعه فان

 التحسین في واستخدامه الابداعیة والقدرات المهارات وزیادة المعارف اكتساب في المتقدمة
 بموضوع المتعلقة العلمیة المعرفة وتكوین بناء في المساهمة. تنافسیة میزة واكتساب والتمیزة

مقترحات  من تطرقه سوف وما نتائج من الدراسة الیه تصل سوف فیما المساهمة الدراسة،
 الواقع في الدراسة مخرجات من الاستفادة بمرونة الموارد البشریة وامكانیة المتعلقة وتوصیات

 . المبحوثة للمنظمات العملي

 : الدراسة لمصطلحات الاجرائیة التعریفات
  :مرونة الموارد البشریة  
 (al2011.هي القدرة الفریدة والفذة للمنظمة التي تساعد علي تولید میزة تنافسیة مستدامة   

Zolin .el(  

  : التالیة الابعاد من وتتكون   
 : مرونة سلوكیة/ 1

تعني مدى التكیف مع الظروف الجدیدة من قبل الموظفین بدلاً من فالمهارات السلوكیة 
السلوكیات الروتینیة المعتادة للقوى العاملة في المنظمة ومدى استخدام وتطبیق هذه السلوكیات 

  ).2015سملانسكي (
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  :مرونة مهارة / 2
استیعاب المهام الجدیدة هي قابلیة الموظفین في التعلم بسرعة لأداء المهام الجدیدة وقدرتهم في 

 ,Bhattacharya(وتطبیقها من خلال التدریب في المستقبل واظهار الرغبة والحماس عندهم 
2015 .( 

  : مرونة ممارسات/ 3
تكمن في مقدرة ادارة الموارد البشریة والمنظمة علي اجراء الممارسات الاداریة المتمثلة في 

طیط الوظیفي وكذلك التكیف مع متطلبات البیئة التخطیط والتدریب والاستقطاب وعملیات التخ
  .)2014محمد( 

   :الاداء الابداعي/ 4
مجموعة من الوسائل التي یمكن استخدامها في تنمیة القدرات الفكریة والعقلیة للعاملین في 

. التنظیم عن طریق اتاحة الفرص لهم في اختبار تلك القدرات بغرض تنمیة وتحسین الاداء 
  )م2012نور الدین (

  : الاصالة الفكریة / 5
  ).م2012اثیر اسحق .(هي القدرة علي انتاج الحلول الجدیدة وعدم اللجوء الي الحلول التقلیدیة 

  الطلاقة الفكریة / 6
هي القدرة علي انتاج عدد كبیر من الافكار في فترة زمنیة معینة ، اي قدرة الفرد العالیة   

  )    م 2014حسناوي .( علي سیولة الافكار وسهولة تولیدها 

 : المرونة الذهنیة / 7
  )2013عبد الهادي . ( تعني النظر الي الاشیاء بمنظور جدید غیر ما اعتاد الیه الناس

 : حساسیة المشكلات / 8
  )2014جواد .( هي قدرة الفرد في رؤیة موقفا معینا وتحویلها الي افكار جدیدة 

 attitudes of employees :إتجاهات العاملین / 9
هو استعداد أو نزعة للاستجابة بشكل معین إزاء مثیرات أو مواقف معینة، و هذا الاستعداد    
یتكون بالخبرة نتیجة احتكاك الفرد ببیئته و هو یوجه الفرد بالنسبة  –إما وقتي أو ذو استمرار  –

  ). 2018،ادم (للمواقف و الأشیاء التي هي موضوع الاتجاه
  



8 
 

  :هیكل الدراسة 1-4
الإطار العام والدراسات : الفصل الاول: یتم تقسیم البحث الي اربع فصول وخاتمة، ویشمل    

الدراسات السابقة ،أما : الإطار المنهجي للدراسة المبحث الثاني : السابقة،  المبحث الأول
الاداء :  مرونة الموارد البشریة ، المبحث الثاني: الفصل الثاني الإطار النظري المبحث الأول 

أثر مرونة الموارد البشریة : اتجاهات العاملین، المبحث الرابع: الإبداعي للعاملین، المبحث الثالث
على الاداء الإبداعي، أما الفصل الثالث یحتوي علي منهجیة الدراسة وتشمل، مقدمة، نظریات 

انات الدراسة تحلیل بی: الدراسة،نموذج الدراسة ، تطویر فرضیات الدراسة أما  الفصل الرابع
اختبار الفرضیات، الخاتمة :تحلیل البیانات، المبحث الثاني: واختبار الفرضیات،  المبحث الاول

   .، وتشمل النتائج ، والتوصیات والمراجع والملاحق 
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  المبحث الثاني 
  : الدراسات السابقة 2-0
قیاس اتجاهات العاملین لاثر المناخ : م ،بعنوان 2005خالد یوسف الزغبي : دراسة / 1

  التنظیمي في تبني السلوك الابداعي 
استهدفت الدراسة اهمیة المناخ التنظیمي الملائم الذي یؤثر بشكل ایجابي في تبني     

رات القدرة علي تحمل السلوك الابداعي لدي العاملین حیث ان الحوافز ، التدریب ، اتخاذ القرا
كما اكدت الدراسة اهمیة المناخ التنظیمي . المخاطر ، هي السمات الضروریة لخلق الابداع 

السائد في تعزیز جوانبه الایجابیة ومعالجة جوانبه السلبیة اذ ان المناخ التنظیمي یعتبر مطلبا 
نتائج للدراسة  ،ان من اهم ال. فعلیا واساسیا في تبني وتحفیز الاداء الابداعي وسلوكه 

السلوك الابداعي یتاثر باتجاهات العاملین وان الاهتمام بالعنصر البشري في  المؤسسات 
وایلاء عملیة تدریبهم وتطویرهم اهمیة قصوي مما یؤدي الي  بلورة السلوك الابداعي الي 

لمبتكرة اوصت الدراسة بتشجیع التجدید والابتكار وتجریب اسالیب العمل ا. نتائج ابداعیة 
والعمل علي استغلال كل فكرة جدیدة وازالة كل العوائق التي تقتل الافكار الابداعیة كالخوف 

  .  من الفشل ، وتلك الافكار، وما یترتب علي ذلك من مخاطر 
  اثر ادارة المعرفة علي الابداع التنظیمي : م ، بعنوان  2008فلاح محمد: دراسة/ 2 

حیث تناولت دراسته ادارة . فة وادارتها علي الابداع التنظیمي سعت الدراسة لمعرفة اثر المعر 
–شخصیة مبدعة : (المعرفة كمتغیر مستقل والابداع التنظیمي كمتغیر تابع بمقایسس 

واكدت الدراسة اهمیة موضوع الاداء الابداعي اذ اصبح ) المرونة الذهنیة –الطلاقة الفكریة 
ة ولارتباطه الشدید بمفاهیم اخري كالكفاءة والاداء موضوعا مؤثرا في حیاة المنظمات المعاصر 

الریادي والابتكار، فیجب التعمق في دراسة هذه المفاهیم ، والعمل علي خلق بیئة جاذبة 
ومستقرة من خلال توفر ادارة معرفة ، مما یساعد علي تطویر القدرات ومهارات العاملین، 

من . نشطة الخاصة بالابداع التنظیمي وتوفیر اسالیب وطرق عمل  جدیدة من خلال دعم الا
اهم النتائج لتي توصلت الیه الدراسة ان هناك ارتباط طردي وتكاملي بین مستوي ادارة 

اوصت الدراسة علي ان توفر ادارة معرفة في المؤسسات بشكل . المعرفة والابداع التنظیمي 
  .ستمر دائم یمثل المناخ الملائم وحجر اساس لوجود ابداع تنظیمي قوي وم
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الاتجاهات الحدیثة في ادارة الموارد البشریة : م بعنوان2009احمد حلوف : دراسة/ 3
  .ودورها في تطویر منظمات الاعمال

مما له . هدفت الدراسة الي بیان دور الاتجاهات الحدیثة للموارد البشریة في تطویر المنظمات
اثر ي تحسین الاداء والفعالیة التنظیمیة ، وان الاتجاهات الحدیثة للموارد البشریة یعمل علي 

الموارد الاتجاهات الحدیثة في ادارة . تحفیز الطاقات البشریة وتنمیة المواردالبشریة وتطویرها 
وتطویر ) ممارسة ، مناخ و سلوك ( الموارد البشریة اخذت كمتغیر مستقل وبمقاییس 

) .  هیكل تنظیمي ، میزة تنافسیة ، جودة عالیة ( منظمات الاعمال كمتغیر تابع وبمقاییس
الموارد البشریة ودورها في ابرز نتائج الدراسة ، یري الباحث انه طالما كان یتحدث عن 

ات الاعمال انه یجب التركیز علي العنصر البشري وان نتمثل اهمیة هذا منظم تطویر
العنصر ، ومنه ستحصل علي مخرجات ذات جودة عالیة سواء في السیاسات المالیة او 

كما انه اوضح ان ادارة الموارد البشریة ترتكز علي محورین اساسین هما . السیاسات الاداریة 
التي تحدث علي مستویات  متقدمة وتمكین المنظمة من بناء القدرات والكفاءات البشریة 

اما المحور الثاني توظیف الاشخاص الذین یتمتعون بالكفاءة العالیة في جمیع . الاستمراریة 
تنبع اهمیة الدراسة من اهمیة ادارة الموارد البشریة من تعاملها المباشر مع اهم . الانشطة 

لذي یعتبر المورد الاول والاهم في التنمیة الاقتصادیة موارد المنشاءة ،  وهو المورد البشري ا
اوصت  الدراسة بالتركیز علي ادارة الموارد البشریة اذ تستثمر من اهم مورد واكرمها ، ولذلك .

  . یعتبر من العلوم المهمة في الادارة  وهي المحرك الاساسي لنجاح المنظمات 
ة الموارد البشریة بین التعلیم اثر مرون: م  بعنوان 2010دراسة روان بلسم، / 4

  . الاستراتیجي و المیزة التنافسیة
هدفت الدراسة الي معرفة اثر مرونة الموارد بین التعلیم الاستراتیجي  وتحقیق المیزة التنافسیة 

تمثلت مشكلة الدراسة في محاولة معرفة . وقد تم اجراء الدراسة في شركات التامین الاردنیة 
الموارد في وجود تعلیم استراتیجي في تحقیق میزة تنافسیة في تلك الشركات كیقیة تاثیر مرونة 

واهمیة التعلم واتخاذ مواقف اكثر انفتاحا لتعدیل سلوك العمل المناسبة للتطویر . المبحوثة 
وخلق منظمة تعلیمیة تشجع العاملین علي تطویر اداءهم والتمسك بالرؤیة والقیم ، وذلك 

من خلال موارد بشریة مرنة مما یؤدي التمیز والمیزة التنافسیة ، وقد لتعزیز وتحسین الاداء 
مرونة مواد ، قدرات  وتطویر ، تولید المعرفة الاستراتیجیة (استخدمت الدراسة المقایس الاتیة 
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واظهرت نتائج الدراسة وجود تاثیر ذو دلالة احصائیة قویة جدا ) . ، توزیع، تنفیذ وتفسیر 
توصي الدراسة باهمیة . ومرونة موارد بشریة في تحقیق المیزة التنافسیة للتعلم الاستراتیجي 

الاستفادة من المعرفة المتعلقة بابعاد مرونة الموارد البشریة من خلال توجیه انشطة تلك 
  . الشركات نحو تجدید الموارد والقدرات وتطویرها لتحقیق المیزة التنافسیة 

أثر مرونة الموارد البشریة في تقویة : بعنوانRoxanne Zolin  2010 دراسة، / 5
هدفت الدراسة الي معرفة مفهوم مرونة الموارد البشریة  العلاقات في مجال تنظیم المشاریع

وما لها من تاثیر في تقویة العلاقة بین الافراد والجماعات وتنمیة روح الفریق في العمل 
) مرونة مهارة، كفاءة وسلوك(تقل بابعاد استخدمت الدراسة مرونة الموارد البشریة كمتغیر مس
ریادة الاعمال ،رجال الاعمال المبتدئة (كما اخذت تنظیم المشاریع كمتغیر تابع بمقایسس 

اظهرت نتائج الدراسة ان مرونة . للدراسة) كوسیط (اما فریق العمل ) ورجال الاعمال المعتادة
بین الافراد والجماعات وهي ذات دلالة  الموارد البشریة ذو تاثیر قوي جدا في تقویة العلاقات

  . احصایئة ایجابیة في مجال تنظیم المشاریع 
  اثر المرونة الاسترتیجیة علي الاداء المصرفي  :م،بعنوان2011عواد الخالدي.د:دراسة/ 6

سعت هذه الدراسة الي تحدید اثر المرونة الاستراتیجیة في الاداء المصرفي، ولاجل تحقیق 
مناورات ، المباداة  ، : ( رونة الاسترتیجیة بمقاییس المتغیرات التالیة ذلك اعتمدت الم

كمتغیر مستقل ، في حین ) المناورات الاستثماریة ، المناورات الوقائیة والمناورات التصحیحیة 
المنظور المالي ، منظور الزبائن ، منظور العملیات ( اعتمد الاداء المصرفي بمقاییس 

اجریت هذه الدراسة في قطاع المصارف . كمتغیر تابع ) علم والنمو الداخلیة و منظور الت
وقد تجسدت المشكلة بضعف اهتمام المصارف المذكورة في تبني . التجاریة الخاصة  بالعراق 

اطر استراتیجیة واضحة المعالم یمكن الاعتماد علیها في تطویر البدائل الاستراتیجیة اللازمة 
ومن هنا سعت الدراسة مجموعة من الاهداف كان . التنافسیة للتعامل مع متغیرات البئیة 

ابرزها توضیح الجدل الفكري  الدائر حول مفاهیم   المرونة الاستراتیجیة في الاداء المصرفي 
بهدف المساهمة في الحد من حالة التداخل الموجودة ضمن مفاهیم متغیرات الدراسة وتمیزها 

ومن اهم نتائج الدراسة  وجود علاقة تاثیر . ا الفكریة عن المفاهیم الاخري ذات الصلة باطره
اوصت الدراسة . موجبة وقویة وذات دلالة معنویة للمرونة الاستراتیجیة في الاداء المصرفي 

علي ضرورة الحصول علي الموارد المادیة والبشریة والتكنولوجیة و بناء القدرات والخبرات 
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تزود الزبون بقیمة عالیة من حیث جودة وكلفة اللازمة لتقدیم الخدمات المصرفیة التي 
  . الخدمات 

  أثر بیئة العمل علي الاداء الابداعي  : م ، بعنوان 2011محمد سعد فهد : دراسة /  7
اشارت الدارسة الي اهمیة  . هدفت الدراسة الي معرفة  اثر بیئة العمل علي الاداء الابداعي  

بیئة العمل داخل المؤسسات واثره علي الاداء الابداعي من خلال تهیئة المناخ المناسب لخلق 
الافكار المتجدة والمبدعة وذلك من خلال التطویر والتدریب وهیكل تنظیمي مرن ، والمشاركة 
في اتخاذ القرارات مما یساعد في كسب ثقة العاملین  ، اجریت الدراسة في القطاع المصرفي 

–الهیكل التنظیمي : ( تناولت الدراسة بیئة العمل كمتغیر مستقل بمقایسس .  بالاردن 
التكنولوجیا –الحوافز والمكافاءت –المشاركة في اتخاذ القرارات -التدریب–الانظمة والتعلیمات 

القدرات –السلوك التنظیمي : (والاداء الابداعي كمتغیر تابع بمقایسس ) ف العمل وظرو  -
اهم نتائج الدراسة وجود تاثیر ذو دلالة معنویة ) . طلاقة الافكار ومرونتها  -الابداعیة  

اوصت الدراسة  باستحداث وحدة مستقلة خاصة .  للهیكل التنظمي علي الاداء  الابداعي 
هیئة كل ما یساعد علي انجاز الاعمال بصورة مبدعة كتحسین وتطویر بالابداع وضرورة ت

ونظام الحوافز المادیة والمعنویة  واعتماد اسالیب علمیة لتقیم الاداء وربطها بسیاسات 
العلاوات والترقیات بغیة خلق المنافسة بین العاملین وتفجیر طاقاتهم الابداعیة وخلق روح 

اهمیة بیئة العمل والعمل علي تنمیتها وتطویر استراتیجیتها الحماسة ، والعمل علي استشعار 
  . ،التزام فلسفة عامة بان الانسان قیمة وكغایة ووسیلة لكل تغییر

قیاس اتجاهات العاملین نحو طریقة مقترحة : م ،بعنوان 2013بسام التترة  : دراسة/ 8
  لتقویم الاداء 

ین بطریقة جدیدة ومقترحة من قبل الدارس استهدفت الدراسة لمعرفة قیاس اتجاهات العامل   
كانت الدراسة تطبیقیة علي العاملین في . لتقویم وتصحیح الاداء في المؤسسة المبحوثة

اشارت الدرسة ،ان الدراسة التي كانت مطبقة لتقویم . الشركة العامة لصناعة الادویة بالجزائر
یفتها ،من حیث دقتها وموضوعیتها ، الاداء للعاملین،  كانت قاصرة بمكوناتها عن القیام بوظ

في عدم قدرتها علي كشف نواحي القوة والضعف في الاداء واظهار الفروق في المهام 
والاهداف والكفاءات الاساسیة، مما ادي الي موافقة العاملین علي الطریقة المقترحة في 

دد اتجاهات الشركة المدروسة  ،اسهمت الدراسة في معرفة الدلالات والمعاییر التي تح
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–المعلومات : (اخذت الدراسة بمقایسس للطریقة المقترحة للاداء. العاملین نحو المؤسسة 
من اهم نتائج الدراسة موافقة العاملین علي الطریقة )  التمیز والقیم –السلوك  –الكفاءة 

تشتمل  المقترحة لتقویم الاداء بدرجة قویة نحو عنصري المعلومات العامة وتقویم الكفاءة التي
اوصت الدراسة  . معاییر النتائج  ومعاییر التمیز في العمل ومعاییر القیم الخاصة في العمل 

العمل علي تدریب وبناء ثقافة اعمال جدیدة تاخذ بالحسبان  اهمیة كل من التمیز في العمل  
  . والقیم  الخاصة بالعمل وتوضیح اهمیة هذه العناصر وتعزیزها 

اتجاهات العاملین نحو اداء : م ،بعنوان 2013فدوي عبد المجید عبیدات : دراسة/ 9
  وحدات شوؤن الموظفین في المؤسسات 

هدفت الدراسة الي معرفة ادبیات اتجاهات العاملین ونقاط الضعف والمعوقات التي تؤثر في 
كما اشارت . بالاردن اداء العاملین اتجاه العمل بكفاءة ،  اجریت الدراسة بالمؤسسات العامة 

الدراسة ان هناك هدر للموارد البشریة المؤهلة في المؤسسات العامة وسوء توزیعها وعدم 
من ابرز النتائج التي توصلت الیه الدراسة . وضع الشخص المناسب في المكان المناسب 

ة الاداء وجود دلالة احصائیة موجبة بین العوامل القانونیة والتنظیمیة والمادیة وبین فعالی
من اهم توصیات الدراسة اعتماد هیكل تنظیمي یحقق التناغم بین . لاتجاهات العاملین 

المستویات الاشرافیة فیه ،  عن طریق انشاء ادارات للموارد البشریة وتخویلها للصلاحیات 
اللازمة علي ان یشمل اعمال التطویر الاداري وتعین من هم زوي الكفاءات والخبرات لدوئر 

ارد البشریة ، بما في ذلك تذویدهم بالمهارات اللازمة والالیات التقنیة الحدیثة بما یحقق المو 
الاستقرار والاستمرار والتطویر  في اعمالهم وذلك یدل علي ضرورة مرونة موارد بشریة تعمل 
علي تاهیل اتجاهات العاملین لتحقیق الفائدة المرجوة من الانجاز نجو الاهداف والمیزة 

  . سیة للمؤسسات العامة او الخاصة التناف
اثر ممارسات استراتیجیات الموارد : م ، بعنوان2013عبد العزیز هاني : دراسة/ 10

  . البشریة ودورها في المرونة الاستراتیجیة في المصارف الاسلامیة 
هدفت الدراسة الي معرفة ممارسات الموارد  البشریة الاستراتیجیة ودورها في المرونة 

اتیجیات الموار البشریة كتغیر مستقل بمقایس للمتغیرات اتیجیة ، اخذت الدراسة استرالاستر 
اما المرونة الاستراتیجیة ) الاستقطاب، الاختیار، التدریب والتطویر والمحافظة علي الموارد(

اكدت ). مرونة سوق ، مرونة التوسع ، مرونة المنتج الجدید: (اخذت كمتغیر تابع بمقایسس 
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لي ان العمل بممارسات الموارد البشریة تساعد علي تطویر الكفاءت الرئیسیة التي الدراسة ع
تمكن الافراد  لاداء الوظائف الحالیة و المستقبلیة مع المورد البشري المخطط انجازه من 

اوصت  الدراسة  ان تستمر البحث والعمل . خلال التعلم والتدریب او غیرها من الوسائل 
عزیز المرونة الاستراتیجة وابعادها كل علي حدة ، واوصت علي ضرورة علي تطویر الیات وت

توسیع نطاق استرتیجیة الموارد البشریة  من منظور استراتیجي لیشمل التنظیم والنظم علي 
مستوي القضایا التي تؤثر علي تطویر المهارات والمهارات السلوكیة القدرات والمعارف 

    .المرتبطة بالمرونة الاستراتیجیة 
تاثیر مرونة الموارد البشریة علي تحسین : م بعنوان2013دراسة اثیر عبد االله محمد / 11

  . الاداء التشغیلي
وهدفت الي بیان  . تم اجراء الدراسة علي عینة  من العاملین في محطة كهرباء جنوب بغداد  

لدراسة المقایس مرونة الموارد البشریة و تاثیرها علي تحسین  الاداء التشغیلي، واستخدمت ا
توصلت الدراسة الي ان هناك علاقة ارتباطیة ). الكفاءة، الفاعلیة وتطویر المهارات: (التالیة

واوصت بتاكید اهتمام المنظمات . طردیة موجبة بین مرونة الموارد البشریة والاداء التشغیلي
هارة، وسلوك مرونة م(والشركات العمل بممارسة مرونة الموارد البشریة بابعادها الثلاث 

لما لها تاثیر ایجابي في الاداء التشغیلي التي تمثل الصندوق الاسود لادارة الموارد ) وممارسة
  .البشریة الاستراتیجیة من اجل تحسین كفاءة وفاعلیة الاداء الاتشغیلي

اثر التوجه الابداعي واستراتیجیة :م، بعنوان2013جواهر عبد الهادي محمد : دراسة /12
  . التدریب علي اداء العاملین

هدفت هذه الدراسة الي التعرف علي اثر التوجه الابداعي واستراتیجیة التدریب علي اداء 
ي عدد من توصلت الدراسة ال.اجریت الدراسة  دراسة حالة لشركة نفط الكویت . العاملین 

وجود علاقة ارتباطیة بین عناصر التوجه الابداعي : النتائج ابرزها علي النحو التالي
وعناصر استراتیجیة اداء العاملین وبمستوي مرتفع ، وان هناك اثر لعناصر التوجه الابداعي 

م التزا(علي تطویر اداء العاملین و) اسالیب البحث والتطویر، توفیر قاعدة بیانات(المتمثلة 
اوصت الدراسة التاكید علي الشركة بضرورة ان تركز ). الادارة العلیا ، تنوع البرامج التدریبیة

انشطة التدریب علي المنهج الاستراتیجي والذي یتطلب الاخذ بعین الاعتبار كافة العوامل في 
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صص البئیة الداخلیة والخارجیة والاستجابة لهذه المتغیرات ، وعلي الشركة تكوین فریق متخ
  .ویتمیز بروح المغامرة  للبحث عن الافكار الجدیدة 

تاثیر ممارسات الابداع المفتوح : ، بعنوان  م 2013حسام احمد حنفي  : دراسة  / 13
  للمشروعات الصغیرة  الخدمیة  علي الاداء الابداعي

تاثیرها الداخلیة والخارجیة وتحلیل  المفتوح تهدف الدراسة  الي التعرف علي ممارسات الابداع
وتم القیام بدراسة تطبیقیة علي قطاع خدمات . علي الاداء الابداعي للمشروعات الصغیرة 
تاثیر معنوي  توصلت الدراسة الي  وجود. الاتصالات وتكنولوجیا المعلومات بالقاهرة 

لممارسات الابداع المفتوح علي الاداء الابداعي  كما اوصت الدراسة استقطاب المبدعین ذو 
  . للعمل في المؤسسات واستمار المعارف  الذكاء

اتجاهات العاملین  : م ،بعنوان 2013مریم بنت عبد االله بن سؤاد النحویة  : دراسة /  14
  في قضایا الجانحین نحو العومل  المسهمة في جنوح الاحداث 

ن هدفت الدراسة الي معرفة درجة ومستوي اتجاهات العاملین قي قضایا الاحداث الجانحی     
المسهمة في جنوح الاحداث ) التشریعیة والقانونیة/ الاجتماعیة والقیمیة/الذاتیة (نحو العوامل 

، تاتي اهمیة الدراسة  من خلال اعداد مقیاس لمعرفة اتجاهات العاملین في قضایا الجانحین 
اجریت الدراسة  بمحافظة مسقط . الخ ...ومحامین ودار اصلاح .من قضاة ومدعي عام 

ومن اهم النتائج التي تم التوصل الیها ان وظیفة الاسرة التربویة تتمثل في تهذیب ). عمان (
سلوك ابنائها وغرس الاخلاق والقیم وضبط سلوكهم الاجتماعي بالاعتدال في التربیة ، وتنمیة 
ضمیرهم الاخلاقي بجیث یكونوا قادرین علي الحكم علي خبرات الحیاة ومواقفها واختیار 

  . الاسلم منها 
معوقات الاداء الابداعي لمعلمي العلوم : م، بعنوان 2013كمال مخامرة : دراسة/ 15 

  بمدارس المرحلة الاساسیة العلیا 
اجریت الدراسة بمدارس مرحلة .هدفت الدراسة الي معرفة معوقات الاداء الابداعي    

التعبیر عن الاراء اكدت الدراسة الي ان المشاركة و ) فلسطین(الاساس العلیا بمحافظة القدس 
والافكار تعتبر میزة تحفز الابداع وان افتقاره تؤدي الي حجب روح المغامرة والابداع ، 
واشارت ان من اهم معوقات الابداع ندرة الانشطة المعتمدة علي التقصي، تحد من تنمیة 

عیة عند تدني مستوي الداف: توصلت الدراسة الي اهم النتائج ومن اهمها . التفكیر الابداعي 
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الطلبة بشكل واضح وصعوبة تحفیز التلامیذعلي المشاركة والتعبیر عن ارائهم وافكارهم 
اوصت الدراسة الي توفیر . بطریقة تؤدي الي الابداع وبالتالي الافتقار الي روح المغامرة 

    . وتهئیة مناخ محفز للابداع ، ضرورة توفیر برامج وانشطة لتنمیة الابداع 
اثر عملیة الابداع علي تحسین اداء : م، بعنوان  2014حسناوي ابراهیم : دراسة /16

  المؤسسة الاقتصادیة
سعت الدراسة الي تاكید الاقتصاد القائم علي رأس المال الفكري والمعرفي ادي الي حدوث    

میة تغیر جزري في اهتماماتها بعد ان كانت تحظى الموارد المادیة  والموارد الطبیعیة باه
كبیرة فیها لیصبح التركیز علي المور البشري باعتبار ان هذا الاخیر یمثل رأس المال الفعلي 

كما اوضح ان نجاح . لها، نظرا لما تملكه من افكار  ومهارات وقدرات فكریة وذهنیة 
المؤسسات بصفة عامة والمؤسسات الاقتصادیة بصفة خاصة في محیط یمتاز بالتغیر 

دي قدرتها علي ایجاد تلك الحلول ، وقد یعتبر الابداع احد اهم الخیارات والتعقید مرهون بم
الاستراتیجیة والاسالیب الحدیثة التي یمكن ان یعتمد علیها المؤسسات علي اختلاف انواعها ، 
والذي یركز بشكل كبیر علي نشاطات البحث والتطویر واسهامات الموارد البشریة المبدعة في 

تاتي اهمیة البحث من اهمیةالابداع الذي یمثل احد اهم .  المؤسسات تحسین وتطویر  اداء 
العوامل الاساسیة المؤدیة الي تحسین وتطویر ورفع قدرة المؤسسات التنافسیة وتقدیم مستویات 

كیف یساهم : مشكلة البحث تناولتها الدراسة في السؤال الاتي . عالیة في اداء الاعمال
  كفاءة الاداء ؟ النشاط الابداعي في الرفع من

  وما مدي فعالیة الابداع في تحسین الاداء داخل المؤسسة الاقتصا،دیة ؟
كما اوصت الدراسة الي . هدفت الدراسة الي معرفة  الابداع ودورها في تفعیل اداء المؤسسة 

تعزیز القدرة علي  الابتكار والابداع باعتبارهما مفتاح  التمیز والتفوق للمؤسسات الصغیرة 
  .بیرة ، والاهتمام بالابداع  والابتكار وتأسیس  ثقافته في المؤسسات الاقتصادیةوالك
اثر الابداع التنظیمي علي اداء : م ،بعنوان 2014محجوبي اسامة  : دراسة /  17

  العاملین في المؤسسات  
هدفت الدراسة الي معرفة اثر الابداع التنظیمي علي اداء ا لعاملین واهمیة مفهوم الابداع 
والعمل بمناخ الابداع في المؤسسات ، لما للابداع التنظیمي  دور رائد  واستراتیجي في 

تناولت الدراسة المتغیر المستقل الابداع . تحقیق المیزة التنافسیة للابداع في المؤسسات 
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المتغیر التابع اداء ) الكیف –الكم  –الاصالة والمخاطرة –الطلاقة (التنظیمي بمقایسس
یه تناول مفهوم الاداء داخل المؤسسة  ومتطلبات المناخ المناسب لخلق اداء العاملین وف

توصلت الدراسة الي بعض النتائج كانت ابرزها الي . متمیز وذات كفاءة وفاعلیة  للعاملین 
ان هناك ارتباط ودلالات ذات قیمة ایجابیة في العلاقة بین الاداء الا بداعي التنظیمي واداء 

  .  الدراسة انشاء ادارة خاصة تسمي بنك الافكار لدعم المبدعین والمتمیزین اوصت . العاملین 
تاثیر المناح الابداعي في الاداء المتمیز : م ، بعنوان2015فاتن نهاد جواد : دراسة/ 18

  خلال ادارة الذات 
تناولت . هدفت الدراسة الي معرفة مدي  اهمیة  المناخ الابداعي واثره في الاداء المتمیز    

المخاطرة –التحدي والمشاركة –الحریة : (الدراسة المناخ الابداعي كمتغیر مستقل بمقایسس  
( : اما المتغیر التابع الاداء المتمیز بمقایسس) الثقة والانفتاح و دعم الفكرة –والتشجیع –

، اما المعدل كانت ) ادارة الموارد البشریة  وادارة العملیات –القیادة  –التخطیط الاستراتیجي 
القدرة علي التكیف  –الضمیر الحي –الجدارة بالثقة –ضبط النفس : ( ادارت الذات بمقایسس 

وصلت اهم النتائج التي ت. استخدمت الدراسة المنهج الوصفي والتحلیلي ) الانجاز والمبادرة –
توصي الدراسة . الیه وجود علاقة ارتباطیة وتاثیر قوي جدا  تجمع بین بین المتغیرات الثلاثة 

لاهمیة ایلاء المنظمة المبحوثة الاهتمام بمجمل العناصر المكونة لمناخ عملها ، وضرورة 
  . البحث والتقصي  بطویر خطوات العمل لتحقیق التمیز في الاداء 

  . اثر مرونة الموارد البشریة علي التعلیم التنظیمي:بعنوان Sablet.al  2017  :دراسة/ 19
مفهوم مرونة الموارد البشریة التي تعتبر الاكثر اهمیة بالنسبة معرفة الهدف من هذه الدراسة 

حیث بحثت الدراسة . لنجاح وتنفیذ والاستخدام المنتظم لنظام  لاي ادارة  في تلك المنظمات 
تلعبه ابعاد مرونة الموارد البشریة في تنفیذ النجاح وتحقیق اهداف المؤسسة الدور الذي 

الاستراتیجیة والتي تعتمد علي عوامل نجاح حاسمة ، ومؤشرات الاداء الرئیسیة وبطاقة الاداء 
تم اجراء دراسة الحالة في مؤسسات التعلیم  الهولندیة  ، واشارت نتائج الدراسة . المتوازن 

واشارت ) مرونة مهارة ، امرونة سلوك ومرونة ممارسة ( مرونة الموارد البشریة باهمیة ابعاد 
ایضا ان الاداء المتمیز والمبدع لا یمكن ان تكون دون الاخذ بعین الاعتبار للمورد البشري ، 
كما اكدت بان التنفیذ الناجح في المؤسسات یعتمد فبل كل شئ  علي فهم واسیعاب العنصر 

دراسة بضرورة الاهتمام بمرونة الموارد الموارد البشریة ، ووضع نظام اوصت ال. البشري 
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مبتكر ومتجدد لادارة الموارد البشریة من اجل التاكد من ان ادارة الموارد البشریة  لا یزال 
  .  یشكل النجاح المرجو منه من خلال التطویر والتمیز 

تجاهات العاملین الاداریین  اهمیة دراسة ا: م دراسة بعنوان2017ثائر بدر : دراسة/ 20
  نحو كفاءة وفاعلیة الهیكل التنظیمي 

هدفت الدراسة الي دراسة  اهمیة اتجاهات العاملین الاداریین نحو كفاءة  وفاعلیة الهیكل 
التنظیمي ، اجریت الدراسة  كبحث میداني بمستشفیات القطاعین الحكومي والخاص في 
محافظة مدینة دمشق ، اكدت الدراسة الي ضرورة تقویة الاتجاهات  الایجابیة  لدي العاملین 

من الاستنتاجات . تباع طرق واسالیب من شانها تحسین طبیعة الاتجاهات وذلك من خلال ا
التي توصلت الیها الدراسة توجد حاجة حقیقیة لتأطیر موضوع اهمیة اتجاهات العاملین من 
الناحیتین المفاهمیة والتطبیقیة ، لدورها الاستراتیجي في تحقیق المیزة التنافسیة المستدامة 

الدراسة بتطویر الاهتمامات البحثیة والعملیة بموضوع اتجاهات  اوصت. لمنظمات الاعمال 
العاملین دورها  في تفعیل  كفاءة وفاعلیة الهیكل التنظیمي و الترابطات الاستراتیجیة من اجل 

  .   تحسین قدرتها علي تبادل المعرفة والمواردعبر بناء نظام استراتیجي مشترك 
 the  :، بعنوان   Isabel Cristina Scafuto 14/11/2017:دراسة/21 

Influence of Human Resoure Flexibility on organizational 
Laearing    

هدفت الدراسة تبیان حاجة المنظمات  الي اعتماد  عوامل  مرونة الموارد البشریة  علي     
تي ذلك اساس مستمر كوسیلة للتكیف مع بیئة عمل متغیرة من اجل البقاء والاستمرار، ولا یتا

. اجریت هذه الدراسة في الجامعات البرازیلیة .الا من خلال  مرونة الموارد البشریة 
وتم ) التدریب ، التطویر ، التعاون ،تحسین الهیكل التنظیمي: ( واستخدمت المقایس التالیة

التركیز علي التعلم نظرا لاهمیته في تعزیز الاداء المتطور ، وقد دعت هذه الدراسة علي 
ة الاهتمام بوظائف مرونة الموارد البشریة في المنظمات المعاصرة التي تساعد التطویر ضرور 

في وظیفة التعلیم علي اساس مستمر ومنسق ، كما دعت باهتمام المنظمات ببرامج التعلم 
والتدریب من اجل التكیف مع البئیة المتغیرة، وهذا یؤكد علي اهمیة وجود مرونة بشریة  تؤثر 

لتعلیم لتحقیق المیزة التنافسیة او المزایا التنافسیة المتعددة  التي تقود الي تحقیق علي وظیفة ا
  .  استراتیجیة المنظمة في تحقیق الاهدافها
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اثر مرونة الموارد البشریة علي اداء : ، بعنوانGhadeer Adel ، م2018: دراسة/ 22
هدفت الدراسة الي التعرف لمفهوم مرونة . العامة بالعراق الموظفین بمؤسسات قطاع الاعمال

بجانب تنمیة الوعي لدي العاملین والقیادة الاداریة  الموارد البشریة نتائجها واثارها علي الاداء
وتمثلت مشكلة  الدراسة فیما یلي . باهمیة موضوع مرونة الموارد البشریة واثارها الاقتصادیة 

نة الموارد البشریة في مجال العمل حتي تتوفر للادارة القدرة علي حتمیة دراسة ،وفهم مرو : 
ادارات مؤسسات : وتمثلت فرضیات الدارسة فیما یلي . تفسیر المرونة ومن ثم التنبؤ به

ست هناك علاقة بین اهتمام یل. الاعمال تهتم بمرونة الموارد البشریة وتتجاوب مع متطلباته 
وكانت ابرز نتائج . العاملین وبین مستویات اداءهم الادارة بحاجات ورغبات وطموحات 

ان مرونة الموارد البشریة تستخدم للدلالة علي كل شكل من اشكال : الدراسة تتمثل في الاتي
وانماط السلوك الانساني ، وتنبع اهمیة الدراسة  في ان مرونة الموارد البشریة تعمل علي  

ان مرونة . دفع للاداء المبتكر والافكار  المتجددة تقویة  وتعزیز السلوك الایجابي للافراد وی
الموارد البشریة في المنظمات من اهم العملیلت التي یجب علي القادة فهمها وادراكها وتبنیها 

تبني القادة المرونة  في : اما ابرز توصیات الدراسة هي . كبصمات اداء فعال وناجح 
تمد علي العلاقات الانسانیة والمشاركة وتفویض ممارسة وظائف ادارة الموارد البشریة التي تع

  . مما یوفر بئیة عمل مناسبة للعاملین لما لذلك من اثر في زیادة انتاجیة الفرد . السلطة 
اثر استراتیجیات ادارة الموارد :  م ،دراسة بعنوان 2018عبد االله احمد العولفي ، ینایر /23

 . البشریة في تنمیة الابداع التنظیمي
هدفت الدراسة الي تناول التغیر في منظمات الاعمال التي تفرضه عوامل البئیة       

بجانب تاثیر استراتیجیات ادارة الموارد البشریة في تنمیة وتطویر . الخرجیة والداخلیة للمنظمة
الاداء الابداعي في الهیكل التنظیمي ، الذي یعتبرمن الامور المهمة لخلق المیزة التنافسیة 

وقد تمثلت مشكلة الدراسة في الاثر الذي تحدثه استراتیجیات ادارة الموارد البشریة . للمنظمات
تدریب ، : (وحصرت المتغیرات للمستقل  ادارة الموارد البشریة. علي تنمیة الابداع التنظیمي

اما الابداع التنظیمي كمتغیر تابع ) تطویر ،التعویض ، المكافاءت ،تخطیط و تقیم اطار
تصمیم وظائف ،بیئة داخلیة وداخلیة ، الكفاءة ، التدریب ،توظیف و (رات كانت المتغی

وقد . دعت الدراسة ان الموارد الاسترتیجیة المخططة تؤدي الي زیادة الابداع ).  تصنیف
كانت ابرز  النتائج  بان هناك علاقة معنویة ایجابیة بین ممارسات ادارة الموارد البشریة 
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، وان الادارة التي تعتمد علي اسلوب المشاركة في اتخاذ القرارت وتنمیة الابداع التنظیمي 
وتمنح قدرا من السلطة تبث الثقة في موظفیها ویؤدي ذلك الي رفع درجة الاداء الابداعي 

وتمثلت توصیة الدراسة ،  ان التطبیق . للعاملین كما یجد درجة اعلي من القبول والتنفیذ
  .د البشریة یمكن ان تسهم في تعزیز تنمیة الابداع التنظیمي الفعال لاستراتیجیات ادارة الموار 

قیاس الاداء الابداعي في بطاقة الاداء :م،بعنوان 2018نور الدین حامد : دراسة /24
  المتوازن  

تمحور موضوع هذه الدراسة  في عرض المفاهیم العلمیة التي تساعد المهتمین علي توجیه 
ومراقبة اداء المؤسسة الابداعي كبطاقة الاداء المتوازن وعلیه صاغت  مشكلة الدراسة في 

ثم عرض الباحث مفاهیم عامة . مدي اهمیة قیاس الاداء الابداعي في بطاقة الاداء المتوازن
اكد الباحث . داء المتوازن ، واهمیة الاداء الابداعي في بطاقة الاداء المتوازن  عن بطاقة الا

ان بطاقة الاداء المتوازن تعتبر احد الاسالیب والتقنیات الاداریة الحدیثة التي ساهمت في 
ضبط اداء المؤسسات وهي تعد نظاما اداریا وخطة استراتیجیة لتقیم انشطة واداء المؤسسة 

ستراتیجیتها، هدفت الدراسة لتحقیق غایات الارتقاء في مستویات اداء وفق رویتها وا
المؤسسات علي المستوي العالمي  والمحلي ، واتخذت هذه المبادرات  محاور وابعادا فنیا 
متنوعة منها ما ركز علي جوانب تطویر القدرات القیادیة وتعزیز مفهوم التخطیط الاستراتیجي 

حور تنمیة الموارد البشریة او علي تطویر تقنیات وانظمة المؤسسي ومنها ما ركز علي م
كما ركز الباحث علي اهمیة الاداء الابداعي واوضح ان تنمیة الابداع تساعد . المعلومات 

صناع القرار والمجتمعات في مجال التقدم العلمي والتكنولوجي  ، قد تساعد الباحثین علي 
الابداعي ، واكد ان اهمیة الابداع یساهم في اكساب تصمیم  برامجهم العلمیة لتنمیة  التفكیر 

الافراد التجربة ومزیدا من الفهم والمعرفة بطبیعة العملیة الابداعیة  ومكوناتها والقدرات  
اوصت . العقلیة الاساسیة لها ،والمعوقات المختلفة التي تحول دون اطلاق القدرات الابداعیة 

ه في تحسین الاداء وتحقیق المیزة التنافسیة ، العمل علي الدراسة الایمان باهمیة الابداع ودور 
تشجیع الافكار الابداعیة للاندماج في اقتصاد المعرفة ،ایضا التاكید علي اهمیة المعرفة 
باعتبارها الركیزة الاساسیة لعملیة الابداع والحث علي وظیفة البحث والتتطویر  وترشید 

 .  الانفاق في هذا المجال 
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الجودة المدركة لنظم المعلومات : م، بعنوان 2018الامین محمد ادم : دراسة /  25
  الاداریة واثرها علي الاداء الابداعي  

هدفت الدراسة الي التعرف علي اثر الجودة المدركة لنظم المعلومات الاداریة علي الاداء 
. تخدمین الابداعي للعاملین الدور الوسیط لرضا المستخدمین والاثر المعدل لتمكین المس

اجریت الدراسة في القطاع الخدمي السوداني ، تم الاعتماد علي مقایسس المتغیرات لنظم 
، اشارة نتائج ) جودة معلومات النظام ، وجودة خدمات النظام ( المعلومات الاداریة بابعاد 

،  الدراسة الي ان المؤسسات الخدمیة السودانیة تطبق مستویات جودة نظم المعلومات الاداریة
اوصت الدراسة .ووجود اثر مباشر لجودة نظم المعلومات الاداریة علي الاداء الابداعي  

بضرورة تعاون جمیع مؤسسات  القطاع الخدمي ، بوضع استراتیجیة واضحة تسهم في تعزیز 
الابداع الاداري والتكنولوجي وتمكین العاملین والعمل علي حصول رضا المستخدمین العاملین 

  .  لخدمیة وذلك من خلال التعاون والتنسیق بین مؤسسات القطاع الخدمي بالمؤسسات ا
  :التعلیق علي الدراسات السابقة  2-1

السابقة لایمانه القاطع بان الدراسات السابقة ومعرفة اطلع الدارس علي الدراسات    
كما تبین الاسالیب المتبعة في علاج الحالة والنتائج اللاحقة تدعم طرق التفكیر المنهجي ، 

دراسة الدور المعدل (وقد تبین ان هذا النوع من الدراسات .للدارس این انتهي الاخرون 
حسب ما توصل ) لاتجاهات العاملین في العلاقة بین مرونة الموارد البشریة والاداء الابداعي

الیه الدارس غیر متوفرة بابعادها الثلاثیة ، حیث وجد الدارس بعض الدراسات عن مرونة 
اوجه الشبه بین . موارد البشریة ودراسات عن الاداء الابداعي واخري عن اتجاهات العاملین ال

ان الدراستین تطرقتا الي مرونة الموارد البشریة ) مGhadeer Adel201 (8الدراسة ودراسة 
دورها  الاستراتیجي في تطویر وتحسین اداء المؤسسات ، اما نقطة الخلاف تبینت في ان 

 Sablet(السابقة لم تطرق لموضوع الاداء الابداعي او اتجاهات العاملین ، ودراسة الدراسة 
التقت مع الدراسة الحالیة في كلاهما تطرق الي موضوع مرونة المواردالبشریة ،  2017)

ونقاط الخلاف بین الدراستین هي نفس النقاط المشار الیهافي الدراسة السابقة لها اما دراسة  
فقد التقت مع الدراسة الحالیة في ان كلاهما تناول اهمیة مرونة ) م 2010(روان بلسم 

. الموارد البشریة واثرها في تحقیق المیزة التنافسیة وقد اشتركت مع سابقاتها في نفس النقاط 
التقت الدراستین في مرونة الموارد البشریة ) م 2013(وفي دراسة اثیر عبد االله محمود 
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 ISabel Cristinaاما دراسة . الابداعي واتجاهات العاملین   واختلفتا في جانب الاداء
Scafuto 2017)فقد القت الدراسة الحالیة في كلاهما تناول اثر مرونة الموارد البشریة )  م

في تقدم وتطور المؤسسات من خلال التعلیم والتطویر ام نقطة الخلاف تبینت في ان الدراسة 
العاملین في تقویة العلاقة بین مرونة الموارد البشریة  السابقة لم تتطرق لموضوع  اتجاهات

ان الدراستین تطرقتا الي ان )  م2018(دراسة عبد االله احمد العولفي . والاداء الابداعي
الابداع له دور كبیر في المؤسسات في تحقیق المیزة التنافسیة ، اما نقاط الخلاف تبینت في 

اما . ثر مرونة الموارد البشریة علي الاداء الابداعيان الدراسة السابقة لم تتطرق لموضوع ا
التقت دراسته مع الدراسة الحالیة في ان كل ) م 2013(دراسة عبد العزیز هاني الزعتري  

منهما تناولا وظیفة مرونة الموارد البشریة ووضحتا اثره الاستراتیجي في اداء الاعمال ، 
. رونة الموارد البشریة واثره علي الاداء الابداعيواختلفتا في في الدراسة السابقة لم تتناول م

تناولت الدراسة  المرونة الاستراتیجیة  والتقت مع الدراسة ) م 2011(دراسة عواد الخالدي  
الحالیة  في ان الدراسة السابقة تطرقت الي مرونة الموارد البشریة كاحد عوامل الاداء 

انت في نفس النقاط المشار الیها في الدراسة الاستراتیجي بالمؤسسة وكانت نقاط الاختلاف ك
اوجه الشبه بین الدراسات السابقة  الزكر والدراسة الحالیة في ان كل الدراسات . السابقة  

تناولت موضوع مرونة الموارد البشریة بمختلف مسمیاته واهدافه وابعاده ومقایسه، وذلك 
راسة الحالیة والدراسات السابقة وقد وضح الخلاف بین الد. لاهمیتها القصوي للمنظمات 

المشار الیها اعلاه ، في ان الدراسة الحالیة درست اثر مرونة الموارد البشریة علي الاداء 
الابداعي بمعدل لاتجاهات العاملین بینما الدراسات السابقة ركزت علي مرونة الموارد البشریة 

التقت الدراسة مع ) م 2018( دراسة نور الدین حامد. فقط دون التطرق للمواضیع الاخرى 
  الحالیة في الاداء الابداعي      

وربطه باهمیة الابداع في تحقیق المیزة التنافسیة واختلفتا في ان الدراسة السابقة لم تتاول 
. مرونة الموارد البشریة واثره علي الاداء الابداعي في ظل دور المعدل لاتجاهات العاملین 

دي محمد تناولت دراستها التوجه الابداعي واثره علي تدریب اما دراسة جواهر عبد الها
العاملین ، التقت الدراستان في ان التدریب احد عناصر الابداع وان التوجه الابداعي یساهم 
في تحسن الاداء واختلفتا في ان الدراسة السابقة لم تتناول مرونة الموارد البشریة ولا اتجاهات 

اتفقت الدراسة مع ) م    2014(  دراسة حسناوي ابراهیم  . العاملین كمعدل لدراستها 
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الدراسة الحالیة في ان الابداع له الاثر والدور الفعال في اداء  كل المؤسسات ، اما نقاط 
الاختلاف فقد تیبنت ان الدراسة السابقة لم تطرق الي مرونة الموارد البشریة واثره علي الاداء 

اما دراسة حسام احمد حنفي . اول اتجاهات العاملین الابداعي بصورة مباشرة ولم تتن
بالاضافة الي . التي تناولت تاثیر ممارسات الابداع المفتوح علي الاداء الابداعي ) م2013(

والتي كانت عن تاثیر المناخ الابداعي في الاداء المتمیز ) م 2015( دراسة فاتن نهاد جواد
اخذ فیها الجودة المدركة لنظم ) م2018(م ودراسة الامین محمد اد. خلال ادارة الذات

الذي )   م2014(هذا بجانب دراسة محجوبي اسامة . المعلومات واثرها علي الاداء الابداعي
بعنوان اثر ) م 2008(اضافة فلاح محمد . تناول  اثر الابداع التنظیمي علي اداء العاملین 

بعنوان معوقات )م2013(ل مخاطرة بجانب دراسة كما. ادارة المعرفة علي الابداع التنظیمي
بیئة العمل  اخذ) م2011(ثم اضافة محمد سعد فهد . الاداء الابداعي لمعلمي محلة الاساس

ان وجه الشبه بین الدراسات المشار الیه اعلاه والدراسة الحالیة تمثلت . علي الاداء الابداعي
مختلف الجوانب ، وذلك  في ان كل الدراسات تناول موضوع الابداع والاداء الابداعي من

اما نقاط الخلاف بین هذه الدراسة والدراسات . للدور الاستراتیجي والاهم في حیاة المؤسسات
السابقة یتضح في ان الدراسات السابقة ركزت علي الاداء الابداعي ولم تدرس اثر مرونة 

ور معدل ویقوي اما في جانب اتجاهات العاملین كد. الموارد البشریة علي الاداء الابداعي 
) م  2013(  العلاقة بین مرونة الموارد البشریة والاداء الابداعي ، كانت دراسة بسام التترة

اما دراسة فدوي عبد المجید . تناول قیاس اتجاهات العاملین نحو طریقة مقترحة لتقویم الاداء 
بجانب .  اخذت اتجاهات العاملین نحو اداء وحدات شؤون الموظفین) م2013( عبیدات

بعنوان قیاس اتجاهات العاملین لاثر المناخ التنظیمي ) م2005دراسة خالد یوسف الزغبي 
اخذت دراستها في ) م2013(اما دراسة مریم عبد االله النحویة  . في تبني السلوك الابداعي

اما . تناول اتجاهات العاملین نحو قضایا الجانحین نحو العوامل المسهمة في جنوح الاحداث 
تناول قیاس اتجاهات العاملین الادارین نحو كفاءة وفاعلیة الهیكل ) م2016(ة ثائر بدر دراس

  . التنظیمي 
یلاحظ وجه الشبه بین الدراسات السابقة اعلاه والدراسة الحالیة تمثلت في ان كل الدراسات 

ین تناولت اتجاهات العاملین ور بطها ببعض الجوانب المحتلفة ولم تتناول اتجاهات العامل
  . كمعدل في العلاقة بین مرونة الموارد البشریة والاداء الابداعي
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من خلال الدراسات السابقة تبین للدارس عدم وجود دراسة تربط بین مرونة الموارد البشریة 
والاداء الابداعي واتجاهات العاملین ، لذا تم تناول الدراسات السابقة من منطلق ثلاثة محاور 

والمحور الثاني .  راسات التي تناولت موضوع  مرونة الموارد البشریةالد: المحور الاول . 
الدراسات التي تناولت اتجاهات : المحور الثالث . الدراسات التي تناولت  الاداء الابداعي :

  .  العاملین ثم بعد ذلك محاولة الربط بینهما من اجل دعم الفكر المنهجي 
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   

   

  
  مرونة الموارد البشریة : المبحث الأول 
  الاداء الإبداعي للعاملین:  المبحث الثاني
  اتجاهات العاملین: المبحث الثالث
  أثر مرونة الموارد البشریة على الاداء الإبداعي: المبحث الرابع
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  الفصل الثانى

  الإطار النظري

  :المقدمة   2-0

یتناول هذا الفصل من الدراسة الاطار النظري وأدبیات الدراسات السابقة  بالمفاهیم     
النظریة لمتغیرات الدراسة، والذي تم تقسیمه الي خمسة  مباحث ،یتم التطرق فیه الي  

المفاهیم النظریة لمتغیرات الدراسة ، اذ یتناول المبحث الاول مرونة الموارد البشریة  ومدخل 

الموارد البشریة ومن ثم تناول  مفهوم واهداف وابعاد مرونة الموارد البشریة ، كما تناول لادارة 

المبحث الثاني الاداء الإبداعي للعاملین من حیث المفهوم والاهمیة والانواع والمراحل والابعاد 

وعلاقته ببعض المفاهیم ، اما المبحث الثالث تناول اتجاهات العاملین واهم النظریات 

مفهوم والتعاریف واهم المراحل ، اما المبحث الرابع فیشمل اثر العلاقة بین المتغیرات ونبذة وال
  .تاریخیة عن  المؤسسات محل الدراسة  والتطور التاریخي لها

    :ادارة الموارد البشریة 

یعتبر موضوع ادارة الموارد البشریة هى من الموضوعات الحدیثة ، والتى تحظ الآن     

الدراسین والباحثین وترجع أهمیة الموضوع الذى نتناوله للتعرف على المفهوم الحدیث بإهتمام 

  .لإدارة الموارد البشریة

یمكن تعریف إدارة الموارد البشریة بأنها نموذج متمیز لإدارة البشر الذى یسعى لتحقیق    
بالكفاءة والولاء المیزة التنافسیة من خلال وضع إستراتیجیة للحصول على موارد بشریة تتمیزة 

، لذا یمكن الحدیث بان مفهوم إدارة الموارد البشریة یرتكز على عدة مبادئ هى ان البشر 

یشكلون أهم الأصول التى یمكن أن تمتلكها أى منشأة ، ویمكن للمنشأة ان تحقق النجاح 

سترتیجیات المنشأة ، ویمكن لل ٕ جراءات العاملین مع أهداف وا ٕ ثقافة عندما یتم ربط سیاسات وا

التنظیمیة ان تلعب دوراً موثراً فى تحقیق التمیز والابداع والابتكار وذلك من خلال قیادتها 

  ).م2012جوثان. (الإداریة 
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  :مفهوم إدارة الموارد البشریة 

أول بدایات ادارة الموارد البشریة كانت بتشكیل نقابات لمجموعات من الخریجیین 

حیث كانت هذه النقابات  المهد الأول لما ،وذلك من أجل تحسین ظروف عملهم ، 

عرف ُ ، وقد ادت ظهور دور إدارة الموارد البشریة بشكل أكبر فى نهایة القرن  Trade Unionی

الثامن عشر وذلك بسبب الثورة الصناعیة ،وفى هذه الفترة لم یكن هناك إتصال مباشر بین 

مال، ـوكذلك بسبب تعین أصحاب المال والموظفین كما كان ، وذلك لإنشغال أصحاب ال

مدراء لیقوموا بهذا الدور، ونتیجة للتطور التكنولوجى ظهر دور النقابات العمالیة مما كان له 

الأثر الفعال فى بیئة العمل وظهور إدارة شؤون الموظفین ، حیث بقى الحال فى تلك الادارة 

  )م 2012سملانسكي . ( على دور محدود لغایة التسعینات من هذا القرن

أصبحت ادارة الموارد البشریة فى الوقت الحالى جزءاً أساسیاً فى المؤسسات فتطورت 

وتوسعت لتصبح ادارة كاملة للموارد البشریة بدلاً من موظف واحد ، وأصبحت تسهم فى 

  .المكانة التنافسیة للمؤسسة وكذلك فى ربحیتها

  :تعریف إدارة الموارد البشریة 

التى تتمثل فى التخطیط والتنظیم والتطویر والقیادة ،وهى  هى اداء الفعالیات والأنشطة  

الادارة المعنیة بتحفیز الموظفین للوصول الى أعلى مستوى من الإنتاجیة بكفاءة وفاعلیة 

،والجمع بین الشركة والموظف فى الاتجاه والمساهمة فى تحقیق اهداف كل منهم وكذلك 

  .حافظة علیهاالمساهمة فى زیادة حصة الشركة فى السوق والم

  ـ :ومن أهم التعاریف لإدارة الموارد البشریة

  :التعریف الأول  

هى الإدارة التى تؤمن بأن العاملین فى مختلف المستویات أو نشاطات المؤسسة هم أهم   

الموارد ومن واجباتهم ان تعمل على تزویدهم بجمیع الوسائل التى تمكنهم من القیام باعمالهم 

صلحتهم وان تراقبهم وتسهر علیهم بإستمرار لضمأن نجاحهم ونجاح بما فیه مصلحتها وم

  .العمل
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  :التعریف الثانى 

ادارة الموارد البشریة هى سلسلة القرارات الخاصة بالعلاقات الوظیفیة المؤثرة فى المنظمة 

  .والعاملین فیها

  :التعریف الثالث 

ستخدام وتنمیة وتعویض الموارد " فرانداش"یعرف  ٕ إدارة الموارد البشریة بإنها عملیة اختبار وا

  . البشریة العاملة فى المؤسسة

  :التعریف الرابع 

إدارة الموارد البشریة بأنها تخطیط وتنظیم وتوجیه ومراقبة النواحى المتعلقة " فیلیبو"یعرف 

. ( م والمحافظة علیهم بغرض تحقیق أهداف المنشأةبالحصول على الافراد وتنمیتهم وتعویضه

  ). م 2012راشد 

  :أهمیة إدارة الموارد البشریة 

تنبع أهمیة الموارد البشریة فى التنظیم وهو أهم عناصر العملیة الإنتاجیة فیه ، ولابد من   

سع لذلك یمكن القول ان تو . توفر الكفاءات الجیدة القادرة على الاداء والعطاء المتمیز 

زیادة عدد الموظفین وتقنیة عالیة من الآلات ( الإنتاج لایكون بالتوسع  الأفقى فقط 

بل إن التوسع الراسى للإنتاج هو مكمل التوسع الأفقى  وذلك برفع مستوى الكفاءة ) والمعدات

الإنتاجیة عن طریق توفر الموارد البشریة المتحفزة والقابلة لعملیات التشكیل والتأهیل 

  .بوالتدری

  :أهم العوامل التى أبرزت أهمیة ودور إدارة الموارد البشریة 

 .إكتشاف أهمیة العنصر البشرى  .1

 .كبر حجم المنظمة ونمو وكبر عدد الموظفین .2

 .ظهور النقابات العالیة وتأثیر ذلك على وضع الموظف وأنظمة العمل .3
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  :موقع إدارة الموارد البشریة فى هیكل المنظمة 

د البشریة تلعب دوراً استراتیجیاً ،وأخذت مكانة مرموقة فى الهیكل أصبحت إدارة الموار   

  :التنظیمى ومع ذلك یختلف تحدید هذا الموقع من منظمة إلى آخرى لعدة عوامل ومن أهمها

 .نمط إدارة المنظمة ومدى فهم الدور الحیوى الذى تلعبه إدارة الموارد البشریة - 1

 .عدد العاملین فى المنظمة  - 2

 2012جوثان . (التنظیمى العام للمنظمة الذى تعمل فیه ادارة  الموارد البشریةالهیكل  - 3

 )م

  
   



29 
 

  المبحث الاول
  مرونة الموارد البشریة 

  :الملخص
یتناول هذا الفصل من الدراسة ، الاطار النظري وادبیات الدراسات السابقة المتعلقة بالمفاهیم 
النظریة لمتغیرات الدراسة والذي تم تقسیمه الي خمسة  مباحث یتم التطرق فیه الي المفاهیم 
النظریة لمتغیرات الدراسة ، حیث تناول المبحث الاول مرونة الموارد البشریة من ناحیة 

كما تناول المبحث الثاني الاداء الإبداعي ، والمفاهیم والاهمیة  . مفهوم والاهداف  والابعاد ال
اما المبحث الرابع یشتمل  علي اثر العلاقة بین متغیرات . والمراحل  والابعاد والمعوقات 

الدراسة ونبذة تاریخیة لتطور المؤسسات محل الدراسة ، و اما المبحث الخامس فیشمل  
   . سات السابقة التي تناولت العلاقة بین متغیرات الدراسة الدرا

  :مفهوم مرونة الموارد البشریة :  2-1
المرونة باللغة العربیة ، مرن ، یمرن ، مرانة ، مرونة ، وهى اللین من الصلابة ألنته   

وصلبته ومرن الشئ یمرن مروناً إذا استمر ، ومرنت ید فلان عن العمل طلبت واستمرت 
، ومرونة الموارد البشریة فى منظمات الیوم تهتم  )2000ابن منظور،(رین التلیین والتم

بالأفراد باعتبارهم العنصر التنظیمى الوحید القادر على إستیعاب المفاهیم والأفكار الجدیدة 
نتاج القیمة ، ویعتمد ذلك بالمقام الأول  ٕ والتعامل معها بمرونة عالیة لتنمیة القدرة التنافسیة وا

ى قدرة المنظمة وتوفیر نوعیات خاصة من العاملین القادرین على تعظیم الاستفادة من عل
مرونة الموارد البشریة نظام من العلاقات المنسقة ) 2009مخلوف،(الموارد المادیة المتاحة 

اداریاً وتحدید وتكوین الوظائف والوحدات الاداریة وعملیة ترتیب الطاقات الانسانیة والمادیة 
سنادها  ٕ لتسهیل وتنفیذ الاعمال بهدف الوصول للغایات وذلك بتأشیر المهام الضروریة وا

القریوتي (ك تنصه القوانین والانظمة والسیاسات للأفراد القادمین بجهودهم لتحقیق هدف مشتر 
والمرونة تعنى قدرة المنظمة على التكیف اللانهائى سواء كان ذلك بجهود التغییر ) 2009، 

ومرونة الموارد البشریة  تعنى قدرة المنظمة على ) 2012Cheng.et.al( أم من عدمه 
المتسارعة والغیر مؤكدة مع  الإستجابة والتكیف وتحقیق الاستقرار فى الظروف البیئیة

صبحي (التغییرات البیئیة والتى لها تأثیر ملموس على اداء المنظمة عبر فعالیاتها 
، ومرونة الموارد البشریة تعلب دوراً كبیراً من خلال مقاومتها للظروف المتغیرة )،2013ادریس
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والتكیف الداخل ى عن او عدم الاستقرار الناتج عن البیئة الخارجیة بالاضافة الى الموائمة 
 Stevenson(طریق تسهیل إنجاز العمل بمعیاریة والإستجابة الفاعلة بمواجهة التحدیات 

كما تعنى المرونة فى تغییر الأهداف والاستراتیجیات التنظیمیة للمنظمة عبر بیئتها ) 2006.
ورد الى آخر الدینامیكیة وهذا یكون من خلال خفض وقت العمل والتكلفة وعملیة التبدیل من م

ومنهم من یرى  ان المرونة تأتى من ) 2016الذیدي ، ( مما یجعل هناك زیادة بالمرونة 
خلال مرونة الهیكل التنظیمى وتظهر نتیجة الاضطرابات البیئیة لتصبح أحد الصفات المهمة 
للمنظمة لتجعلها أقل عرضة للتهدیدات الخارجیة غیر المتوقعة وقدرتها على مواجهة هكذا 

، مرونة الموارد البشریة لها  القدرة في  تفسیر الأحداث ) 2016ولید حسین (ع من التغییر نو 
واستنباطها من حالة التأكد والإستفادة منها للرد بشكل سریع ومستمر على التغیرات غیر 
المتوقعة وتغییر اتجاها وصولاً للنتائج إیجابیة تلائم سیر الأعمال المصحوبة بتحدیات النجاح 

ل بیئة مضطربة وغیر مستقرة غالباً ، ویساعد ذلك فى خلق المرونة وتوزیعها بشكل داخ
یحقق إستخدام المعادلة بین غریزة النجاح والمهارة وأختیار الإستراتیجیة بإختراق الا التأكد 
نما لاكثر منها  ٕ ستغلالها لیس لمرة واحدة وا ٕ وتحویله إلى علوم إیجابى یؤشر الفرص المتاحة وا

لتهدیدات والمخاطر التى یكمن ان تواجه المنظمة أثناء التصویب والاستهداف ، وتجنب ا
ستلهام التجارب السابقة والإستفادة منها  ٕ یجاد المرونة داخل التنظیمات وا ٕ ویعزز تكوین وا
بالتفعیل المعمق للأنشطة المتطورة كونها تساعد على نمو إدراكات العاملین بزیادة مرونة 

الشاذلي (لخبرات التى تمكنهم من الإستجابة للمزید من التغیر البیئى المهارة واستحصال ا
كن الهیكل التنظیمى المرن من بناء قاعدة تحقق للقیادات الاداریة التركیز ) 2015 ّ ، حتى یم

على مهامهم الخاصة،مما یعطى ذلك للمنظمات القدرة على إستیعاب التغییر الذى یحدث 
  . عالجة بأكثر من أسلوب فعال بالبیئة الخارجیة المحیطة والم

ومرونة الموارد البشریة تعنى قدرة المنظمة على تحمل حدوث التغییر من دون احداث  
أضرار غیر مرغوب فیها من خلال دورها  فى دعم المنظمة فى مواجهة عدم التأكد عبر 

وتكوین ،وعلیه فمرونة الموارد البشریة تتوقف على اعادة تجمیع ) 2013اثیر ( زیادتها  
الموارد والعملیات الموجودة فى المنظمة عبر مجموعة متألفة من النتائج لكى تتبنى التغیرات 

، لذا المرونة المحور المعبر والجسر الحقیقى عن )   2011العبدى ، ( الحاصلة فى البیئة 
یل قدرة المنظمة على التكییف والإستجابة للتغیرات البیئیة داخل البیئة التنافسیة، وتحل
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التفاعلات البیئیة  للسیطرة على الموقف المحددة لها واقتناص الفرص والاستفادة من المفید 
منها ، و مرونة الموارد البشریة هى التعبیر عن القابلیات والخبرات المكتسبة وبشكل فرید 
ونادر، كونها تعتمد على مسار محدد وتابع للمنظمة  ،أما بشكل خارجى او بالتطویر 

خلال التدریب وفرص تناول العمل وغیر ذلك ،  فهى تعبر عن القدرة الفریدة والقیم الداخلى 
كذلك ینظر الى الانظمة الثانویة ان لها دوراً كبیراً من خلال مرونة أنظمتها . الفذة للمنظمة 

الثانویة ومواردها وعملیاتها ، فالمنظمة عبارة  عن نظام موحد ومتكامل یتألف من مجموعة 
مة الثانویة والموارد والعملیات  ، فالمرونة الاجمالیة للمنظمة تعتمد على مرونة من الأنظ

أنظمتها الثانویة والتى بالمقابل تعتمد على مرونة كل عضو او عنصر من الموارد والعملیات 
)(Zschoche 2011  .  

ل ومساعدة كما تشیر مرونة الموارد البشریة الى قدرة ادارة مرونة الموارد البشریة  في تسهی
المنظمة على التكیف بصورة فعالة وفى الأوقات المناسبة وحسب المتغیرات البیئیة الخارجیة 
او الداخلیة للمنظمة ، لذا یشیر مصطلح مرونة الموارد البشریة  الى أهمیة الممارسات للموارد 

ارجیة للموظفین البشریة لأداء اعمالها وتنمیة المهارات المطلوبة عبر الاتصالات الداخلیة والخ
  ) .Oconnor،G.c.،2008. (التى تعمل على تحقیق الابتكار والابداع 

تأخذ مرونة الموارد البشریة قدراً كبیراً من الاهتمام فى البحوث والدراسات فى مجال ادارة   
الموارد البشریة كونها تتیح للمنظمة التكیف مع المتطلبات المتنوعة فى عالم متغیر فى بیئته 

رجیة ، فالمرونة تؤكد قدرة المنظمة على اتخاذ الإجراءات والمطالب فى البیئة الداخلیة الخا
ومن ذلك نجد ان المرونة تساعد ) .Mac Duffie،1995(من خلال القدرة التنظیمیة لها 

المنظمة على تحقیق المیزة  التنافسیة من خلال الاداء المتفوق للعاملین فیها ، و مرونة 
  ة تشیر الى ان هنالك نوعان للمرونة هما الموارد البشری

 مرونة الموارد البشریة  - 1
  .   مرونة تنسیق الموارد البشریة  - 2
   :مرونة الموارد البشریة/ 1

عرفت على انها القدرة على تغییر السلوك والعادات والنمط لتلبیة المتطلبات المتغیرة     
بسرعة فى بیئة العمل مرونة الموارد البشریة تتمثل فى القدرة الدینامیكیة للمنظمة والتى تنطوى 
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على مجموعة من الإجراءات التنظیمیة والتى تعمل على راس المال البشرى وذلك من خلال 
دة التكوین والتوسع او التعاقد مع العملیات والموارد البشریة وفقاً للتغیرات فى ظروف اعا

،وهذا یكون من خلال راس المال البشرى والذى یعد اهم ) Bhattacharya،2010(العمل  
المصادر للمنظمات المرنة والتى تتجسد بالأفراد باعتبارهم العنصر التنظیمى الوحید  القادر 

المفاهیم والأفكار الجدیدة وكیفیة التعامل معها بمرونة عالیة لتنمیة القدرات  على إستیعاب
التنافسیة ، ویعتمد ذلك بالمقام الأول على قدرة المنظمة وتوفیرها لنوعیات مختلفة من 

فالعاملون هم الموارد . العاملین القادرین على تعظیم الإستفادة من الموارد المادیة المتاحة  
ة لكل المنظمات كونهم من ذوى التخصصات النادرة والمعقدة ، وأن ذلك یتطلب الأكثر أهمی

وتتمثل المرونة ) ،  Nog& lio 2008 (مرونة عالیة لتلك الموارد وراس مالها البشرى 
بالمهارات والسلوكیات والخبرات الكامنة التى یتحلى بها العاملین ، وتحویلها الى طاقات 

سات والنشاطات لتنفیذ الاعمال المعقدة والمتعددة داخل بشریة موجهة لتشخیص الممار 
، فالمرونة تؤثر إیجابیاً على أداء الافراد فى المنظمة من  خلال ) 2009السالم ، (المنظمة 

خفض نسبة الغیاب وزیادة دوران العمل وتحسین الانتاجیة حیث تعطى المرونة الحریة الذاتیة 
  . یب والصراع بین الافراد اقل مما یجعل عملیة التوتر والملل والتغ

مرونة الموارد البشریة لها القدرة على التكیف بفاعلیة مع المتطلبات المتنوعة لبیئتها الخارجیة 
  ) .Zolin، et.al.،2012(والداخلیة بتوقیتات محسوبة 

  : المرونة التنسیقیة / 2
تعنى قدرة المنظمة على أداء مجموعة كبیرة وواسعة من المهام خلال قدرة الافراد على       

تعدیل الاتفاقات وجداول الاعمال من دون خلق صراعات لا مبرر لها والحد من الإلتزام 
بأهداف المشروع الجدید عبر الاستعداد فى اعادة تكوین الادوار لعملهم وحسب الاحتیاجات 

أما المرونة العادیة فتعنى مدى قدرة الأفراد فى .ب ومتطلبات البیئة الخارجیة وبما یتناس
وأن مرونة الموارد البشریة تساعد فى كسب المهارات ،  التباین من خلال حجم فریق العمل ،

ومنها تسهیل مهمة الإدارة على العاملین كونهم یتمتعون بمرونة ومهارات عالیة ، فمثل هذه 
 ،Santos Vijande(ما لم یكن هنالك افراداً عاملین یمتلكون مهارات واسعة المرونة لاتنجز 

2011. (  
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مرونة الموارد البشریة تعطى حیز من الحریة للأفراد فى أتخاذ القرارات بشأن العمل من خلال 
 Van buren(كیفیة الانخراط ومع من فى المهام المتعلقة فى العمل والاداء الوظیفى 

اهمیة وتأثیر إیجابى على الاداء فى المنظمة من خلال خفض الغیاب  ، كما لها) 20011
وتحسین الإنتاجیة وتقلیل دوران العمل وعلیه فإن المرونة فریدة من نوعها لأن كیفیة إنشاء 
هذه القدرة یصعب تفسیره ویصعب قیاس ووصف التركیب التعاونى المعقد لمختلف المهارات 

م الموارد البشریة ، فمرونة الموارد البشریة هى القدرة الفریدة والسلوكیات والممارسات داخل نظا
مة الفذة للمنظمة والتى تساعد على تولید میزة تنافسیة مستدامة  ّ ) Zolin et al.، 2011(والقی

، ویمكن لمرونة الموارد البشریة ان تؤدى الى التفاعل فى بیئة العمل وبصورة إیجابیة 
كذلك فإن مرونة الموارد البشریة (من الثقة بین الأشخاص وخصوصاً عندما یكون هناك نوع 

  ) .Xu،2013(تلعب دوراً أساسیاً فى تحقیق المنظمة لمیزتها التنافسیة 
مرونة الموارد البشریة تهتم وتشیر الى هیكلیة الموارد البشریة من خلال اعطاء مرونة 

زالة الأشیاء الغیر مهمة وبما ت ٕ حتاجه المنظمة من خلال تقدیم للموظفین عبر التجدید لهم وا
  . المهارات والتى ستزید من القدرة والفعالیة للمنظمة 

مهارات الموارد البشریة ذات قیمة كبیرة  لأنها تتیح للمنظمة الإستفادة من الفرص الجدیدة ،  
وهذه الأصول غیر ملموسة غیر قابلة للإستبدال لأن التكیف مع المتغیرات یتطلب من 

  ) . Fish and Zschoche، 2011(تكو قادرة على التكوین بكفاءة  المنظمات ان 
أن مرونة الموارد البشریة تركز على سمات الموظف كالمهارات او السلوكیات وكذلك تعدیل 

وان هذه المقدرات لیست . عدد ساعات العمل لكى تتوافق مع التغییرات فى الظروف البیئة 
، Martinez & Sanchez(ثر على الإبداع مهمة لخفض التكلفة فحسب كذلك انها تؤ 

ونجد ان عدداً من الباحثین والكتاب قد ركز على مرونة المهارة ومرونة السلوك )  2012:2
 ،Wright & Snell،1997) (Bhattacharya 2010(ومرونة ممارسة الموارد البشریة 

Ngo،et ( ،)Ketkar & Sett،2009) (Ngo & loi 2008 ( بعد ،  وقد اضیف إلیها
والمرونة الوظیفیة والمرونة ) Battacharya،2011(المرونة العددیة مرونة الاجور من قبل 

  ) . Wu،2011(العددیة من قبل
مرونة الموارد البشریة هى قدرة نظام الموارد البشریة للإستفادة من المهارات والسلوكیات 

م ممارسات الموارد الحالیة للعاملین فى مجموعة متنوعة من الوسائل من خلال استخدا



34 
 

البشریة ، لذا مرونة الموارد البشریة  واحدة من الممارسات المهمة من قبل  الأفراد العاملین 
 ) .  Bhattacharya،etal،2014(وقدرتهم التنظیمیة من خلال المعرفة ، المهارة ، السلوك 

للأفــراد  ومــنهم مــن یــرى  ان مرونــة المــوارد البشــریة تهــتم بالمواهــب الذاتیــة الشخصــیة
والمتمثلــة بــالخبرة والســلوك والــتعلم والــذى یشــیر الــى القــدرة علــى تطــویر وتنظــیم المــورد البشــرى 
والــذى ســیجعلها قــادرة علــى الاســتجابة والتكیــف مـــع البیئــة وعملیــات الإبتكــار لــذلك ینظــر لهـــا 

فـــى علـــى انهـــا القـــدرة التـــى تســـاعد المنظمـــة علـــى التكیـــف مـــع التغییـــرات فـــى الحـــلات الطارئـــة 
البیئة،  لـذلك تـدعم مرونـة المـوارد البشـریة مـن خـلال تقـدیمها للقـدرات والمهـارات والمعـارف فـى 
المســـتقبل وحــــث المـــوظفین علــــى الســـلوك الإیجــــابى نحــــو العمـــل التنظیمــــى ، وهـــذا مــــا یجعــــل 
المــوظفین ان یكونــوا  اكثــر فعالیــة فــى اداء عملهــم ممــا یــؤدى الــى اداء تنظیمــى متمیــز وفعــال 

رونــة العددیـة الخارجیــة فتصـف التكیــف العـددى للمــوارد البشـریة مــن قبـل المنظمــات مــن امـا الم
ستخدام عقـود التوظیـف المحـدودة او تـأجیر الموظـف  ٕ مانیة اعادتهم وا ٕ خلال تسریح الموظفین وا
امــا المرونــة العددیـــة الداخلیــة فیعنـــى بهــا تعــدیل ســـاعات العمــل للمـــوظفین بإســتخدام حســـابات 

  ).Klammer،2005(ضات فى وقت العمل لحمایة الموظف الزمن او التخفی
  :أبعاد مرونة الموارد البشریة . 3

ان المنظمــة ذات المرونــة العالیــة هــى المنظمــة التــى تمتلــك فیهــا موظفیهــا مجموعــة كبیــرة مــن 
المهــارات والســلوكیات والتــى یمكــن نقلهــا بســهولة وكفــاءة مــن خــلال التنســیق فــى عملیــة إدخــال 

المــوارد ســویة للتفاعــل او الإنتقــال وتســلیم المخرجــات ، فعلــى المنظمــة ان تمتلــك المــدخلات او 
المرونـــة التنســـیقیة لكـــى تســـتفید مـــن مرونـــة مواردهـــا وتولـــد المرونـــة التنظیمیـــة ، وأشـــار بعـــض 
البــاحثین إلــى ان مجــرد امــتلاك المــورد القیمــة والنــادرة والفریــدة مــن نوعهــا ولیســت بــدائل ثانویــة 

وث میزة التنافسیة المستدامة ، لأن هذه الموارد تحتاج الـى تنظـیم وتناسـق كفـوء لایؤدى الى حد
لكـــى یــــتم اشــــتقاق الفائــــدة القصـــوى مــــن نوعیاتهــــا ومرونــــة المـــوارد والمرونــــة التنســــیقیة كلاهمــــا 

ان الغـور فـى اعطـاء مفـاهیم لكـل ) Li et al.،2011(ضرورى لعملیة تولید المرونة التنظیمیة 
تم الاتفاق علیها من قبل البـاحثین والكتـاب مـن مرونـة المهـارة ومرونـة السـلوك من الابعاد التى 

ومرونة ممارسة الموارد البشریة ، أن قدرة نظـام المـوارد البشـریة علـى تكـوین المـوارد البشـریة أو 
نقــل المهــارات والســلوكیات یعتمـــد علــى نوعیــة هــذه المهـــارات والســلوكیات ، فضــلاً عــن تنظـــیم 

ات وبالتــالى یــتم إنشــاء مرونــة نظــام المــوارد البشــریة مــن خــلال المهــارة والســلوك  وتنســیق العملیــ
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إمـا بشـكل فـردى او بشـكل تعـاونى ، )  Bhattacharya،2014(ومرونة إدارة الموارد البشـریة 
لنظــام المــوارد البشــریة بینمــا تشــكل " مرونــة المــوارد"مرونــة المهــارة ومرونــة الســلوك تشــكل معــاً 

أي تنســیق ممارســات المــوارد البشــریة وتنظــیم " مرونــة التنســیق" لمــوارد البشــریة مرونـة ممارســة ا
آلیــات راس المــال البشــرى ، وفــى الفقــرات التالیــة ســوف یــتم تعریــف كــل مكونــات مرونــة المــوارد 

  :تحدید الابعاد الرئیسیة لمرونة الموارد البشریة وكالآتى  والبشریة وتحلیلها 
 .مرونة المهارة  .1
 .وكمرونة السل .2
 .مرونة ممارسة الموارد البشریة  .3
  :مرونة المهارة ) 1

ان العالم الیوم یواجه المزید من التغییرات فالمرونة هى فى غایة الأهمیة واعطائها     
اولویة خاصة من خلال ممارستها فى حیاتنا الیومیة فهى ستعطى العاملین القرة على تطبیق 

 & Hughes(كذلك التقدیر والتعاطف الذاتى لهم مهاراتهم فى العمل والواقع الذى یعیشوه و 
Terrell،2012 ( وان مرونة المهارة للموارد البشریة تشیر الى مهارة الموظف من خلال

إمتلاكه عدد من الخیارات والبدائل والتى من الممكن تطبیقها ونقلها بسرعة عبر موظفى 
ف الاعمال الوظیفیة بناء على المنظمة والذین یمتلكون مهارات واسعة تمكنهم من اداء مختل

الطلب حیث تكون المنظمة ذات كفاءة ومهارة عالیة من خلال امتلاكها لموظفین مهرة 
)Ngo،et al ،2011 ( مرونة المهارة هى مجموعة متنوعة من الاستعمالات البدیلة الفعلیة

تكوینها والمحتملة التى یمكن تطبیقها على مهارات العاملین والسرعة التى یمكن اعادة 
)Martín ،2008 ( وتشیر المهارة الى قابلیة الموظفین فى التعلم بسرعة لأداء المهام الجدیدة

ظهار الرغبة  ٕ وقدرتهم فى إستیعاب المهام الجدیدة وتطبیقها من خلال التدریب فى المستقبل وا
 والحماس عندهم  كذلك المهارة تظهر قابلیة الموظفین على تطویع المهارات بشكل واضح

ظهار  ٕ عندما یتم تدریبهم أو إعادة عند الضرورة  وتوقع متطلبات المهارة المستقبلیة ، وا
الحماس لتعلم أسالیب جدیدة لإجراء وظائفهم وفهم الأحداث فى المنظمة على انها فرصة 

فى البیئات التى تتمیز بالإبتكارات التكنولوجیة : لتعلم شئ مهم للمستقبل ، فعلى سبیل المثال 
عة ، یجب ان یتعلم العاملون بإستمرار طرائق جدیدة لأداء وظیفتهم ومحاولة الحفاظ السری

على مهاراتهم واستكمالها قدر الإمكان من أجل تقدیم مساهمات قیمة لأهداف المنظمة 
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ومرونة المهارة هى سرعة وفعالیة تكیف الموظفین مع التطبیقات الجدیدة وبرامج العمل أن 
ة تساعد فى كسب المهارات فى أغلب الوظائف ، وما إلى ذلك من نتائج مرونة الموارد البشری

تعود على المنظمة عموماً ، منها تسهیل مهمة الادارة على العاملین كونهم یتمتعون بمرونة 
وممهارات عالیة  وهم مستعدون نفسیاً لتولى وظائف جدیدة ، فمرونة الموارد البشریة تعد 

منتجات الجدیدة ، ویمكن بیان تلك المرونة عندما یكون بإمكان اولیة فى تقدیم العملیات وال
المنظمة من إستثمار العاملین بشكل مؤقت أو التعدیل فى مقدار الوقت الإضافى ، ونقل 
العاملین إلى وظائف أو ورشات أو أقسام أو حتى منظمات اخرى ، فمثل هذه المرونة لاتنجز 

  ) . Santos-Vijande، 2011(مهارات واسعة ما لم یكن هنالك أفراد عاملین یمتلكون 
ویرى ان هنالك عوامل مهمة تبین مرونة المهارة من خلال سمات التنوع  السرعة  والاتساق ، 
حیث یشیر التنوع الى المدى الذى یمكن للموظفین من إمتلاك أو تعلم المهارات على مستوى 

حاسبات وموظفى الصیانة القادرین الفرد والتى لها إستعمالات بدیلة ومثال ذلك مبرمجى ال
على التعامل مع مختلف متطلبات الصیانة  اما التنوع على مستوى المنظمة فأنه یدل على 
مجموعة متنوعة من المهارات والتى تكون موجودة داخل المنظمة ، أما السرعة فتعنى الوقت 

إجراءات عملیة  الذى یمكن إستغلاله من خلال السرعة فى تكوین المهارات ، ومثال ذلك
الإنتقال للموظفین وكذلك تشكیل فرق العمل واكتساب ونقل المعرفة ، اما الاتساق فائدة 
لمجموعة متنوعة من المهارات فى ظل الظروف الطلب المختلفة وتشیر الى القدرات بالمهام 

 وهذا ما یحدث بالبیئات التى تتمیز بالإبتكارات) . Ketkar  2012 الجدیدة بشكل مبدع 
التكنولوجیة السریعة  فتؤكد تلك المنظمات المستجیبة بإستمرار تدریب وتعلیم أفرادها لإستخدام 
ستكمالها قدر الإمكان  ٕ طرق جدیدة لأداء وظائفهم ، ومحاولة الحفاظ على مهاراتهم وا
للإستمرار بتقدیم مساهمات قیمة لأهداف المنظمة ، ویشیر التنوع الفردى مدى إمتلاك 

قدرة على تعلم المهارات المتنوعة ، أما الحركة فهى البعد الزمنى الذى یدل على العاملین ال
وباتساق تلك :) 2012العابدي  (السرعة التى یمكن للمنظمة من خلق تلك المهارات داخلها 

  :المحاور تتحرك المرونة بنقاط مهمة تحدد السمات لها كالآتى 
 .تقدیم عدد من البدائل مع إمكانیة تطبیقها  .1
كیفیة التعامل مع المهارات المختلفة من خلال اعادة التنظیم وبالسرعة وعبر كفاءتها فى  .2

 أداء الاعمال والأنشط بنجاح 
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  :وعلیه مرونة المهارة تتولد من خلال الاتى 
امتلاك الموظفین لمجموعة من المهارات ذات القاعدة العریضة وامكانیة استخدامها مع ) أ

ت كفؤة تلبى احتیاجات المنظمة مع إیجاد فرص جدیدة للاعمال مختلف الظروف وخلق قیادا
  .داخل المنظمة 

والذى یوفر ) المختصین(من خلال إستخدام مجموعة متنوعة وواسعة من الموظفین ) ب
  .المرونة عبر اعادة تكوین ملامح مهارة جدیدة قادرة على تلبیة الاحتیاجت المتغیرة

ستخدامها لتولید أنماط أو أصناف متنوعة من التفكیر ان  مرونة المهارة هى التى یمكن ا  
وتنمیة القدرة على نقل هذه الأنماط وتغییر إتجاهات التفكیر والانتقال من عملیات التفكیر 
العادى الى الإستجابة ورد الفعل والإدراك بطرق متفاوتة ، أو انها تلك المهارة التى یتم فیها 

إذ یتوقف الأداء الفاعل الكفء للعاملین من خلال ما فعل الأشیاء او فهما بطرق مختلفة  
یمتاز به العاملین من مهارات فنیة یتم اكتسابها من خلال الممارسة للأعمال وصقلها  من 
خلال التدریب ، أما المهارة الآخرى فهى مهارة الإتصال ومالها من أهمیة بین الإدارات 

" فاء دور المهارات المفهومیة أو مانسمیه ولایمكن الإستغناء عنها لضرورتها ، ولایمكن إخ
من دور كبیر فى معالجة المشاكل ومایلعبه المدیر من دور بارز عبر قدرتها " حل المشكلات

مكانیته فى اتخاذ القرارات الملائمة وبما یتناسب وحجم المشكلة ووفق التوقیت لها ومعالجتها  ٕ وا
درة الافراد على امتلاك مزیج من خدمة للمنظمة ومن ذلك یمكن القول انه من خلال ق

المهارات الثلاثة المذكورة آنفاً یستطیع التعامل مع مختلف المستویات الإداریة بكفاءة وفاعلیة 
  ).2016اثیر . (لأن كل مهارة منسجمة مستوى تنظیمى معین 

  :مرونة السلوك ) 2
عملیة التأثیر على الأداء الاهتمام بدراسة السلوك للموارد البشریة  وماله من أهمیة كبیرة فى 

التنظیمى فقد زاد الاهتمام بتنمیة الموارد البشریة وراس مالها الفكرى وتطویره من أجل تحقیق 
الأهداف عبر الاستثمار لتلك المواهب والطاقات وبالصورة المثلى من أجل زیادة الكفاءة 

سوف ینعكس إیجابیاً  وتحسین المهارات لدى العاملین ، وأن الفهم الصحیح  لمفهوم السلوك
ان الاهداف المهمة للإدارات .  على المنظمة فى كیفیة التعامل مع الافراد وبأفضل طریقة 

وسیتم بیان ذلك . هو تنمیة المهارات السلوكیة للأفراد العاملین ومالها من تأثیره على الأداء 
  .من خلال ما تم طرحه من مفاهیم لعدد من الكتاب والباحثین
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ت السلوكیة تعنى مدى التكیف مع الظروف الجدیدة من قبل الموظفین بدلاً من فالمهارا  
السلوكیات الروتینیة المعتادة للقوى العاملة فى المنظمة ومدى إستخدام وتطبیق هذه 

وتعنى مرونة السلوك كیفیة تعامل الموظفین ) ، بدون رقم  Weick،K 2010(السلوكیات 
تسهیل عملیة التغییر من خلال وجود موظفین قادرین  مع مجموعة متنوعة من الحالات نحو

على تعزیز قدراتهم وتعلم سلوكهم لمواجهة المتغیرات البیئیة الجدیدة عبر مهارات السلوك 
  . والتى تنعكس إیجابیاً على الأداء التنظیمى وفعالیته

لسلوكیة ان مرونة السلوك هى مدى امتلاك العاملین للمعرف الواسعة من البرامج النصیة ا
التى قد تكون معروضة بشكل مناسب فى مواقف مختلفة ، والسرعة التى یمكن من تكییف 

وتنبع مرونة المنظمات من  )Wright & Snell، 1998(سلوكهم لمطالب موقف معین 
توافر ذخیرة هائلة من النصوص السلوكیة بین العاملین ، فالمرونة أمر ضرورى من أجل 

الموجودة استجابة لأیة تغییرات عابرة فى البیئة وتشیر مرونة السلوك تغیر الأحداث الروتینیة 
الى المدى الذى یمكن من خلاله إستخدام الموظف من مایمتلكه من معرفة وقدرة فى تطبیق 
سلوكیات تتناسب وتتكیف مع مجموعة السیاقات وفى ظل الظروف المتنوعة والمختلفة 

)Kalata & Naugle،2009 (مستقلة عن نمط السلوك وانها تختلف من  كما ان المرونة
شخص لآخر حتى مع الشخص نفسه فقد یكون الشخص مرن فى حالات من خلال تعامله 
مع الأشخاص نفسهم وهذا یعود للفرد ذاته من أجل تلبیة الاحتیاجات او من خلال نمظ آخر 

یتمتعون بمرونة عالیة  والسبب بالحد من امكانیة التوتر التى یعانى منها ،أما الافراد الذین لا
لایمكن التنبؤ بهم وینظر على انهم ضعفاء نتیجة التفاعل مع الا فراد الآخرین ، وقد لا یكون 
بإستطاعته تجنب التوتر وعدم الكفاءة والتنازلات المرنة قد یؤخذ علیها انها استسلام بسرعة 

وجیهیة من خلال لمصالح الآخرین  ،ویرى ان مرونة السلوك تخضع للأسس والمبادئ الت
كیفیة التعبیر عنها ودور القیادة الادارى فى كیفیة توصیل تلك المبادئ الى الافراد العاملین 
عبر عملیة الدعم العملیة والتى تكون عبر التوجیه والاسئلة والاستفسار وعدم الوقوف بالضد 

لیة التحلیل وفق الاسس من القرارات التى تتخذها الادارة العلیا وان تعمل الادارة الى اجزاء عم
والمبادئ المنهجیة الصحیحة ، وان تعمل الادارة على ان یكون تعاملها مناسباً ووفق ما 

  .تقتضى اهداف المنظمة عبر عملیة التشجیع والإهتمام الذى تولیه للأفراد العاملین فیه
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والتكیف مع ویرى الدارس ان المهارات السلوكیة مهمة ومطلوبة فهى تبین كیفیة التعامل   
المتغیرات التى تحصل سواء كانت على مستوى المنظمة او البیئة الخارجیة وبما یتلاءم مع 
أهداف ورسالة المنظمة من خلال المعرفة الواسعة والبرامج التى تكون قادرة على احداث 
عملیة التغیر فالسلوك هو ان تتعامل مع الحدث وبما یخدم العملیة الاداریة ویخفف حالات 

  .لصراع بین الادارة والموظفین من جهة والعاملین من جهة آخرىا
  :مرونة ممارسة الموارد البشریة ) 3

الممارسة یصفها العدید من المفكرین بأنها أهم وظائف إدارة الموارد البشریة وهى مجموعة   
النشاطات التى من شأنها ان تضع الإستراتیجیات الموارد البشریة موضع التنفیذ وتكون 

وجهة نحو تحسین الأداء وتعزیز جدارة ومهارات ومعارف الموارد البشریة من أجل تحقیق م
الأهداف الإستراتیجیة ،وفى الوقت الذى حدد فیه ممارسات إدارة الموارد البشریة بتخطیط 
الموارد البشریة ، وتحلیل وتصمیم العمل  والتوظیف  والتدریب والتطویر  والتعویضات 

م الأداء وهى مجموعة من الإستراتیجیات تتضمن استراتیجیة تكوین الموارد والمنافع ، وتقیی
ستراتیجیة تعویض ومكافأة العاملین  ٕ ستراتیجیة إدارة أداء الموارد البشریة ، وا ٕ البشریة ، وا

ویرى البعض ممارسات ادارة الموارد البشریة تنحصر بالتخطیط والتحلیل ) 2009:السالم (
دارة الأداء والتعویضات ، الوظیفى والتوظیف ، وال ٕ  Werner Steve،et،al(تدریب وا

ومرونة الموارد البشریة تعنى الدرجة التى یمكن للمنظمة ان تنفذ عملیاتها بسرعة )  2012،
وفعالیة من خلال هیكلة الموارد  البشریة وتنفیذ الممارسة الجدیدة المختلفة عن الممارسات 

قد حدد ممارسات المرونة من خلال نطاق الإشراف القدیمة المستخدمة من قبل المنظمة و 
ومرونة ممارسات الموارد ) Wrigt،& Snell،1996(وتخفیض الوقت والإجازات والثقافة 

البشریة تسمح للمنظمة تقدیم ممارسات الموارد البشریة ممثلة للوحدات التنظیمیة من اجل 
تمامات وهذا ایسهل المهارات تحقیق استراتیجیة الاتساق عبر تكیف المعاییر لتلبیة الاه

للموظفین وتمكن ممارسات ادارة الموارد البشریة من تقییم الموظفین من خلال المقایسس 
ومنهم من عد مرونة ) Bhattacharya، 2014(بسبب عدم تجانس تلك التوقعات السلوكیة 

ة وان المنظمات ادارة  الموارد البشریة بأنها تساعد على التكیف مع المتطلبات المتغیرة للبیئ
یمكن ) Ngo،et al،2011(تعدل نظام الموارد البشریة لمواكبة البیئة التنافسیة المتغیرة 

لممارسات الموارد البشریة فى الوقت نفسه تعزیز المرونة داخل المنظمة من خلال تطویر 
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المبتكرة مجموعة واسعة من مهارات العاملین والنصوص السلوكیة ، وتوفر أنظمة الأختیار 
التى تسعى الى تحدید هوایة الافراد ، والقدرة على التعلم والتكیف مع الأوضاع الجدیدة المیزة 

  ).Van Buren et al.،2011(التنافسیة للمنظمة 
ان مرونة ممارسات ادارة الموارد البشریة تكمن فى مقدرة العاملین والمنظمة على اجراء   

طیط والتدریب والإستقطاب وعملیات التحلیل الوظیفى الممارسات الاداریة المتمثلة بالتخ
وكذلك التكییف مع المتطلبات البیئیة المحیطة وبما یتناسب وقدرة وحجم المنظمة والذى 

  .سیحقق للمنظمة الأفضلیة والنجاح ومواكبة التطورات التكنولوجیة وتحقیق المیزة التنافسیة 
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 المبحث الثاني
  نالاداء الإبداعي للعاملی

  :مقدمة  2-2-0
یشهد العصر الحالي العدید من التطورات المتسارعة والتغییرات المتلاحقة نتیجة 
الإنفجار المعرفي وثورة المعلومات والإتصالات ولعل استمرار التقدم والتطور التقني الذي 
حققته البشریة في مختلف المجالات یتطلب النظرة المتجددة للأشیاء وتولید الافكار الجدیدة 

ع خاصة في الدول النامیة التي تسعى جاهدة الى اللحاق بركب التقدم العلمي ، وتشجیع الابدا
والتطور التقني وبالتالي فإن اللجوء الى الابداع یعد امرا حتمیا امام الدول النامیة ، ومجالنا 

ان اهم ممیزات . هنا هو الابداع على مستوى العاملین  او الاداء الإبداعي للعاملین 
حة هي استعدادها الدائم للتخلي عن الإنظمة التي طالما نجحت في اداء المؤسسات الناج

مهامها ولكن هذا لایعني بالطبع ان كل جدید افضل من القدیم ولكن الاشیاء الجیدة فعلا 
قادرة على البقاء والاستمرار إن التجدید هو جوهر إبداع العاملین لأي منظمة ویجمع علماء 

ون على ان الانظمة المعاصرة تعیش ظروفا متغیرة ومعقدة مما الإدارة والممارسون الإداری
یجعلها في حاجة ملحة الى الإبداع ، فهو یسهم في تحسین قدرات العاملین على تولید 
الأفكار ومواكبة التطورات التقنیة الحدیثة وحل المشكلات والمشاركة في إتخاذ القرارات 

  ).2008عید، .(المناسبة في الوقت المناسب
الإبداع عنصر هام لنجاح المنظمات والإستمرار في تولید الأفكار الجدیدة، كما یعمل  إن

الإبداع على خلق القیمة ویجعل المنظمة تمتلك میزة تنافسیة، وهي إستراتیجیة للبقاء 
یمثل المدخل ) Houston et al ،undated study(والإستمرار في الصناعة بصورة جیدة 

الإبداعي سر نجاح الكثیر من المنظمات ذلك أنه بدون تبني المدخل الإبداعي فإن المنظمة 
سوف تستمر في آداء العمل الحالي بنفس الأسلوب الذي كانت تقوم به وهذا یعني الركود او 

رة الاضمحلال الذي یؤدي في نهایة المطاف إلى زوال المنظمة أو إضعاف دورها، وتلعب إدا
المبادرات والدعم والتشجیع : المنظمة دورا كبیرا في المراحل الأربعة لعملیة الإبداع وهي 

للأفكا والتعامل بإنفتاح مع الأفكار المبدعة، المناقشة والحصول على الأراء وتقویم الخطط 
المجازة التنفیذ حیث أن إدراة المنظمة تقدم الحلول للمساهمین، وتصمم الخطط والحصول 
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الإلتزام المالي من اجل تنفیذها، وبعد ذلك تعمم إدارة المنظمة الإبداع وتراجع فعالیة  على
  ) .Patterson et al ،undated study(الإنجاز والتحول والتهیئة 

  : المفاهیم العامة للإبداع  2-1- 2
یعد من بین اكثر المصطلحات شیوعا في الوقت الراهن في ادبیات " الإبداع"ان مصطلح 

  .)65( )م1999هیجان ، (الإدارة 
وقد اجتهد الكتاب في تقدیم تعریف شامل له فمنهم من استند الى السمات الشخصیة للمبدع 

" الإبداع"ومنهم من استند الى مراحل العملیة الإبداعیة والناتج الإبداعي لها كأساس لمفهوم 
  .)63( )م1992النمر ، (

 :الإبداع من خلال عدة أبعاد على النحو التاليوفي هذا السیاق سیتم الحدیث عن مفهوم 
  مفهوم الإبداع من الناحیة التاریخیة: اولاً 

انه یمكن رصد ثلاث مراحل رئیسیة تعكس التطور الهائل الذي حدث لمفهوم ) جروان(ذكر 
  :الإبداع على مدى العصور الماضیة وهي

  المرحلة الأولى
الإبداع فیها بالأعمال الخارقة التي تقترن بالغموض وتمتد منذ اقدم العصور وقد ارتبط مفهوم 

وتستعصي على التفسیر، ومن ابرز ماتمیزت به هذه المرحلة الخلط بین مفاهیم الإبداع 
والعبقریة والذكاء والموهبة، والتركیز على دور الوراثة والفطرة على الإبداع، إضافة الى ربط 

 .وغیرها ... لهندسةالإبداع ببعض المیادین مثل الرسم والادب وا
  :المرحلة الثانیة 

بدأت مع نهایات القرن التاسع عشر، وقد اتسمت هذه المرحلة بظهور نظریات سیكولوجیة 
حاولت تفسیر الظاهرة الإبداعیة، وحدوث تقدم في التمییز بین مفاهیم الإبداع والموهبة 

، وانحسار الجدل حول اثر والتفوق ، وانحسار عملیة الربط بین الإبداع والغیبیات والخوارق
  .الوراثة في الإبداع، واتساع دائرة الإهتمام بالإبداع في مجالات العلوم الحیاتیة والطبیعیة

  : المرحلة الثالثة
بدأت في منتصف القرن العشرین وامتدت حتى العصر الحاضر، وفیها اصبح ینظر لمفهوم 

والمعرفیة ونمط التفكیر والشخصیة  الإبداع على انه تولیفة تندمج فیها العملیات العقلیة
وقد انتشرت في هذه الفترة البحوث والدراسات التي ،)17( )م2002جروان ،. (والدافعیة والبیئة
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تناولت الإبداع، ولعل من اسباب ذلك الحرب العالمیة الثانیة كانت قد استدعت بذل جهود 
تلفة، كما أن ظهور عصر عظیمة في الاختراع والتجدید والتحسین في مبادي الحیاة المخ

الفضاء وتصاعد السباق فیه اكد على اهمیة هذا الطلب، بالإضافة الى تقدم الصناعة وتزید 
اهتمام متزایدا بدراسة ) م1950(الحاجة الى مبدعین ومبتكرین، لذا ظهر في اوائل عام 

یكیة وطالب خطابه الرئاسي في جمعیة علم النفس الامر ) جیلفورد(الإبداع  وذلك عندما ألقى 
فیه بالاهتمام بموضوع الإبداع، وترتب على ذلك تكثیف البحوث العلمیة والدراسات التي 

  .)40( )م1997الصافي، .( تناولت الإبداع وبناء مقاییس للتعرف على الافراد المبدعین
  مفهوم الإبداع من الناحیة اللغویة : ثانیا

أبدعت الشئ أنشاه وبدأه و : عاً وابتدعه الإبداع كما جاء في لسان العرب من بدع یبدعه بد
  .)5( )م1994ابن منظور، .(أي أول لم یسبقه أحد:اخترعته لاعلى مثال ،وفلان بدع في الأمر

هو استحداث أو ابتكار شيء جدید فهو نقیض التقلید والمحاكاة واجترار : فالإبداع لغة
  .)42( )1988الطیب ،. (المألوف

  مفهوم الإبداع من الناحیة الموضوعیة : ثالثا
ان الإبداع ظاهرة معقدة متعددة الوجوه اكثر من اعتبارها مفهوما نظریا محدداً ) ماكینون(یرى 

  .)36( )م1994السامرائي ،(
لذلك اختلف العلماء في تحدید مفهوم الإبداع، فلم یكن تعریف محدد متفق علیه، ولعل ذلك 

الات التي شاع فیها هذا المفهوم من جهة،والى اهتمامات الباحثین یرجع الى كثرة المج
ومدارسهم الفكریة من جهة ثانیة، وتعدد جوانب الظاهرة الإبداعیة وتعقدها من جهة 

  . )م1994همشري ، (ثالثة
  :تتمحور حول عدد من الإبعاد منها إلا أنه وجد أن تعریفات الباحثین لمفهوم الإبداع

ظر للإبداع من زاویة السمات او الخصائص الشخصیة للشخص المبدع التعریفات التي تن
المبادأة التي یبدیها الفرد في قدرته على التخلص "للإبداع بأنه ) سیمبسون ( تعریف : ومنها 

تباع نمط جدید من التفكیر  ٕ وهو یعتبر ان مصطلحات مثل " من السیاق العادي للتفكیر وا
ابو . (هي مصطلحات اساسیة في مناقشة معنى الإبداعحب الاستطلاع والخیال والاكتشاف 

  . )1998سماحة ، 
  :التعریفات التي تركز على الإمكانیة الإبداعیة أو الاستعدادت النفسیة الكامنة للإبداع 
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كما تكشف عنها الاختبارات النفسیة، ویعرف الإبداع على اساسها على انه الاستعداد الكامن 
 . )م1995، عساف . ( للتفوق او التمیز

وهو ) توارنس(حیث یؤكد هذا الاتجاه :التعریفات التي تنظر للإبداع باعتباره عملیة عقلیة 
العملیة التي تتضمن : "احد الاوائل الذین كرسوا حیاتهم لقیاس الإبداع، فیعرف الإبداع بأنه

ذه الاحساس بالمشكلات والفجوات في مجال تكوین بعض الافكار او الفروض التي تعالج ه
یصال النتائج التي توصل الیها المفكر الى  واختبار هذه الفروضالمشكلات ، ٕ وا

تنظیمات من عدد من " الإبداع انه) جیلفورد ( وقد عرف  )م1989منصور، ".(الاخرین
القدرات العقلیة البسیطة، وتختلف هذه التنظیمات فیما بینها باختلاف مجال الابتكار وتتمثل 

  ).م2002رشوان ، (ة والاصالة والحساسیة للمشكلاتة اللفظیة والمرونهذه القدرات في الطلاق
قدرة " للإبداع بأنه ) م1995بیرز، ( التعریفات التي تنظر للإبداع كنتیحة ، ومنها تعریف 

الفرد على تجنب الروتین العادي والطرق التقلیدیة في التفكیر مع انتاج اصیل وجدید او غیر 
الوحدة المتكاملة :"بأنه) روشكا( ویعرفه   )م1995العدیلي ،." ( تحقیقهشائع یمكن تنفیذه أو 

لمجموعة العوامل الذاتیة والموضوعیة التي تقود الى تحقیق إنتاج جدید وأصیل،ذي قیمة من 
  ).م1989روشكا،". ( قبل الفرد او الجماعة

قوة التي تدفع الفرد الى سواء بالإشارة إلیه بأنه ال:التعریفات التي تنظر للإبداع كأسلوب حیاة 
  .)61( )م1989منصور،. (اكتمال او بالربط بین الإبداع وبین تحقیق الذات وتنمیتها

  :وبملاحظة ماتتضمنه التعریفات السابقة لمفهوم الإبداع یمكن استنتاج الاتي 
 .داالإبداع ظاهرة معقدة جداً ذات وجوه او أبعاد متعددة اكثر من اعتبارها مفهوما نظریاً محد -
 .الإبداع تقدیم جدید غیر المسبوق -
الإبداع هو نزعة تفوق وهو استعداد فطري عند بعض الاشخاص ینمى بالتدریب وتعلم  -

 .المهارات والتعلیم 
 .الإبداع هو استحداث او ابتكار شئ جدید فهو نقیض التقلید والمحاكاة واجترار المألوف -
مكانیة التطویرالإبداع تصرف یهدف إلى تحقیق انتاج یتمیز  - ٕ  .بالجدة والملائمة وا
الإبداع هو مجموعة الإجراءات والعملیات والسلوكیات التي تؤدي الى تحسین المناخ العام في  -

اذ خالمنظمة وتفعیل الاداء الابداعي من خلال تحفیز العاملین على حل المشكلات وات
 .القرارات بأسلوب اكثر ابداعاً وبطریقة غیر مألوفة في التفكیر
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قدرة عقلیة تتفاوت من شخص لآخر ویمكن ان تظهر على مستوى الفرد او الجماعة او  -
 .المنظمة

خروج من المألوف في طریقة حل المشكلات التي تواجه العملیات الإداریة باستخدام عناصر  -
 .المرونة والمخاطرة والقدرة على التحلیل 

لخص مفهوم الإبداع بطریقة ذات كما یمكن تضمین تلك الابعاد والمحاور في تعریف شامل ی
مزیج من القدرات والاستعدادات : للإبداع بأنه) جروان(مدلول إداري واضح، مثل تعریف 

والخصائص الشخصیة التي اذا ما وجدت بیئة مناسبة یمكن ان ترقى بالعملیات العقیلة لتؤدي 
ت المؤسسة أو المجتمع الى نتاجات أصلیة ومفیدة سواء بالنسبة لخبرات الفرد السابقة أو خبرا

أو العالم، إذا كانت النتاجات من مستوى الاختراقات الإبداعیة في أحد میادین الحیاة 
 ")17( ).م2002جروان،(الانسانیة 

حول شمولیة هذا التعریف حیث یرى أنه تضمن جمیع ) جروان ( ویؤید الباحث ماذكره 
القدرات الخصائص الشخصیة، : (اع وهيالابعاد السابقة والتي تمثل في مجملها مكونات الإبد
  ).البیئة المناسبة، العملیة الإبداعیة، الإنتاج الإبداعي

  : الفرق بین الإبداع والإبتكار 2-2-2
إذ یقول ) Creativity(والإبتكار) Innovation(من الضروري التمییز بین الإبداع 

)Liveatt،2002 ( ان الابتكار یشیر الى القدرة على تقدیم افكار اصیلة جدیدة بدون الأخذ
بعین الاعتبار قابلیتها للتطبیق، بینما یشیر الابداع الى التطبیق للواقع العملي، فكلمة ابتكار 

والتركیز على الافكار المجردة دونما وعي المشكلات الیومیة  (abstract)تشیر الى شيء ما 
المدیر، كما أنه یتم الحكم على الافكار بمدى حداثتها ولیس بإمكانیة الفائدة التي یواجهها 

منها للمستهلك والمنظمة، أما الابداع فهو تطبیق الافكار، لذلك تبدو المشكلة في المنظمات 
  .2013)،موسي (لیست عدم وجود افكار جدیدة وانما في تطبیق هذه الافكار 

لیعطي كل من " الإبداع والإبتكار "یمیل بعض الكتاب الى التفریق بین مصطلحي 
ان الإبداع في التوصل الى حل خلاق ) م2003نجم(فیرى . المصطلحین دلالة مستقلة

اي . لمشكلة ما او إلى فكرة جدیدة، في حین ان الإبتكار هو التطبیق الخلاق او الملائم لها
فالعمل محكوم بإمكانیة . الفكرة الإبداعیة الى عمل إبداعي أن الإبتكار ماهو الا تحویل

تطبیق الأفكار المبدعة، فلیس من المهارة دائما ان یحمل الانسان أفكار مثالیة مجردة من 
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. ( الواقع واكبر من قدرة البشر، بل المهارة في ان یحمل أفكارا مبدعة خلاقة قابلة للتطبیق
 ) .م2003نجم ،

الإبتكار إنتاج " ان : بقولهما" الإبداع والإبتكار "بین ) الزغبي ، الجریري( كذلك فرق كل من 
، والجدة هنا امر نسبي، فما یعد جدیداً بالنسبة " اي شئ جدید، من حل مشكلة، او تعبیر فني

والطفل في كثیر من ألعابه مبتكر اصیل، وكذا من یخترع . لفرد قدیكون معروفا لدى اخرین
  . هازاً اویضع نظاماً اجتماعیاً او اقتصادیاً جدیداً ج

وأما الإبداع فهو حالة خاصة من الإبتكار وذلك حین یكون الشئ الجدید جدیداً على الفرد 
 ).2008الزعبي ، الجریري ، . (وغیره

للدلالة على " الإبتكار والإبداع" إلا ان عامة الناس وبعض الباحثین یستخدمون مصطلحي 
أبدع الشيء أي أنشاه : فكما ورد ذكرة في تعریف الإبداع .  )2000أیوب،. ( نىنفس المع

وجاءت كلمة الإبتكار ) م1980المعجم الوجیز . (على غیر مثال وابتدع الشيءأي اخترعه
 :من أهمها مایلي ومشتقاتها بمعان متعددة 

 .ابتكر الشيءأي ابتدعه غیر مسبوق إلیه أو محدث -
 .)59( )م 1989صطفى واخرون، م(باكره أي بادر إلیه  -

وهذا ما نمیل إلیه فمع احترامنا لوجهة نظر من فرق بین المصطلحین إلا انه یبدو لنا بأنه لا 
یوجد فرق حقیقي متفق علیه بین الإبداع والإبتكار او بین التفكیر الإبداعي والتفكیر الإبتكاري 

 .فكلا المصطلحین وجهین لعملة واحدة
  توجهات الإبداع وأنواعه  2-2-3

إن التوجهات العامة في الفكر الاداري تشیر إلى أن مفهوم تغطي الصورة الشمولیة للمفهوم 
  :العام للإبداع وهي

وتشیر الى العملیة التي بواسطتها تستعمل المنظمات :  Process Innovationالعملیة *
تستطیع تحقیق استجابة افضل  مهاراتها ومصادرها لتطویر خدمات جدیدة او تحسین عملیة

  .لحاجات متعاملیها
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والمتضمن عملیة تولید أفكار جدیدة ووضعها قید : تولید أو تبني أفكار جدیدة وتطبیقها*
 Densionوكما بین  R & Dالتطبیق العملي وهذا ینصب في خانة البحث والتطویر 

من مؤشرت الابداع التنظیمي فإن الاتفاق العام للمنظمة على البحث والتطویر یعد ) (2000،
 .2013)،موسي ، ریتا(
الذي یعبر عن النشاط الذي یقود الى نتاج :  Product Innovationإبداع المنتج *

Service /Product یتصف بالجدة والاصالة والقیمة من أجل المجتمع. 
والمعبر عن قدرات الافراد :  Personal Innovation capabilitiesالقدرات الابداعیة *

في التفكیر الابداعي من خلال امتلاك قدرات إضافیة للإبداع مثل روح المجازفة والقدرة على 
  )22( ).2000 ،حسن(التغییر وحل المشكلات 

الذي یشیر الى تبني فكرة او سلوك جدید :  Organizational Behaviorسلوك المنظمة *
 ).Duffy ، Jan ،2001(بیئتها العامة لصناعة المنظمة أو سوقها أو 

 :أنواع الإبداع في المنظمات
  :یمكن التمییز بین ثلاثة أنواع من الإبداع الوظیفي في المنظمات

هو الإبداع الذي یحققه الأفراد الذین یمتلكون قدرات وسمات : الابداع على مستوى الفرد  )أ (
والصفات التي تساعد على زیادة قدرات ابداعیة، وهناك بعض الباحثین الذین درسوا العوامل 

موسي : (حیث أورد الصفات التالیة) Kreitner&Kinicki،1992(الشخص الابداعیة ومنهم 
 .2013)،، ریتا
  یبذل وقتا كبیرا لإتقان عمله: المعرفة 
  التعلیم الذي یؤكد على المنطق یعیق الابداع: التعلیم 
  یكون عالي الذكاء، ولكنه یتمتع بالقدرة على الانسان المبدع لیس بالضرورة ان : الذكاء

 تكوین علاقات مرنة بین الأشیاء
 یحب روح المخاطرة، مستقل، مثابر، عالي الدافعیة، منفتح على الآارء الجدیدة : الشخصیة

 .ولدیه احساس عالي بالفكاهة
  طفولته اتسمت بالتنویع، ومن المألوف أن یكون قد واجه اضطرابات عائلیة: الطفولة 

 .وأوضاعا اقتصادیة صعبة
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هو الإبداع الذي یتم تحقیقه أو التوصل إلیه من قبل : الابداع على مستوى الجماعة  )ب (
بناء على تفاعل قدراتهم الابداعیة ) الخ...قسم، لجنة مشروع، فریق عمل، دائرة (الجماعة 

) Smith، 1991(فیما بینهم وتبادل الرأي والخبرة، وتتأثر مدى إبداع الجماعة وفقا لما یراه 
 :بالعوامل التالیة

 میث تزداد احتمالات الابداع لدى الجماعة حین یشاطر أفرادها نظرة مستقبلیة : الرؤیة
 .واحدة ومجموعة من القیم والافكار التي تدعم تحقیقها

 ان البیئة والمناخ اللذین یشجعان الافراد على التعبیر بحریة عن افكارهم : المشاركة الآمنة
 .تعززان الابداع الناجح) ام مضادبدون اته(

فهذا الالتزام یشجع الافراد على إیجاد حلول واجراءات عمل جدیدة : الالتزام بالتمیز في الآداء
 .باستمرار

 فحتى یتحقق الابداع، یجب توفیر المساندة والدعم لعملیة التغییر : دعم ومؤازرة الابداع
 .قیادة المنظمة ویمكن أن یتأتى هذا الدعم من زملا الجماعة أو

ان بإمكان المنظمة ان  )47( )1995عساف، (بین : الابداع على مستوى المنظمة  )ج (
 :تجعل الابداع اسلوب عملها وممارساتها الیومیة وذلك بتوفر الشروط الاساسیة التالیة

  بأن الابداع والریادة تحتاج الى أشخاص ذوي تفكیر عمیق ویقدرون القیمة : الایمان
للنظریات الجیدة، ولدیهم رغبة الاستطلاع ولتنمیة هذه المفاهیم وتعزیزها، على العلمیة 

المنظمة ان تعمل على توسیع ادراك الفرد من خلال التعلم والتدریب والمشاركة في الندوات 
 .والمؤتمرات

  إیجاد طرق جدیدة لحل المشكلات بطریقة إبداعیة، وهذا یعني ترویض التفكیر وتشجیعه
لیكون أكثر مرونة وسلاسة بحیث یستطیع أن یخرج عن المألوف والاطر والاسالیب المحددة 

 . أو المألوفة في التعامل مع المشكلات لیخرج من قیدها بحثا عن أسالیب وبدائل جدیدة
   :عي الإداء الابدا 2-2-4
لقد تم تعریف الإبداع بعدة مداخل أشهرها هو تمییزه بأنه لیس فقط خلق سلعة أو خدمة  

یصال هذا المنتج الجدید الى السوق، وعلیه فإن الاداء الابداعي یتمثل  ٕ جدیدة ولكنه إیجاد وا
 في قدرة المنظمة على نقل المعرفة الكامنة لدى مواردها البشریة، ودمجها لخلق معرفة جدیدة

تنتج من اصالة فكریة ومرونة ذهنیة وطلاقة وحساسیة للمشكلت وتعتبر كله  ابداع عاملین 
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وهو المیزة التنافسیة التي یمكن الحصول علیها من الموارد البشریة كفوءة والتي بدورها تمكن 
 )Niger and Alper، 2010( المنظمات من المنافسة على أساس الجودة والابداع 

  :أهمیة  الاداء الابداعي   2-2-5
یمكن اجمال الایجابیات التي توفرها ظاهرة الاداء الابداعي في التنظیمات علي النحو التالي 

  ):2009العجلة ،(
القدرة علي الاستجابة لمتغیرات البیئة المحیطة، مما یجعل لتنظیم في وضع مستقر اذ  - 1

 .ؤثر علي سیر العملیات التنظیمیة یكون لدیه الاستعداد لمواجهة هذه التغیرات بشكل لای
 .تحسین حدمات التظیم بما یعود بالنفع علي التنظیم والفرد - 2
المساهمة في تنمیة القدرات الفكریة والعقلیة للعاملین في التنظیم عن طریق تاحة الفرصة  - 3

 .لهم في اختبار تلك القدرات 
 .كب مع التطورات الحدیثة استغلال للموارد المالیة عن طریق استخدام اسالیب عملیة تتوا - 4
القدرة علي احداث التوازن بین البرامج الانمائیة المختلفة والامكانات المادیة والبشریة  - 5

 المتاحة 
حسن استغلال الموارد البشریة والاستفادة من قدراتهم عن طریق اتاحة الفرصة لها في  - 6

بما یتفق مع التغیرات البحث عن الجدید في مجال العمل والتحدیث المستمر لانظمة العمل 
 . المحیطة

  :اهم ابعاد الاداء الابداعي  2-2-6
استنادا الي التعریف اعلاه یمكن تصنیف الاداء الابداعي الي المكونات التالیة التي       

یمكن یقاس بها والتي تعتبر من اقوي واكثر الابعاد المستخدمة في معظم الدراسات التي طبقت 
في هذه الدراسة اعتمدنا على التقسیم من ناحیة العناصر حیث ، في منظمات القطاع العام

  : قسیم الاداء الإبداعي الي یمكن ت
 ):Originality( الأصالة الفكریة   -1

ـــى انتـــــاج الحلـــــول الجدیـــــدة ، فالمبـــــدع بهـــــذا المعنـــــى لا یكـــــرر افكـــــار     ویقصــــد بهـــــا القـــــدرة علــ
المحیطـــین بـــه، ولا یلجــــأ الـــى الحلــــول التقلیدیـــة للمشــــكلات ویقـــول الصــــیرفي الاصـــالة ان یبتعــــد 

فالأصالة هـي نتیجـة للتخیـل  -الانسان عن طرق التفكیر التقلیدیة كي یستكشف الافكار الاصیلة
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وتشــیر ایضــاً الــى الامــر الواقــع  والرغبــة فــي خلــق شــيء جدیــد او مختلــف . دم الرضــابمعنــى عــ
  ).19: 2003الصیرفي،(

وهي ایضاً المقدرة على الإتیان بالأفكار الجدیدة النادرة والمفیدة وغیر المرتبطة بتكرار أفكار 
لأصالة هي ویتفق عدد من الباحثین على أن ا. سابقة، وهي إنتاج غیر المألوف وبعید المدى

القدرة على إنتاج استجابات أصیلة أي قلیلة التكرار بالمعنى الإحصائي داخل الجماعة التي "
والأصالة تشتمل على " ینتمي إلیها الفرد، أي أنه كلما قلت درجة شیوع الفكرة زادت أصالتها

 :ثلاثة جوانب رئیسیة
 ).القدرة على انتاج أفكار نادرة(الاستجابة غیر الشائعة  -
 ).القدرة على ذكر تداعیات بعیدة غیر مباشرة(ستجابة البعیدة الا -
وهذا الجانب یعد ) القدرة على إنتاج استجاباتكم یحكم علیها بالمهارة(الاستجابة الماهرة  -

 .محكا جدیدا للأصالة
 ):(Flexibilityالمرونة الذهنیة -2

وللمرونة دور كبیر في وتعني النظر الى الاشیاء بمنظور جدید غیر ما اعتاد علیه الناس 
الاختراعات التي نلمسها ونراها ومن امثلة المرونة سیاسة الاثراء الوظیفي التي تحقق صالح 

  ).2003الصیرفي، ( العمل وتشبع معها حاجة اثبات الذات عند الموظف
وهي ایضاً المقدرة على اتخاذ الطرق المختلفة والتفكیر بطرق أو بتصنیف مختلف عن 

دي، والنظر للمشكلة من ابعاد مختلفة، وهي درجة السهولة التي یغیر بها التصنیف العا
الشخص موقفا أو وجهة نظر معینة، وعدم التعصب لأفكار بحد ذاتها، كما أنها تعني النظر 

 :المرونة إلى نوعین )3( )2003إبراهیم، (إلى الأشیاء من عدة زوایا، وقد قسم 
الفرد على إعطاء معلومات متنوعة تلقائیا لا تنتمي لفئة أو وتتضمن قدرة : المرونة التلقائیة  -

كما أنها تشیر إلى المرونة التي تظهر عند الفرد دون حاجة ضروریة یتطلبها . أصل واحد
نما تنتمي الى عدد  ٕ الموقف، فیعطي الشخص عددا من الاستجابات لا تنتمي إلى فئة واحدة وا

حیث یبرز عامل المرونة أهمیة تغییر اتجاه أفكارنا،  وهذا یمیزها عن الطلاقة بأنواعها. متنوع
 .بینما یبرز عامل الطلاقة أهمیة كثرة هذه الأفكار فقط

وهي قدرة الشخص على تغییر وجهته الذهنیة حین یكون بصدد النظر إلى : المرونة التكیفیة  -
فالشخص حل مشكلة معینة، ویمكن النظر إلیها باعتبارها الطرف الموجب للتكیف العقلي، 
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المرن من حیث التكیف العقلي مضاد للشخص المتصلب عقلیا، وسمي هذا النوع من المرونة 
 .باسم المرونة التكیفیة لأنها تحتاج إلى تعدیل في السلوك لیتفق مع الحل السلیم

 ): Sensitivity to Problems( الحساسیة للمشكلات  -3
من جمیع جوانبها وكلما اجهد الفرد یقصد بالحساسیة للمشكلات هو التعرف على المشكلة 

نفسه في دراسة المشكلة زادت فرص التواصل، بمعنى آخر هي قدرة تجعل الشخص یرى أن 
  )16: 2003الصیرفي، ( موقفاً معیناً یتحول إلى افكار جدیدة 

حیث ان المبدع یمتلك حساسیة مفرطة تجاه المشاكل فهو اقدر من غیره على رؤیتها 
بها ویعرف بعمق لماذا یفكر في قضیة دون اخرى ویدرك الاهداف التي والتعرف على اسبا

  ).153، 2004عباس، ( دفعته للتفكیر ویؤمن بها 
یقصد بها الوعي بوجود مشكلات أو حاجات أو عناصر ضعف في البیئة أو الموقف،  وایضا ً

ها في ویعني ذلك أن بعض الأفراد أسرع من غیرهم في ملاحظة المشكلة والتحقق من وجود
الموقف، ولا شك ان اكتشاف المشكلة یمثل خطوة أولى في عملیة البحث عن حل لها، 
ویرتبط بهذه القدرة ملاحظة أشیاء غیر العادیة أو الشاذة أو المحیرة في محیط الفرد، أو إعادة 
ثارة تساؤلات من حولها، ولاشك ان الاشخاص الذین تزداد حساسیتهم لإدراك أوجه  ٕ توظیفها وا

ور في المواقف المختلفة تزداد فرصتهم لخوض غمار البحث فیها، وبالتالي فان القص
  .الاحتمال سیزداد أمامهم نحو ألابداع الخلاق

 ):Fluency( الطلاقة الفكریة  -4
وهي القدرة على انتاج عدد كبیر من الافكار في فترة زمنیة معینة فالشخص المبدع یتفوق من 

ن موضوع معین في فترة زمنیة ثابتة مقارنة بغیره، اي لدیه حیث كمیة الافكار التي یطرحها ع
  ).43، 2003الشقحاء، ( قدرة عالیة على سیولة الافكار وسهولة تولیدها 

الطلاقة تعني قدرة الشخص على إنتاج كمیة كبیرة من الأفكار، تفوق المتوسط العام في 
لذا فمن المرجح أن یتمیز . (اعیةغضون فترة زمنیة محددة، ویقال إن الطلاقة بنك القدرة الإبد

الشخص المبدع بالطلاقة في التفكیر، وتتحدد الطلاقة في حدود كمیة مقیسة بعدد 
 :یمكن تحدید خمسة أنواع للطلاقة . الاستجابات وسرعة صدورها

  .أي سرعة تفكیر الشخص في إعطاء الألفاظ وتولیدها في نسق واحد: طلاقة اللفظ 
  .اج أكبر عدد ممكن من الألفاظ ذات المعنى الواحدأي إنت: طلاقة التداعي 
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  .وهي استدعاء عدد كبیر من الأفكار في زمن محدد: طلاقة الأفكار 
  .أي التفكیر السریع في كلمات متصلة تناسب موقفا معینا: طلاقة التعبیر 

  .تقدیم بعض الإضافاتإلى أشكال معینة لتكوین رسوم حقیقیة: طلاقة الأشكال 
  :مراحل الاداء الإبداعي  2-2-7
اختلف العلماء في تحدید مراحل الإبداع كما اختلفوا في تعریف الإبداع ویذكر كل مدن    

Wallas and Marksberry  أن عملیة الإبداع تمر بمراحل متنوعة تتكون خلالها الفكرة
رحلة الاخیرة في الابداعیة كما یؤكدان بأنه قد ینتقل الفرد المبدع من المرحلة الأولى الى الم

وفیما یلي بعض نماذج مراحل العملیة . أثناء تكون الفكرة الابداعیة دون المرور ببقیة المراحل
  :)16( )2010جبر، (الإبداعیة 

  نموذج ویست :Whest 
تدرك الجماعة الحاجة الى الابداع حین یكون هناك :  مرحلة إدراك الحاجة الى الابداع .1

فجوة بین الاداء المتوقع والاداء الحالي وبالتالي فإن التفكیر الابداعي یحدث كاستجابة لهذه 
أو حینما تدرك المنظمة او الجماعة اهمیة بعض الابداعات كمطلب أساسي لاستمرار . الفجوة

 .وبقاء المنظمة
وتحتضن هذه المرحلة الاقتراحات الابداعیة  :فكار الابداعیة مرحلة المبادرة بطرح الأ .2

ولا . لآخرین الذین یمثلون جماعة العمل وذلك بغرض حل المشكلة أو تحسین الوضع الراهن
شك أن لهذه المرحلة أهمیتها في تفعیل العملیة الإبداعیة من خلال قبول الأفكار التي تسهم 

فكار إضافیة أو رفض تلك الأفكار وبالتالي فقد العملیة في حل المشكلة أو تقود إلى تولید أ
 .الإبداعیة جزءا من وجودها

یتم في هذه المرحلة تبني وتوظیف الأفكار الابداعیة المرغوبة ومن  :مرحلة التطبیق  .3
 .المتوقع في هذه المرحلة إجراء بعض التعدیلات على الأفكار لتمكینها من التطبیق بنجاح

المرحلة التي یصبح فیها العمل الإبداعیى أو الفكرة الإبداعیة جزءا  وهي :مرحلة الثبات  .4
 .اعتیادیا من المنظمة حیث یرتبط بثقافة ومعاییر إجراءات الرقابة في المنظمة
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  نموذج والاس :Wallas 
وتتضمن جمع المعلومات المرتبطة بالمشكلة كما تتضمن  ):التحضیر(مرحلة الإعداد  )1

وتتضمن محاولات لحل المشكلة وقد یفید ذلك في فهم المشكة . تحدید المشكلة وفهم عناصرها
 .بشكل أفضل والتعرف على جزیئیات المشكلة والعلاقات التي تربط هذه الجزئیات

مرحلة خاملا ولا یظهر أي یكون الشخص المبدع في هذه ال ):الكمون(مرحلة الاحتضان  )2
نشاط فكري یذكر وفیها یستوعب العقل كل المعلومات التي لها علاقة بالمشكلة ویتخلص من 

ویكون . الأفكار والمعلومات التي لیس لها علاقة كما یكون الخیال نشیطا في هذه المرحلة
شیر خبرات وت. الفرد قلقا ومتوترا ویصاحب هذه المرحلة توترات نفسیة وتقلبات مزاجیة

الأشخاص المبدعین أن انجازاتهم الابداعیة تحدث خلال الاوقات التي یتركز وعیهم على 
 .موضوع آخر أو عندما یكاد الاحباط اي یسیطر علیهم

وهي المرحلة التي تتولد فیها الأفكار الجدیدة التي تقود إلى حل  ):الإشراق(مرحلة الإلهام  )3
فرد بشكل متتابع ومستمر وكأنه یوجد فرد آخر یلقنه تلك المشكلة وعادة تأتي الأفكار الى ال

 .الأفكار
وهي المرحلة التي یتم فیها تجریب واختبار الفكرة الجدیدة التي توصل  :مرحلة التحقق )4

ویفضل أن یجرب كل مبدع فكرته قبل أن یعلنها وان یتأكد من صحتها كما . إلیها المبدع
على الشخص المبدع أن یتوقع النقد من الآخري، وألا یستبعد ظهور ما ینقض فكرته أو 

رحلة التحقق تفید الشخص المبدع في التعرف على إن م. نظریته في زمن ما وفي مكان ما
 .مواطن الضعفى والقصور في فكرته أو نظریته الجدیدة

  نموذج شتاین :Stein 
 .ویقوم الفرد المبدع باقتراح حلول وتكوین أفكار جدیدة:  مرحلة تكوین الفرضیات .1
والأدوات  وفیها یقوم المبدع باستخدام الأسالیب والوسائل :مرحلة اختبار الفرضیات  .2

 .المتاحة بفحص الفرضیة أو الفكرة للتأكد من صحة الفرضیات أو الأفكار
یتأكد الفرد المبدع في هذه المرحلة من صحة إحدى  :مرحلة الوصول إلى النتائج  .3

الفرضیات ویقوم بتعمیمها وعرضها على الآخرین وفائدتها وذلك لمعرفة مدى فائدتها وقبولها 
 .من الآخرین
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لإشارة الى ان بعض الباحثین یرى أن أي تصنیف لمراحل العملیة الابداعیة یعتبر ولا بد من ا
غیر دقیق وذلك لأن الابداع لا یسیر بالضرورة عبر خطوات ومراحل مرتبة ومتتالیة كما یبدو 

ولا یلغي ذلك أهمیة . من التصنیفات بل هو عملیة مستمرة ومتداخلة في مختلف اللحظات
اعي قد یتم عبر خطوات منظمة أیضا خاصة على مستوى عملیات إدراك أن العمل الإبد

فالباحث عندما ینظم طریقة بحثه في صورة مراحلة محدودة لا یكون . الإبداع الجماعي
فالإبداع قد یتحقق من خلال . بل یمثل ذلك مطلبا مهما لعملیات البحث العلمي. مخطئا

د من أن تعبر الشخصیة الذاتیة في عقل العملیات المنظمة لا تحقق الإبداع بالضرورة ولا ب
الإنسان عن نفسها ذات مرة وأن یكون الشخص المعني واعیا لذلك وقادرا على التشبث به 

  .بوعیه الظاهر والعمل على تحقیقه
  :معوقات الاداء الإبداعي 2-2-8
یواجه الإبداع أثناء ممارسته للعملیات المختلفة العدید من المعوقات الإنسانیة والإداریة      

وتحتاج معالجة الآثار الناتجة عن تلك المعوقات تحدید وتشخیص المعوقات بدقة . والتنظیمیة
دون التضحیة بموهبة الإبداع لأن كبت الحاجات الابداعیة قد ینتج عنه صراع نفسي یؤدي 

ولقد أصبح الاداء الابداعي مطلبا رئیسیا لنجاح المنظمات . توتر النفسي لدى الشخصالى ال
المعاصرة حتى یمكنها التغلب على المشكلات التي تواجهها خصوصا في ظل التحدیات 

إلا أن بعض المنظمات لم تتمكن . والتغیرات المتسارعة التي تتسم بها بیئة المنظمات المختلفة
كانات موظفیها وقدراتهم الابداعیة لوجود بعض العوائق والتي تحول دون من الاستفادة من إم

تمكین الموظفین المبدعین من القیام بأعمالهم بحریة وتقدیم ما لدیهم من أفكار إبداعیة جدیدة 
مما یقود إلى إنجاز الاعمال بشكل أفضل مما هو متبع ومما یساعد على حل المشكلات بشل 

یف معوقات الابداع الى خمس مجموعات رئیسیة كما هو موضح فعال وایجابي ویمكن تصن
  : )16( )2012جبر، ) (1/2( في الشكل 
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  معوقات الاداء الإبداعي) 1/1/2(الشكل 
  
  
  
  
  

الجامعة الإسلامیة، غزة  –جبر، الإبداع الإداري وأثره على الاداء الوظیفي، كلیة الدراسات العلیا : المصدر
2010(  

 :المعوقات العقلیة  .1
یتضمن التفكیر الابداعي العدید من العملیات العقلیة كالإدراك والتذكر والتخیل ولكن كثیرا ما 

  :للناس والاشیاء من حوله لبعض المشكلات مثل  یتعرض إدراك الشخص
 .حث یتم رؤیة صفة في الشخص أو الشيء لیست موجودة فیه فعلا: خطأ الادراك  . أ

 .حیث یتم تخیل شيء لا وجود له: خداع الادراك  . ب
 .حیث نرى الاشیاء بشكل ناقص ولا یتم إدراك كل أبعادها: ضیق الادراك  . ت
علي الابداع بضعف قدراته علي التركیز والتخیل من حیث  ومن جانب أخر تتأثر قدرة الفرد   

  .اتساع المدي وانحصار التفكیر في حدود ثابته لایستطیع الفرد الخروج منها
  : المعوقات الانفعالیة  .2
  : یحتاج الانتاج الابداعي بجانب القدرات العقلیة الي توفر عدد من العوامل الانفعالیة مثل  

والابداع قوة دافعة . الذاتي والمیل الي المخاطرة والاستقلال في التفكیرالثقة بالنفس والاكتفاء 
تدفع الفرد الي تنویع سلوكة حتي یحقق الهدف من الانفعال ویخفض من حدة التوتر النفسي 
الذي یسببه الانفعال، ان المعوقات الانفعالیة تتدخل في الحریة والتي من خلالها نستكشف 

تنا علي تكوین المفاهیم بطاقة ومرونة وقد تمنعنا من أن ننشر افكارنا ونتحكم بالافكار أو بقدر 
  .والتي قد تلاقي القبول

  :وفیما یلي قائمة ببعض المعوقات الانفعالیة  

 معوقات الإبداع الإداري

المعوقات 
 العقلية

المعوقات 
 البيئية

المعوقات 
 التنظيمية

المعوقات 
 الدافعية

المعوقات 
 الانفعالية
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  .الخوف من ارتكاب الاخطا أو الفشل  -
  .عدم القدرة علي تحمل الغموض وتسامي الرغبات الجامعة للامان -
 .منتولیدها المیل لتفضیل تقییم الافكار بدلا -
 .عدم القدرة علي الراحة والطمانینة والانغماس بها -
 .قلة التحدي -
 .الحماس الزائد والرغبة السریعة في النجاح -
 .إنخفاض القدرة علي التخیل والرغبة بها اصلا -
 .عدم القدرة علي التمییز بین الواقع والوهم -
 :معوقات الدافعیة .3

تعمل علي تحریك وتوجیهه الطاقة النفسیة للفرد نحو یتأثر الابداع بمجموعة من العوامل التي 
مایقوم به من عمل وهي التي تدفع المبدع الي السیطرة علي مالدیه من معلومات ومهددات في 
المجال الذي یبحث عنده وتدفعه أیضا الي التفكیر إكتشاف ماقد یوجد في هذا المجال من 

ولقد أثبتت الابحاث أن توصل . بشكل فعال أوجه قصور ومن ثم التفكیر الجدید والتعبیر عنه 
الفرد للجدید یتطلب رغبة حقیقة من جانبة تدفعة للتوصل إلیة ولابد أن یكون الفرد مدفوعأ 
للدرجة التي تجعله یبذل الجهد الإیجابي المحقق للإبداع، ویؤدي عدم تشجیع الفرد وتحفیزه عدم 

احترام وتقدیر الآخرین ومساندتهم إلى تشجیع وتحفیزه بطریقة الملائمة وعدم حصوله على 
  .إعاقة الابداع ومن ناحیة أخرى إذا كان الجزاء الذي یقدم مقابل الفكرة الجدیدةلا یناسب الجهد

  :المعوقات التنظیمیة  .4
تعتبر المعوقات التنظیمیة من أهم المعوقات التي تواجه الإبداع بصورة عامة والاداء الابداعي 

  :تناول المعوقات التنظیمیة في النقاط التالیة ویمكن . بصورة خاصة
یؤدي التنظیم الذي یسمح للرؤساء بتركیز السلطة في أیدیهم ولا : سیادة نمط إداري تقلیدي  . أ

یسمح للعاملین في مناقشة أوضاع العمل والمساهمة في رسم خططه، والذي تحدد اللوائح 
عدم تشجیع الافراد على الإبداع  والتعلیمات فیه ادوار العاملین بشكل مفصل ودقیق إلى

 .والابتكار بل ویجعلهم یتهربون من المسئولیة خوفا من الفشل والعقاب
تظهر سوء الصحة التنظیمیة واضحة في الجهاز الاداري الذي : سوء الصحة التنظیمیة  . ب

 :یعاني من الاعراض التالیة 
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الجهاز الاداري الى تغیرات تتعرض الوحدات التنظیمیة في : عدم الاستقرار التنظیمي  .1
مستمرة في أوضاعها وارتباطاتها التنظیمیة مما یؤثر سلبا على فعالیتها ویترتب علیه اضطراب 

 .في العلاقات التنظیمیة وفي توزیع الاختصاصات مما یؤثر بشكل سلبي على الابداع
صات بین تعتبر مشكلة ازدواج وتكرار الاختصا: الازدواجیة والتكرار في الاختصاصات  .2

أجزاء الجهاز الإداري من أهم العیوب التي یترتب علیها زیادة الاحساس بمشكلات الروتین 
 .الاداري وتحدید المسئولیة مما یحد ویعیق من الاداء الابداعي

ینتج التضخم في الهیاكل التنظیمیة بسبب تغییر الانشطة : تضخم الهیكل التنظیمي  .3
وذلك لخلق فرص للترقیة . قطاعات والإدارات المركزیةالمتكاملة وتقسیمها إلى عدد من ال

واستحداث درجات تستوعب العمالة الحالیة والمستقبلیة مما یؤدي إلى سیادة نمط إداري تقلیدي 
 .وزیادة البیروقراطیة وهي من الد أعداء الاداء الابداعي

تهتم الوحدات المختلفة كثیرا ما : عدم الاهتمام بإعداد الدلیل التنظیمي للوحدات الاداریة  .4
. بإصدار القرار التنظیمي دون أن یلحق بها بیان بالاختصاصات الرئیسیة لكل وحدة تنظیمیة

وان وجدت هذه الاختصاصات الرئیسیة فإنها تتحدد بالشكل عمومیات ولا توضح واجبات 
لاتصالات ومسئولیات الافراد مما یؤدي الى تنازع على السلطة وبالتالي حدوث خلل في نظام ا

 .وانعدام روح الفریق مما یؤثر سلبا على الاداء الابداعي داخل الوحدات الاداریة
أثبت الكثیر من الدراسات أن العوامل التي تؤدي : إضعاف القوى الحافزة لإبداع في العمل  . ت

 :إلى إضعاف القوى الحافزة للإبداع في العمل هي 
قیمة له وان العمل الذي یؤدیه غیر ذي انخفاض إحساس الفرد بأهمیته وشعوره بأنه لا  )1

قیمة وان أي شخص آخر یستطیع القیام به بالإضافة الى عدم توفر نظام عادل ومناسب 
 .للحوافز والمكافآت

وجود الشكوى العامة مصحوبة بروح اللامبالاة في المستویات الاداریة المختلفة من أحوال  )2
ام العاملین بالانجازوافتقارهم للتعاون وروح المنظمة وجمودها وتعقد اجراءاتها مع عدم اهتم

 .الفریق وذلك نتیجة لغیاب دیمقراطیة اتخاذ القرار
عندما یعین بعض الموظفین القدامى من أنصار التمسك : التخوف من تحمل المسئولیة  )3

باللوائح والتعلیمات في بعض المراكز القیادیة فإنهم لا یعتمدون على تشجیع مرؤوسیهم من 
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ن الشباب للتفكیر خلاقة مما یضطر هؤلاء الى التراجع امام جمود الرؤساء الذي الموظفی
 .یتمسكون بحرفیة القواعد والروتین خوفا من تحمل المسئولیة ورغبة في إلقائها على الغیر

المیل لقصر التفكیر الابداعي على المشاكل المعقدة بالرغم ان المشاكل البسیطةتمثل  )4
ل التي تواجه المنظمة بصورة عامة بالاضافة الى ان حل تلك المشاكل الجزء الاكبر من المشاك

 .بصورة إبداعیة یعطى نتائج مذهلة
ان مجرد اقتناع الشخص القائم بالعمل بأن الطریقة المثلى هي في الواقع عقبة كبیرة امام  )5

 .الابداع فإن یفضل عدم الاقدام على التجدید والتأكید على ما هو قائم
إن من أبرز المشكلات التي تعوق : الاتصالات وعدم تدفق وانسیاب المعلومات سوء نظام . ث

المنظمة عن تنمیة القدرات الابداعیة تتمثل في صعوبة وتعطیل نقل الافكار والمعلومات بین 
ولا یعتبر وجود بعض الاختلافات بین المستویات الاداریة . المستویات الاداریة المختلفة

ستوى الاداري الواحد بالشيء الخطیر، بل على العكس تعتبر ظاهرة المختلفة أو داخل الم
صحیة طالما تم الاعتراف بوجودها وتم العمل على تحقیق قدر من الاتفاق على المبادئ 

ویتمثل الخطر في محاولة . والوسائل وذلك عن طریق فتح نوع من الحوار المثمر والخلاق
أیا منهم ثم تطفو تلك الاختلافات على السطح مما إخفاء هذه الاختلافات وتصور انه لا یوجد 

فالهدف الاساسي من الاتصالات . ینعكس على سلوك الموظفین في كافة المستویات الاداریة
الاداریة ان تصبح الفروق على مستوى السلوك اقل ما یمكن وذلك عن طریق تسویة تلك 

 .مات والحوار والمناقشةالفروقات الموجودة عن طریق الاتصال الفعال وتبادل المعلو 
 :المعوقات البیئیة  .5

فإذا كانت التي یعایشها الفرد . تلعب الظروف البیئیة دورا كبیرا في تشجیع الابداع او الحد منه
بیئة سمحة مرنة تحترم حریة الفرد في التفكیر والتعبیر عن النفس ولا یتسم التسرع في إصدار 

ذ ٕ ا كانت البیئة تسمح بالتفكیر الحر الذي یعتبر بحقى الاحكام على من یفكر ویعبر عن فكرة، وا
ذا كانت البیئة تعطى للفكرة والرأي الناتج فرصة للتجریب حتى وان بدأ على  ٕ البدایة للإبداع، وا

أما اذا كانت الظروف . الفكرة خروج عن المألوف فإنها بحق تعتبر بیئة تساعد على الابداع
غط على من یفكر ویقسو على من یحید عما تراه الجماعة الثقافیة وخاصة العادات والتقالید تض

وما تتوقعه من الفرد فإن الفرد سیمیل الى التصرف بالطریقة التي یتوقعها منه الاخرون 
  .وبالتالي تجنب التفكیر في أشیاء جدیدة تخرج عن نطاق توقعات
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  المبحث الثالث
  اتجاهات العاملین

  : المقدمة  2-3
هذا المبحث في محتواه تعریف الاتجاه والمفهوم  ،كما یوضح المكونات التي تؤثر یشتمل   

علي الاتجاهات للعاملین ویفسر التظریات التي تحدثت عن الاتجاه وایضا تناول المبحث 
المفاهیم التي لها علاقة بالاتجاهات وتوضیح الشبه ووجــه الاختلاف بینهم ، والمراحل التي 

  .  تمر بها الاتجاهات
 :للاتجاه  المفسرة والنظریات الإتجاهات

 إن " فیقول مسائل من یعترضنا ما على بحكمنا الاتجاه، مفهوم Spenser سبنسر ربط
 على كبیر حد إلى یعتمد الجدل، من لكثیر مثیرة مسائل في صحیحة إلى أحكام وصولنا
 من أنفسنا داخل یعتمل ما أي ، فیه نشارك أو الجدل، لذلك ونحن نصغي الذهني، اتجاهنا

 )    2003 معوض،( .فیه مشاركتنا أو لحدیث ما، الإصغاء أثناء انفعالات
 إلیهما المشار )Mark Snyder & William Swann( وسوان سنایدر أجراها تجربة وفي
 إزاء العقلیة باتجاهاته الإنسان تذكیر أثر لبیان طالبا ، 120 على ،)  2004العیسوي،(في 

 تجاه المبحوثین اتجاه بدعم الباحثان قام الاتجاه، بموضوع المرتبط سلوكه على معین موضوع
 لهما وتبین المدعوم، الاتجاه بموضوع مرتبطة قضیة في كمحلفین قبل تعیینهم معینة، قضیة

السلوك  بذلك التنبؤ ویمكن معینة ، قضیة على حكمه أو سلوك الفرد في تؤثر الاتجاهات أن
 .وترسیخه تدعیمه، أي فیه التفكیر وشجع على به ، الفرد تذكیر تم لو الاتجاه أو ،

 الاجتماعي لاتسامها النفس علم في شیوعا المفاهیم كأبرز الاتجاهات استخدام ذاع ولقد
 استخدامها للتنبؤ أمكن وبذلك تهمه ، التي المسائل على الفرد في حكم بالثبات النسبي

 أو تغییر تدعیم ، بإمكاننا وبالتالي فطري، ومكتسب، ولیس الاتجاه متعلم، أن كما بالسلوك ،
 والنفسیة الاجتماعیة ، الظروف مع وتتعامل الاتجاهات ما، قضیة تجاه رد الف اتجاه

 المحیطة والملابسات بالشروط، موضوع یزكیه تجاه الفرد توجه أن نجد لذلك بالفرد، المحیطة
 ).2006حبیب،  (نفسه التوجه بذلك

 مدى معرفة العامة وبالتالي المجتمع قیم بین الصلة حدود یرسم النفسیة الاتجاهات مفهوم إن
 الإطار خلال من نحوت الجدیدة أفراده واتجاهات المجتمع، قیم بین التواصل كفاءة آلیة



60 
 

 لنا یسمح المرونة من بقدر الاتجاه ویمتاز  .المجتمع داخل الفرد به الذي یهتدي المرجعي
 من والتقویم للقیاس قابلة الاتجاهات أن والجماعة كما الفرد على نطاق باستخدامه كباحثین

 المواقف الأفراد في بسلوك التنبؤ یمكن الاتجاه، تجاه موضوع ضعفها أو شدتها، حیث
 لها نفسیة بظواهر للتنبؤ الاتجاهات تلك النفسي، واستخدام اتجاههم معرفة خلال من المختلفة
 ).1991 ومحمود، خلیفة( الخاصة دلالتها
 ینشأ التناقض ذلك وأن التناقض، الاتجاهات خصائص من أن Newkimb نیوكمب ویرى

 الفردیة وبین خبراته بین الاحتكاك خلال من تكونت التي الفرد اتجاهات بین نتیجة للصراع
 ).2001 أبوعلوان( الثقافیة المجتمع لمعاییر تبعا اعتناقها علیه التي یجب الاتجاهات

 على أحكامنا في واضحا تأثیرها ونرى سلوكنا، تحدید في هاما دوراً  الإتجاهات وتلعب
 الجماعة تحدد كما بها، نتعلم التي والكفاءة السرعة، على كذلك وتؤثر الآخرین، وأدركنا لهم ،

 و لامبرت( نعتنق حیاتیة فلسفة وأي سنختار، المهن وأي ننتمي إلیها، التي المرجعیة
 ).1991لامبرت،

بین  الانفعالیة العلاقات من مجموعة عن عبارة Rozenberg روزنبرج یرى كما والاتجاهات
 بقیة في لتغییر ذلك أدى البناءت ذلك مكون تغیر وكلما النفسي، البناء علیها نطلق المكونات

 البناء لذلك المكونة العناصر أحد یمثل الوجداني أو الانفعالي، المكون المكونات، ولكون
 الوجدان أو فالانفعال البیئیة، والعوامل الفطري، بالاستعداد أن یتأثر البدیهي فمن النفسي،

 فسیولوجي، فعل ورد ،)وجداني(واحساس ،)بیئي(بجانب معرفي تتصف داخلیة حالة یمثل
 أن بمعنى ،)الفرد یواجهه الذي الموقف أو ضد مع استجابة( معین تعبیري لسلوك بالإضافة

 في تغیر إلى یؤدي أن ، یمكن)ما موقف( العقلي المعرفي المكون في یحصل تغییر أي
 أو قبولها، تختلف في لاستجابة ذلك یؤدي وبالتالي ،)اتجاه( الوجداني الانفعالي المكون
 ونمط الشخصیة، كالخبرة، البیئي المعرفي بالجانب تتأثر أن قبل كانت عما وشدتها رفضها،
  ).1991 الطاهر،( المؤثرات من وغیرها المهنة ، وطبیعة

   :Attitude الإتجاه  مفهوم : أولا
 ألبورت النفس عالم كتبه الذي التعریف هو النفسي للاتجاه وأشملها التعاریف، أدق أما     

Alport، 1935 ، العقلي، والتأهب التهیؤ حالات من حالة " بأنه الاتجاه به وعرف 
 وموجهة مؤثرة، تمضي حتى كاتجاه تثبت تكاد وما خبرة الفرد، تنظمها التي والعصبي



61 
 

 دینامیكیة بأنها الحالة تلك نصف أن یمكن ، فیما المختلفة والمواقف للأشیاء، الفرد استجابات
 ).2006حبیب،( عامة
 ، من حوله بما الفرد تأثر حصیلة " هي الاتجاهات أن) 2005الغرباوي، ( یستنتج  ولذلك

 فهي لذلك السابقة، للأجیال الحضاري والإرث الثقافیة، والأنماط البیئة ، من الصادرة المثیرات
  ".فطریة  ولیست مكتسبة، وجهة نظره من
 بأن) 1991الطاهر ( في إلیه المشار) Kappuswamy،1967( كابوسوامي ویشیر  

 المختارة  ویعرفه والأشخاص والجماعات المواقف، بعض تجاه الشخص موقف "هو الاتجاه
 التفكیر، وردود في ومتسق منظم، تفكیر أسلوب أو طریقة، بأنه ،Lambert،1989 لامبرت 
 الفرد یقابل قد حدث أي أو المختلفة، الاجتماعیة والجماعات والقضایا الأفراد، تجاه الأفعال

 فعل لرد ونزعات وانفعالات، ومشاعر، ومعتقدات، أفكار، من ویتكون عامة بصورة في البیئة
للإستجابة  مكتسب استعداد هو ،Alken،1979  لیویس یعرفه كما .ما في موقف معین

 بطریقة آخرین أشخاص أو مفاهیم، أو منظمات، أو مواقف، تجاه أو سلبیة إیجابیة  بصورة
 .معینة
 ، المواقف إزاء بالعاطفة مشبع سلوك " بأنه )2001 أحمد،( في كامل سهیر وتعرفه

 رفضها أو بقبولها إما به المحیطة البیئة في معها یتعامل التي والأشخاص والموضوعات،
 ." بالخبرة الفرد اكتسبه مرتبطا باستعداد
 فالاتجاه من وجهة نظرهم هو) 2008محمد، (في   (Semin & Fiedler)أما سیمن وفیدلر

میل الفرد تجاه الأشیاء، والأشخاص، وما یعكسه ذلك من تقییم سلبي، أو إیجابي للأشیاء، "
    ."أو الأشخاص موضوع الاتجاه

بالرغم من التعریفات الكثیرة للاتجاه من قبل العلماء والباحثین في الاتجاه، إلا أن معظم  
تعریفاتهم لم تخرج عن إطار مكوناته الثلاثة  التي تؤدي إلى مضمون، ومعنى یشمل جمیع 

استجابة ، میل حالة تهیؤ ، استعداد ، وجهة " التعاریف، فالإتجاه عند أغلب الباحثین هو 
، إدراك، شعور، طریقة تفكیر أسلوب حكم، سلوك نفسي  كذلك اتفقت معظم التعریفات نظر

أن الاتجاه عبارة عن اتحاد ثلاثة مكونات، لا یحدث بدونها فهو وجداني ، معرفي وسلوكي، 
. فلابد للفرد أن یعرف، ویشعر لیسلك، لذلك اتفق العلماء على أنه مكتسب، ولیس فطري
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جاهنا نحو سلوك معین هو فطرة ، بل یحدث نتیجة تراكم خبرات  فلایمكننا القول أن ات
  .واحتكاك بالبیئة من حولنا، والتي تمارس نوع من الضبط الاجتماعي على سلوك الفرد

وحیثما وجد المیل، والإستعداد ، والاستجابة ، والشعور لابد أن یتبع ذلك سلوك لا إرادي 
المعرفیة ، ویترجمه إلى سلوك إیجابي، أو سلبي تجاه وجداني نفسي یتخذه الفرد وفقاً لمدركاته 

شي ما ، وبذلك یدخل الإتجاه بمكوناته النفسیة في منظومة اتخاذ أصعب قرارتنا الحیاتیة نحو 
سلوك، أو قیمة، أومعنى، أو هدف ، أو شي سواء كان مادیا،ً أو معنویا ذا قیمة روحانیة، 

ضرورته في حیاتنا وترى الباحثة أن تعریف واجتماعیة، وغیرها، وبذلك یكتسب أهمیته و 
الاتجاه، وما یشتمل علیه من عناصر ظل كما هو لم یتغیر منذ أن افترض هربرت سبنسر 

(Herbert Spencer)  أن الاتجاه مكون داخلي مرتبط بمسائل تمس واقع الفرد فتلامس
ن تلك المسائل، وجدانه، وتدخل في منظومته المعرفیة، حین یحاول معرفة معلومات أكثر ع

ولو نظرنا . ومن ثم یكّون اتجاهاً ما نحوها أي یمیل نحو تلك المسألة بالسلب، أو الإیجاب
جیداً سنجد أن التعریفات اللاحقة من ألبورت، وبوجاردس، ولمبرت وغیرهم مروراً بالباحثین 

ا زال الفرد العرب، ما زال یشمل نفس العناصر التي تجعل الفرد یكتسب میله لاتجاه معین، فم
یتجه دائماً نحو المسائل الجدلیة القائمة ، وترتبط تلك المسائل غالباً بمجتمعه، وبیئته، وارثه 

وعادة یبحث الفرد لتزداد معرفته بتلك المسائل متبعا حسه الوجداني النفسي، . الحضاري
 .سلباً أو إیجاباً وبذلك وبعد التشبع بالمعلومات عن تلك القیمة، أو السلوك أو الرمز یتجه إلیه 

وترجح معظم تعریفات الاتجاه أن میل الفرد، واتجاهه یكون عادة مرتبطاً بتراكم خبرته 
المعرفیة، والسلوكیة التي یستشعرها بوجدانه، وبتأثیر بعض الظروف المحیطة یصدر أحكامه 

المباشر  نحو ما یواجهه من مسائل فالخبرة لها الدور الأول في مسألة الاتجاه  ثم الاحتكاك
إذا في النهایة یمثل الاتجاه . بعناصر البیئة ، وموقع الفرد من المسألة، أو القیمة المتجه إلیها

انتماء الفرد القیمي، والسلوكي، والأخلاقي والاجتماعي، وحین یرتبط ذلك الاتجاه بإصدار 
د موقع، قرار مصیري یمس هؤلاء، فإن ذلك یمنحه قیمة أكبر من بقیة الاتجاهات كونه یحد

  .أو مكانة، أو منصب، أو حریة فرد آخر
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  :الاتجاه وعلاقته ببعض المفاهیم
  Attitude & Predisposition: الاتجاه والمیل 

هو شعور داخلي یظهر على هیئة انفعال یدفع الإنسان لأن یحدد علاقته بالأشیاء 
ویختلف عن الاتجاه . من حوله، وهو استعداد مكتسب هیأته لنا الظروف، والخبرات الحیاتیة

في كونه استجابة شخصیة، وتعلق بأمر ما بینما الاتجاه رأي، وعقیدة، وصلة انفعالیة أي 
  . )2003معوض .( خ أن یغیر من المیل، والعكس صحیح بإمكان الاتجاه الراس

فالمیل هو ما نحب، أو نفضل بینما الاتجـاه یتعلـق بمـا نعتقـد ، فالاتجـاه هنـا یعبـر عـن عقیـدة 
راسـخة ، وقد تكون متطرفة نحو موضوع ما، بینما المیل یعبـر عـن شـعور وانفعـال، واسـتجابة 

  .)29( )2006دویدار،(وتنتهي حسب تأثیرها  فیه قـد یتجاوزهـا المـرء، 
إذات فالمیول هي خلاصة الخبرات التي یكتسبها الفرد خلال حیاته متضمنة تنشئته  

الاجتماعیة أثناء طفولتـه ، وتعتمـد المیـول جزئیـاً علـى المكانـة الاجتماعیـة  والاقتصـادیة 
  ).2004زغیب، (وتفضیل الشخص ذاته ومقومـات الشخصـیة الموروثـة، والمكتسبة، وذوق، 

فـي نموذجـه لتغییـر الاتجاهـات )  2013النحویة (المشار الیه في دراسة   Zallerویـرى زالیـر 
قصـیر المـدى، أن الفـرد یمیـل لمقاومـة الرسـائل غیر المتسـقة مـع میولـه بشـرط أن تتـوافر لدیـه 

 ،Zaller(یـیم تلـك الرسـائل في ضوء میوله الخاصة معلومـات سـیاقیة یسـتطیع علـى أساسـها تق
1992. (  

  Attitude & Opinionالإتجاه والراى 
یخلط الأفراد كثیراً بین الاتجاه ، والرأي، ونحن نعلم أن الاتجاه هو استعداد عقلي للاستجابة ، 

بأنه على بینما الرأي هو تعبیر لفظي للفرد أكثر عمومیة من الاتجاه  ویشیر إلى اعتقاده 
صواب في أمر ما، ویمكننا القول أن الرأي هو تعبیر لفظي عن اتجاهات الفرد، بینما الاتجاه 

  ).1992الكندري ،(ینحى للسلوك غیر اللغوي 
ویختلف الرأي عن الاتجاه في كونه تعبیر صریح عن توجه خفي نحو مسألة ما كما أن الرأي 

یتناول الاتجاه أموراً ذوقیة، ومادة تقییمیة، ویعالج  یتناول أمور واقعیة ، ومادة اخباریة، بینما
الرأي توقعات الفرد، ونبوءته تجاه الأحداث الجاریة أمامه، بینما یمثل الاتجاه رغبة الشخص، 
وأمانیه تجاه ذلك الحدث، وبینما نتبین في الرأي عدم واقعیته نجد على النقیض أن الاتجاه 

  ).2000المعایطة،(ه نحو الهدف یتصف بالدینامیة، والدافعیة والتوج
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أن الرأي لا )  2017بدر (المشار الیه في دراسة  Hart & Hartویعتقد العالمان هارت 
یوجد إلا في حالة عجز اتجاهات الفرد عن تمكینه من مواجهة موقف معقد ما، وكنوع من 

یم، والاتجاه القوي الاحتراز، والتدبیر في عواقب الأمور یقوم الرأي مقام الاتجاه مدفوعاً بالق
أن الرأي، والاتجاه یستخدمان بالتناوب من قبل  Anstasiوتؤكد انستازي . نحو ذلك الموضوع

، وذلك یقترب من تعریف الذي وضعته دائرة  الأشخاص بدون أن یمس ذلك بالمنطق شیئاً
" والقیم تعبیر لفظي متمازج من المعتقدات والاتجاهات، " المعارف العالمیة، من أن الرأي هو 

ولذلك تؤدي انعكاسات الرأي دورها في التخفیف من حدة الاتجاه، أو تطرفه تجاه قضیة ما 
  )2006دویدار،(
وفي رأي العلماء أن الآراء تملك من الخصوصیة ما لاتملكه الاتجاهات فالرأي حكم من  

شخص تجاه موضوع معین، وهو تعبیر لفظي یعبر عن وجهة نظر صاحبه تجاه أمر 
، والرأي یحتمل متداو  ل، أو قضیة شائعة محلیة كغلاء الأسعار، وعالمیة كقضیة فلسطین مثلاً

الصواب، ویحتمل الخطأ لكنه مهم جداً في الاستطلاع الذي یطلب الرأي العام في قضیة تهم 
  )2003معوض ، ( المواطن، أو الدولة 

أن )  2013التترة (المشار الیه في دراسة   Krech Crutchfieldیرى ریتش كروتشفیلد  
أغلب الاتجاهات تشتمل على معتقدات بینما لایمكن الجزم أن كل المعتقدات هي بالضرورة 

على تشابه المعتقد، والاتجاه في كونهما  Anastasiأجزاء من اتجاهات، بینما تؤكد انستازي 
 والتعلیم Perceptionوالإدراك ،  Motiveیمثلان الناتج النهائي لعملیات الباعث ،

Learning  بینماإذا تحولت إلى ، وكذلك تقول أن ما یفرق بینهما أن المعتقدات حیادیة نسبیاً
اتجاه تصبح تحت ضغط إجباري بالثبات، فبإمكان الشخص أن یقول أنا أعتقد بكل بساطة 
لأنه یعبر عن رأیه ، بینما الاتجاه یعتبر بمثابة حكم نهائي غیر قابل للتداول 

 عنصر على تحتوي لا وهي الإنساني، المعرفي الجانب تمثل تقداتوالمع )2006دویدار،(
 نسأله، الذي للمتحدث المعرفیة الجوانب نقل في تشترك أنها نقول یمكن أن ما بقدر المشاعر

 ).2003معوض(  ومعرفته وتخصصه، خبرته، دائرة موضوع في عن منه أو نستفسر
في  تحدث التي التغیرات إلى أساسا یرجع الفرد اتجاهات تغییر أن الأوائل ، المنظرون یرى

 ). 2004زغیب،( نحوها اتجاهه تحدید ینبغي التي والأشیاء الموضوعات، تجاه معتقداته
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النحویة (المشار الیه في دراسة    Fishbein & Ajzen1997)(وأجزین  فشبن یرى بینما
 تجاه الفرد اهاتج تشكیل على تأثیر العاطفة تتوسط وأنها المعتقدات بمركزیة)  2013

  .الفرد اتجاه تحدید في Cognitive Structure المعرفي البناء أهمیة ذكر كذلك القضایا،
 الاتجاه مكونات : ثانیا

 :رئیسیة مكونات ثلاثة من الاتجاه یتكون
 Cognitive Componentالمعرفي  المكون .1

 تتعلق بموضوع التيوالتصورات  والأفكار، والمعتقدات، الإداركیة، العملیات كل ویتضمن
 ما وكل الاتجاه، لموضوع تقبله وراء تقف وأسباب معلومات، من الفرد یملك ما الاتجاه، وكل

 الحجة المكون ذلك فیكون معین موضوع على حكمه تجاه الإیجاب أو توجهه بالسلب، یسند
 ).2006حبیب،(رایه  في له المناهضة

 :مفاهیم لعدة بالبیئة الفرد احتكاك أثناء تكون الذي المعرفي المكون ویقسم
، الفرد ركه ید ما أي Concepts والمفاهیم المدركات،  )أ   . ومعنویا حسیاً
، تبلورت مفاهیم مجموعة بها ونقصد ، Beliefs المعتقدات  )ب   في ثابتة وهي تدریجیاً

 .للفرد النفسي، والعقلي المحتوى
 یتوقعه ما أي للآخرین بالنسبة به التنبؤ للفرد یمكن ما وهي ، Expectation التوقعات  )ج 

 ).1992 الكندري،( سلوكیة أو لفظیة، مختلفة ردات فعل من منهم
 Affective Componentالوجداني  المكون 2.
 القوي، الجانب )مع أو ضد( المشاعر فیها تمثل وانفعالیة عاطفیة، استجابات عن عبارة وهي

 ً  المكون بها یمدنا التي الانفعالیة الشحنة وتلك الاتجاه، موضوع نحو إیجابا أو وتدفعه سلبا،
، الاتجاه تجعل هي التي الانفعالي  تغییر على قدرتنا وبالتالي ما، موضوع تجاه ضعیفا أو قویاً

 ).2001أحمد،( الاتجاه
 Behavioral Componentالسلوكي  المكون 3.
 بالتنشئة السلوكي المكون ویتأثر ما، بطریقة ما موضوع نحو الفرد استجابة یمثل وهو

 التي والاقتصادیة الاجتماعیة الحالة ونوعیة السابقة ، والخبرات الاجتماعیة ، والاقتصادیة،
 تؤثر والتي الاتجاه، موضوع تجاه الفرد لدى یكون الذي الدافع أو الفرد والشعور، بها یكون
 متولدة مشاعر لدیه كانت فإن معین بطریقة وأسلوب لدیه الاستجابة المباشر،ودافع سلوكه على
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 التي لمشاعره وفقا للتصرف یمیل فإنه السابقة، الأسباب من لسبب موضوع الاتجاه نحو سابقا
 خلیفة( اتجاهه نغیر أن سهلا فسیكون العكس كان وان الاتجاه، عن ذلك یحملها والتي كونها،

 ).1991 ومحمود
 الاتجاه تكوین عوامل : ثالثا

النحو  على وهي الاتجاه، موضوع تجاه للفرد النفسي للتكوین مجتمعة عوامل عدة توافر ویشترط
 :التالي

   Experience Integrationالخبرة  تكامل - 1
 واحدة الخبرات كوحدة تلك بتعمیم الفرد یقوم ثم ومن الفردیة، الخبرات تشابه بذلك ویقصد
 ).2000المعایطة،( لاحقا المتشابهة للمواقف واستجاباته الفرد، عنها أحكام تصدر

 Experience Transmission Impact الخبرة أثر انتقال - 2
، یكون قد أثر الفرد بها یمر خبرة لكل  بالتصور، سواء تنتقل الخبرة تلك وان ، سلبیا أو ایجابیاً
 الشدید الفرد تأثر عند خاصة له حدث ما للمرء تراءى كلما ترسخ وهي التفكیر، التخیل، أو أو

 ).2000الغامدي،( بالخبرة
 Experience Repeating الخبرة تكرار - 3
 خبرات تكررت وكلما الفرد في المؤثرة المكررة الخبرات من عدد إلى یحتاج الاتجاه تشكیل إن

 ).2001 أحمد،( الإیجاب او بالسلب، ناحیته اتجاهه قوى كلما ما تجاه موضوع الفرد
 Experience Intensityالخبرة  حدة - 4

 تجاه الانفعال یصل وحین الفرد، نفسیة غور یحفر الذي العمیق الانفعال بمعنى هنا الحدة
 اجتماعیة مواقف سلوك نحو بنزوعه مباشراً  ارتباطا یرتبط فإنه العمیق، لذلك الغور خبرة

  ).2003 معوض،( السابقة وتجربته بعمق خبرته مرتبطة معینة ،
 Experience Differentiation الخبرة تمایز - 5

 الأبعاد، واضحة تصبح بحیث بها یمر التي الخبرات تمییز على الفرد قدرة هو والتمایزت
 أثناء تفاعله یماثلها بما وربطها وتصورها، مداها، إدارك على وقادر فیمحتواها، والملامح
 تماثلها سابقة بخبرة ربطها جدیدة خبرة قابل كلما أي بیئته المختلفة، عناصر مع الیومي

  ).2000الغرباوي ، (
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 :الاتجاهات تكوین مراحل  :رابعاً 
وان  بیئي ، فطري ومكون مكون إلى بحاجة للاتجاهات النفسي البناء سلفاً بأن ذكر وكما

 البیئة مكونات وبین بمكونه الفطري، الفرد بین متبادل تفاعل نتیجة هو النفسي تكوین الاتجاه
 الفرد، بین والتفاعل النشاط ذلك ومقومات وبفعل خصائص ، من ما تحویه بكل حوله من

 . سالبا موجباً  أو قد یكون الذي الاتجاه یتكون وبیئته ،
 :كالآتي ضروریة، مراحل بثلاث النفسي الاتجاه تكوین یمر وبذلك

 Cognitive Levelالمعرفیة  الإداركیة المرحلة 1.
 لدیه تتكون وبالتالي واداركها، حوله، المثیرات على بالتعرف الفرد یبدأ المرحلة هذه في

 التي للمثیرات المعرفي الإطار ستكون التي والمعتقدات والحقائق، الخبرات ، والمعلومات،
ت إدراكیاً  المرحلة تلك في ویكون الإدراك یصادفها ، طور  في یكون الفرد أن أي معرفیاً

 الطبیعیة الاجتماعیة والبیئة فیه، یعیش الذي المجتمع العام لطبیعة المحتوى على التعرف
 والمدرسة والنادي، الأسرة، وجماعة واخوته، وأصدقائه حولجماعته، الاتجاه یتبلور وبذلك
 مادیة أمور وحول وغیره، والشرف، والتضحیة، والنبل، كالصدق، والأمانة المتعلمة والقیم

 ).2001أحمد،(وغیره  والمكتب المریح، كالمقعد
 Evaluation Level)التقییمیة ( الاتجاه  موضوع نحو المیل مرحلة 2.
 المثیرات نحو المتضاربة المختلفة التفاعلات من حصیلة كون قد الفرد یكون المرحلة هذه في

الإداركي  لإطاره مستندا التفاعلات تلك بتقییم ویبدأ عام، بشكل وبیئته الاجتماعي، في محیطه
 ذاتیة وخصائص ومقوماتها الأشیاء، كخصائص موضوعیة متغیرات من فیه بما المعرفي

 وتتمیز ، ومشاعره وأحاسیسه ذاته، على معتمدا والتمییز والتشابه، والتطابق، كصورة الذات،
 من معینة نوعیة أو الطعام من معین كصنف معین شي نحو بالمیل هذه المرحلة التقییمیة

 والمشاعر، والموضوعیة،المنطق  بین الاتجاه نشوء یختلط المرحلة ففي هذه الأصدقاء،
 ).2011حدیدان(الذاتي  والإحساس

 Resolution Level)التقریریة ) والاستقرار الثبات مرحلة 3.
 درجاته، اختلاف على والمیل الثبوت، تمثل وهي النفسي ، للاتجاه الأخیر التطور مرحلة هي

 واصدار التقریر أي التقریریة بالمرحلة وتعرف الاتجاه ، تكوین في الاستقرار وأنواعه وكذلك
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 السلب أو بالإیجاب، سواء البیئة، عناصر من معین عنصر مع الفرد على علاقة الحكم
  ).2000 الغرباوي،(

 :للاتجاهات  المفسرة النظریات
 التقلیدیة بالنظریات وسمیت وتغییرها الاتجاهات، تناولت عامة نظریة توجهات أربعة ظهرت

 :كالآتي وهي الاتجاهات، في تشكیل
 The Learning Theory التعلم  نظریة
والمشار الیه في    Carl Hovland هوفلاند لكارل لاحقا " التعلم منحى " علیها أطلق والتي

 الإیجابیة، الخصائص ربطنا إن أننا نظریة التعلم أصحاب ویفترض)  2015الذیادان (دراسة 
 خلال من والقناعة یغیر الاتجاه، أن شأنه من ذلك فإن ما، قضیة أو لموضوع، السلبیة أو

 استجابات تعلم ومن خلال الرسالة، تقدمها التي والأدلة للحقائق، والاستیعاب التعلم، عملیات
 ).Petty; Ostrom & Brock، 1981( الشرطي الارتباط عملیة خلال معینة عاطفیة
 The Perceptual Theory الإدراكیة  النظریة

 مع لتتوافق لذاته الفرد بتغییر فقط یكون لا الاتجاه تغییر أن على الإداركیة النظریة تقوم
 احتیاجاته مع لتتلاءم حوله من البیئة متطلبات إدارك علیه یجب وانما بیئته، ومتطلباتها،

 أردنا فإذا للرسالة المتلقي یولیها التي الأهمیة على الإداركیة تركز النظریة وبذلك الذاتیة،
 للرسالة هو إداركه كیفیة أولا نعرف أن من فلابد ما، اتجاه فرد على ما رسالة تأثیر معرفة

 Sherif(وكانتریل  شریف ذكر فقد الاتجاه على تغییر الإدارك لتأثیر وبالنسبة .إلیه الموجهة
& Cantril، 1945 (  والمشار الیهم في) انتقائیة  همات التأثیر من نوعین )2013النحویة

 للعالم اهتمامه الفرد فیه یولي الذي الجزء وهو Selectivity of Perception الإدارك
 بالفرد، المحیطة العوامل مجموعة وهو Frame of Reference والإطار المرجعي الخارجي

 ).2004 زغیب( على الأمور حكمه على تؤثر والتي
 The Social Judgment Theory الاجتماعي  الحكم نظریة
 وهوفلاند لشریف وتنسب الإداركیة، النظریة من تفرعت التي النظریات أشهر من وتعد

Sherif & Hovland ، مها لا رسالة لأي المتلقي أن على النظریة هذه وتركز ّ  على بناء یقی
 وبین الرسالة، تلك تتبناه الذي الموقف بین المتلقي یقارن إنما أدلة وبراهین، من تتضمنها ما

 أنني أي الرسالة، موضوع سیقبل هل نفسه داخل یحدد نفسها، وبذلك للرسالة المبدئي فهمه
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 هل " الموضوع نحو الذاتي باتجاهي الأولى أتأثر بالدرجة " مثلا التسول " مثل لرسالة كمتلقي
 " مالیة معونة یطلب متسول  :كمثال الرسالة الخارجیة فأقیم " لا أم والمتسولین التسول أقبل
 ،Perlof(أساساً  التسول لفكرة أو رفضي تقبلي، أي القضیة، نحو الداخلي لاتجاهي طبقا

1993.( 
 The Functional Theory الوظیفیة  النظریة
دوافع  وبین للفرد، الموجهة الرسالة تتبناه الذي الموقف بین العلاقة على النظریة هذه وتركز

 اهتمامات دائرة ضمن تقع لا احتیاجات على تركز الرسالة كانت فإن نفسه، الفرد واحتیاجات
 وتكوین تغییر، أن على النظریة هذه علماء ویتفق اتجاهه ، تغییر في تنجح لا فإنها قد الفرد،
 الشخصیة، الحاجات لإحدى الرسالة تلك ملامسة على یعتمد رسالة تجاه مضمون للفرد اتجاه

   .)Katz، 1972( للفرد والاجتماعیة
  The Cognitive Consistency Theories المعرفي  الاتساق نظریات

 لدیه تحدث الفرد علیها یتعرف جدیدة معلومة أي أن فكرة على تقوم نظریات مجموعة هي
 التغلب الفرد یحاول الذي التوتر من نوع لحدوث تؤدي البلبلة وتلك المعرفي، في التنظیم بلبلة

 نظامه في الداخلي التناغم من لدرجة یوصله جدید اتجاه تبني عن طریق وذلك علیه ،
 الحاصلة البلبلة تلك یزیل جدید لاتجاه تبنیه أو القدیم، الفرد لاتجاهه تعدیل أن أي المعرفي
  ).2004زغیب،(الداخلي  للهدوء فیصل بأعماقه

 :المعرفي الاتساق نظریات أشهر ومن 
 Heider’s Cognitive Balance Theory لهیدر  )التوازن(الإتزان   نظریة
 المعرفي، عالمه تجانس على للحفاظ الفرد من محاولة بأنه الاتساق أو الاتزان، هیدر یصف

 المتسقة وأفكاره بمعتقداته، تمسكه على یعتمد الآخرین مع وانسجامه أن اتساقه، أي
 الموجه والفرد المدرك، الفرد بین إیجابیة علاقة بحدوث یحدث فالتوازن المعرفي .المتجانسة
 لنا الموجه الإیجابي لشعورنا وفقا الإیجابیة العناصر العكس، فتسود یحدث قد أو للرسالة،
 لأننا سلبي شعور یغمرنا حین السلبیة العناصر المودة، وتسود لهم بأفراد نكن مرتبطة لأنشطة
 اثنان ثلاثیة علاقة وجود وان نفور، أي بیننا اتجاههم بمیل نشعر لا أفراد  مع نشاطا نمارس
 من حالة الفرد داخل یوجد العناصر، والشعور سلبیة والثالثة والشعور، العناصر ایجابي منهما

 ذلك لحل عدة احتمالات هناك الحالة تلك في الإرتیاح عدم وبالتالي المعرفي ، اللاتوازن
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قبول  أو الرسالة، أو الموضوع ، في رایه بتغییر الفرد یقوم أن فإما المعرفي ، الإشكال
 الشخص إقناع محاولة أو نفسه، الشخص في رایه تغییر أي الموضوع صاحب الشخص

 إدراكه كیفیة یشوه أن الثالث والاحتمال الاثنان، له یتجه ما لیوافق یغیر رأیه بأن الآخر
 أن الأخیر والاحتمال لیتقبله شخصیته في محببة إیجاد نقاط یحاول أي الآخر للشخص

 لیخفف علیه یعرضه الذي الموضوع وبین المتجانس معه ، غیر الشخص بین متعمدا یفصل
 ).2010 شتا، ت 1992 الكندري،(بسلام  الأمور وتمر بینهما ، واللاتساق النفور، من

 Cognitive Congruity Theory وتاننبوم  لأوسجود المعرفي التطابق نظریة
 رئیسیین مفهومین في تحدیدها ویمكن ومسارها، الاتجاهات، تغییر بمدى النظریة هذه ترتبط  

 مصدر بین ویوجد والموافقة، الحب، والتفضیل، عناصر ویتضمن الترابطى ، المفهوم هما
 غیر الترابطى  والمفهوم الموجودة بینهما ، العلاقة ونوعیة موضوعها، أي ومفهومها الرسالة

 یشابه تقویمي تحقق مفهوم حالة في ویوجد والمعارضة، والنفور، الكره، عناصر ویتضمن
 من أبعاد بعدا التقویم عامل )وتاننبوم أوسجود (واعتبر عكسیة، بصورة إنما الأشیاء طبیعة

مقبولة  غیر أو مقبولة، بأنها الأشیاء تلك على الحكم یتم التقویم خلال فمن النفسیة الاتجاهات
 ).1990الضوي،(

 Festinger Dissonance Theory لفستنجر المعرفي التنافر نظریة
 الفرد على یتوجب عندما ینتج المعرفي التنافر أن همات لمبدأین وفقا النظریة هذه وتنطلق

 أي سلوك من منه یحدث ما وبین ومعارفه، معتقداته، في اتجاه من یحمله ما الاختیار بین
 أهمیة اختزال خلال من التنافر خفض إمكانیة هو والآخر على اختیاره، المترتبة النتائج

 من نوع یخلق مما جدیدة معتقدات من یكتسبه سوف الحالیة، وما الفرد معتقدات الصراع بین
 یعنیه ما وذلك .التوازن نقطة إلى الصراع حتى یصل والسلوك الاتجاه بین والتنافر الغموض،

 بین اتساق حدوث دون تحول النفسیة السلبیة الإثارة من حالة هو المعرفي التنافر بأن فستنجر
 وعي على یظل الفرد أن للاتساق لدرجة یمیلان وسلوكه الفرد اتجاه أن أي الاتجاه والسلوك،

 التناقض، ذلك للحد من قوي دافع لدیه یظل كما واتجاهه، سلوكه، بین الحاصل بالتناقض
  ).2011خلیفة،( بینهما التنافر حدة من والإقلال
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 Cognitive Response Theory المعرفیة  الإستجابة نظریة
 لنظریة الحقیقي المؤسس ) 2003عوض (المشار الیه في دراسة ) جرینولد (یفترض

 لدیه المعرفي بالمخزون ربطها فإنه یحاول ما رسالة یتلقى حین الفرد أن المعرفیة الاستجابة
 تلك مضمون عن استجابات معرفیة عنه تصدر بذلك قیامه وعند الرسالة موضوع عن

 فإن استجابة سالبة كانت وان الرسالة، سیقبل هفإن موجبة استجابة كانت فإن الرسالة،
المعادي  موقفه وتؤید للموقف، رفضها تفنید محاولة داخله ستثار معادیة معرفیة استجابات

 المعرفیة  تستخدم الاستجابة مقاییس أصبحت الماضي القرن وخلال .الرسالة سیرفض وبذلك
 الفرد، اتجاه مع الرسالة تعارض مدى :مثال المستقلة المتغیرات من مجموعة لقیاس تأثیر
 الفرد اتجاه على وتأثیره الرسائل عرض الإداركي وترتیب المصدر، والتشتت ومصداقیة

)Petty & Others، 1981 .(  
 Katz Functional Theory لكاتز  الاتجاه وظیفیة نظریة
 )والانفعالات المشاعر (والوجدانیة  العقلیة أي المعرفیة المكونات على النظریة هذه تؤكد

 من أساسیا جانبا تمثل كونها مركزیا ارتباطا والاتجاهات القیم، بنظام المكونات وارتباط هذه
 :رئیسیة وظائف بأربعة تقوم أنها ویرى كاتز الذات، مفهوم

لارتباطها  وفقا الاتجاهات تكون حیت من التعلم نظریات تؤكد كما نفعیة توافقیة وظیفة  .1
 .الارتیاح أو الضیق، مشاعر أي والعقاب الثواب، بمفهومي

 تتعلق قاسیة حقائق مواجهة من ذاته حمایة الفرد یحاول أن أي الذاتت عن دفاعیة وظیفة .2
 نظریة حسب لذاته حبه أي الفرد نرجسیة تتأكد وبذلك عرفها، لو وتؤلمه بالعالم الخارجي،

 ).2006 دویدار، (النفسي لفروید التحلیل
 وحین یشعره، كما لدیه الذات ومفهوم الذاتیة، قیمه عن الفرد یعبر أن أي التعبیرت وظیفة .3

عن  للتعبیر مرادف الذات عن فالتعبیر الرضا، على یحصل الفرد فإن الصدق بذلك یتم التعبیر
ذلك  یساعد وبذلك لدیه، الذات ومفهوم الشخصیة، قیمه مع تتوافق الاتجاهات وتلك الاتجاهات،

 .الوقت بنفس ذاته وتحقیق نموه، على التعبیر
 من الأشیاء على والنظام التجانس، من نوع لإضافة یسعى الفرد أن أي المعرفة وظیفة .4

 حقیقتها، على الأمور فهم ویحاول الأشیاء، معنى عن للبحث یسعى هو ذلك حوله، ولأجل
 .علیها والتجانس الوضوح یضفي بشكل وادراكته اعتقاداته، وتنسیق تنظیم، یتجه نحو وبذلك
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 الآخر عن بعید اتجاه في كل متفرقة أو واحد، اتجاه في واحدة دفعة تظهر قد الوظائف وهذه
  ).2010شتا،(

 Rosenberg Structural Trend Theory لروزنبیرج   الاتجاه بنیویة ونظریة
المعرفیة  بالجوانب كاتز نظریة كمثل معنیة وهي المعرفي، التجانس بمفهوم النظریة هذه ترتبط

 هذین وعلاقة والمشاعر كالإنفعالات الوجدانیة والجوانب والإدارك، والاعتقادات، كالأفكار،
 التطابق من نوع لإحداث یسعى الفرد أن النظریة هذه وترى الأفراد، اتجاهات الجانبین بتغییر

أفكارهم  بتعدیل إما اتجاهاتهم یعدلون أنهم أي ما، موضوع تجاه به وما یشعر یعتقد ، ما بین
  ).م1991الطاهر ، ) (وجداني(مشاعرهم  بتعدیل أو )معرفي(

في  تغییر أي وأن متداخلة عناصر من مكون هیكل عن عبارة الاتجاهات أن روزنبیرج ویرى
 قد اتجاه أي في المعرفیة المكونات وأن المجاور، العنصر في تغییر علیه یترتب عنصر

 المكونات بین تنافر حدوث حالة وفي .تغییره  إمكانیة ومدى الثبات، على مدى قدرته تحدد
 ذلك من الناشئ الاتجاه ثبات عدم معالجة علیه وجب الفرد من أوالتقبل التحمل، تفوق لدرجة
 :التالیة الثلاث الطرق بإحدى
 به الاعتراف وعدم التنافر، ذلك نكران. 
 المتنافر الاتجاه لذلك والوجدانیة المعرفیة ، المكونات بین القسري الفصل. 
 من لنوع یصل حتى الاتجاه مكونات بین التضاد والاعتراف بذلك الواقع ، بالأمر القبول 

 .الرضا الداخلي
 تصبح وبالتالي الاتجاه تحدد والسلوكیة والانفعالیة ، المعرفیة ، العناصر أن روزنبیرج ویؤكد

 ).م1997 الضوي،( والسلوك والمعرفة ، الوجدان ، أحد محددات
 :للاتجاه  المفسرة خلاصة النظریات

 الفرد، تحدید اتجاهات في ودوره المعرفي الجانب آراهم حول تقاربت الاتجاهات منظري أغلب
 الفرد، وبین وأفكار الموضوع، بین الاتساق من نوع وجود المعرفیة النظریات مؤیدو ویؤكد

 والانفعالات، الفرد وبین الاتجاه، موضوع یعرض الذي للشخص الفرد وتقبل الموضوع،
 نحو الفرد اتجاه بین توافق هناك أن أي الموضوع، عرض أثناء ذهنه في تدور والأفكار التي

 بمعنى نفسه، الاتجاه لموضوع تقبله وبین وأفكاره ، الداخلیة، وبین انفعالاته معین، موضوع
 الاتجاه، موضوع یعرض الذي والإنسان الاتجاه، الفرد موضوع اتجاه عوامل تغییر من أن
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 هل الاتجاه میل ودرجة الاتجاه، ضد أو هي مع هل الموضوع عرض توافق والأفكار التي
وان  إیجابیة ، فهي مرتفعة قویة كانت إن وبالتالي ،)منخفضة  / متوسطة /مرتفعة  (هي

 .سلبیة فهي ذلك عكس كانت
 الفرد في أفكار عن التعبیر من اقتربت" روزنبیرج" ونظریة لكاتز، الاتجاه وظیفة نظریة أن

 لیس وكاتز، روزنبیرج لدى فالفرد ما موضوع نحو اتجاهه فیها یكّون التي نفسها اللحظات
 أم ، وجدانیا سواء الاتجاه مكون من أساسي جزء فهو للاتجاه، النفسي البناء بمعزل عن

 متوجهة وتتحد تتشابك، المعرفیة وثقافته خبراته ، من خلیط عن عبارة الفرد هي فأفكار سلوكیا
، تمیل أفكار من بداخله عما الفرد یعبر سلوك وبذلك هیئة في محدد شي إلى ، أو سلباً  إیجاباً

 .قضیة ما ناحیة أو منخفض مرتفع بمستوى
 معلومات، لدیه "الإدارك" فالعقل وسلوك ووجدان عقل ، أركان لثلاثة بحاجة الاتجاه بناء أن

 كل ذلك یترجم السلوك بینما معین ، موضوع تجاه منخفض أو مرتفع ، كمؤشر سابقة ومعرفة
 یتم فإنه ما، شيء نحو میل وحدث المعرفي والوجداني، المكون إتفق فلو مباشر، تفاعل إلى

 ذلك لترجم العكس حدث ولو الاتجاه ، موضوع مع سلوك إلى والاتفاق الاتساق ترجمة ذلك
 كثیرة أفكار ولدته وانفعال سابقة، بخبرة مدفوع السلوك وذلك الاتجاه ، ضد موضوع السلوك

 .موضوع الاتجاه أثناء تداول
 تقول التي الاتجاه لكاتز، وظیفة نظریة وكذلك ،"لروزنبیرج" المعرفي التجانس اوضحت نظریة

وعلاقاته  قیمه، عن الذاتي الرضا یمنحه فهو لوجوده معنى الفرد یمنح الاتجاه إن لنا
 من حوله من رایه ضد عن المدافع ثوب الفرد یلبس والاتجاه وسلوكه ، الاجتماعیة،
 یقول وكما معین ، اتجاه لاعتناقه الاجتماعیة والمكانة الثواب ، وقد ینال له ، المعارضین

 وأریحیة الوضوح، تمنحه الاتجاهات لأن الملامح یصبح غائم اتجاه بلا الإنسان بأن كاتز
 .المعرفة

زیادة  في الرغبة من مزیدا تعطیه مسائل من به یحیط ما نحو اتجاهاته بقیمة الفرد إدارك لأن
والاجتماعي،  الثقافي الإرث والاستزادة من الخبرة، في زیادة بالآخرین والاحتكاك المعرفیة، منظومته
 معروفا فیصبح لشخصیته بصمة الفرد اتجاهات تصبح وبذلك .حوله من والمجتمع للبیئة، والنفسي
أو  ،)مرتفع اتجاه(القبول نحوها اتجاهه فإن فلان على الأمر ذاك أو القضیة، تلك عرضنا أننا لو
  .الصلة ذات المسائل نفس على السابقة اتجاهاته خلال من) منخفض إتجاه(الرفض
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  المبحث الرابع
  اثر مرونة الموارد البشریة على الاداء الإبداعي

   :مقدمة  2-4-0
ونبذة تاریحیة عن المجتمع الدراسة ودراسة یحتوي  هذا المبحث تعریف المؤسسات الخدمیة ، 

المراحل التاریخیة لها والتطورات خلال تلك الفترة ،ومدي  اهمیة ادارة الموارد البشریة في 
المؤسسات الخدمیة وممارسة  وظائف مرونة الموارد البشریة بابعادها التي تساعد علي التمیز 

ملین فیها ،ودراسة  ان كانت  هناك  اثر والاستمراریة والمنافسة  وخلق مناخ ابداعي للعا
وتم معرفة ذلك من خلال المقابلة التي . للعمل لمرونة الموارد البشریة لخلق اداء ابداعي   

  .تمت بافراد من  كل مجتمع لحدة 
  : تعریف المنظمات الخدمیة والقطاع الخدمي 

تتمیز  ،شرة للجمهور المقصود بالمنظمات الخدمیة هي تلك المرافق التي تؤدي خدمات مبا
هذه المنظمات بانها لاتتخصص في انتاج سلع مادیة بل تقدم خدمات تحصل بموجبها على 
ایرادات مالیة لقاء تلك الخدمات مثل خدمات البلدیة والصحة والبرید والاتصالات والمرور 

م تلك ورجال الامن تعتمد هذه المنظمات على المنظمات الاخرى في انتاجها لتتمكن من تقدی
الخدمات ومجال هذه المنظمات كبیر حیث اخذ في الاونة الاخیرة في الاتساع بحكم التطور 

  .الذي طرا في مختلف مجالات التطور الانساني
القطاع الخدمي كان ومایزال وسوف یظل مدار حدیث ومثار الجدل والتحلیل والدراسات من 

المخططین وراسمي السیاسات و القیادات  قبل الاكادمیون والكتاب والباحثین والنقاد ومن قبل
الاداریة في اجهزة الدولة وخارجها وذلك بسبب ملامسة القطاع الخدمي لاحتیاجات الناس 
وتطلعاتهم للحصول على خدمات ترقى الى مستوى التمیز واشعار المستفیدین منها بعزتهم 

  ) 2014نور الدین .( ها وكرامتهم وانهم اهل الخدمات المتمیزة ، وان من حقهم الحصول علی
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  خلفیة تاریخیة
  ـ :الهیئة القومیة للكهرباء 

تعتبر الكهرباء احدى المعاییر التي تقاس علیها حضارة الدول وفي بلد كالسودان هذا البلد 
الغني بثروته وموارده المتعددة مؤهل لقیام ثورة تنمویة وطفرة حضاریة كبرى كان لابد من  

كي تحقق الهیئة ، الحاجة الى طاقة كهربائیة لكل المجالات والانشطة الاقتصادیة والاجتماعیة 
م 1952سالتها كان لابد من الاهتمام بالنظام الاداري الذي بدا تاسیسه منذ قیام شركة النور ر 

م حتى 1960التابعة لوزارة الاشغال ثم صدور قانون الادارة المركزیة للكهرباء والمیاه عام 
م وتم فصل خدمات الكهرباء عن المیاه وصدر 1982صدر قانون الهیئة القومیة لكهرباء 

م الذي تم ادخال بعض الاضافات والتعدیلات الجزئیة دون الشمولیة الى ان 1984ام هیكلها ع
م لتلبیة المتطلبات وتحسین وتجوید العمل والاستعداد لمنافسة 2001تمت هیكلة الهیئة 

المتوقعة نتیجة الانفتاح الاقتصادي العالمي لمساعدة الهیئة في توسیع خدماتها لتشمل كل 
و التحسین والتطویر وتمت اجازة الهیكل التنظمي والتوظیفي الحالي في السودان والاتجاه نح

  : م حیث بني الهیكل الجدید علي اربعة مرتكزات اساسیة هي 2003مارس 
  .ضرورة عمل الهیئة في مجالها الاساسي تولید ونقلا وتوزیعا  .1
  .اجار الخدمات  .2
  .العمل بنظام الجودة الشاملة  .3
  .ة الهیئة ادخال الحاسوب في جمیع انشط .4

م ونظام 1996اعتمدت الهیئة النظام الاداري المبني على ثقافة الادارة بالجودة والشاملة عام 
م حیث نالت شهادة الایزو ونظام الادارة بالاهداف الذي یشمل 2003م وفي عام 2000الایزو 

  .م1999نظام العقود الاداریة ومتابعة مؤشرات الاداء دوریا في اداء اعما لها منذ العام 
استعانت الهیئة القومیة للكهرباء ببیوتات الخبرة الاجنبیة المخلتفة في سبیل تطویرها ورفع 
معدلات الانتاج الكهربي حیث ان الكهرباء اصبحت صناعة في ظل العولمة وكان لابد من 

ئة دلیل الهی. ( البحث عن وسائل التحسین والتطویر لمواكبة لتكنولوجیا العالم في هذا المجال 
  ) 18:  2008القومیة 

انتهجت الهیئة مبدا التحسین المستمر للاعمال فعملت على تحدیث المعلومات 
وصیانة المعدات وعملت على تقلیل الفاقد وتم ادخال نظام عدادات الدفع المقدم وتم تطویر 
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هذا النظام حتى وصل مرحلة الكروت مدفوعة القیمة مقدما وتعتبر الهیئة اولى شركات 
  .رباء العالمیة والاقلیمة تطبیقیا لهذا النظام بفاعلیة ونجاح منقطع النظیرالكه

ادخلت الهیئة الحاسوب في كافة الانشطة وادخلت نظم شبكات المعلومات وشبكة البرید 
الالكتروني العنكبوتیة الخاصة بها حیث اصبحت جمیع المحطات والاقسام والادارات التابعة 

  .السودان مربوطة بشبكة واحدة لسهولة تدفق وتبادل المعاوماتللهئیة بجمیع انحاء 
عمات الهیئة على تدریب العاملین داخلیا وخارجیا في اطار خطة عامة لتریب جمیع العاملین 

دلیل الهیئة  القومیة للكهرباء . ( بمختلف مستویاتهم الوظیفیة بمسار عملیة محددة وبالتزام تام
  )31ص : 

من الشعب السوداني ووضعت خطوط  7%سؤولیة حیث تغطي الكهرباء استشعرت الهیئة الم
عاجلة قصیرة ومتوسطة وطویلة المدى لتنفیذ مشروعات مختلفة في مجالات التولید والنقل 
والتوزیع ، وابدت العدید من الجهات المحلیة والاجنبیة والشركات المتخصصة في صناعة 

عاون مع الهیئة عندما لمست جدیة نجحت الهیئة الكهرباء رغبتها للدخول في الاستثمار والت
في تنفیذ عدد من من المشروعات في مجال التولید المائي والحراري والنقل والتوزیع والمبیعات 
، وقد كان لوزراء المالیة والاقتصاد الوطني القدح المعلى في توفیر الضمانات اللازمة لقیام 

م نفذت مشروعات ضخمة بالتولید 2001ام هذه المشروعات وهكذا نرى ان الهیئة منذ ع
  ) 2008النعیمي . ( والنقل والتوزیع 
   :اغراض الهیئة

م تكون الهیئة للكهرباء للاغراض 2001وفقا لما جاء بقانون الهیئة القومیة للكهرباء لعام 
  :الاتیة 

الكهربائیة استغلال مصادر الطاقة المتاحة اقتصادیا لتوفیر احتیاجات البلاد من الطاقة  .1
  .للاغراض المختلفة وتحقیق النمو في اعمالها بما یناسب مع معدلات نمو تلك الاحتیاجات

الاستفادة من التطور العلمي في مجال الصناعة وخدمات الكهرباء بالقدر الذي تسمح به  .2
  .الظروف وبئیة السودان لتطویر صناعة وخدمات الكهرباء في السودان

  .ء وتطویرهاالعمل على تولید الكهربا .3
  .الدخول في الاستثمارات التي تملكها من ادارة الخدمات وتصنیع المعدات .4
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ادارة على اساس یمكنها تحقیق عائدات سنویة من استثماراتها بمعدلات یحددها المجلس  .5
  .لتوفیر الاموال لتنفیذ خططها الا نمائیة 

  )34ص : كهرباء دلیل الهیئة القومیة لل.(اي اغراض اخرى تطلبها طبیعة نشاطها  .6
  -:بعض اختصاصات الهیئة وسلطاتها

  :ثانیا
إبرام العقود مع اي جهة اوشخص داخل السودان وفقا لما تحدده اللوائح الصادرة بموجب 

  .احكام هذا القانون 
  .انشاء مركز للتاهیل والتدریب  - 1
تللك تقدیم خدمات تاهیل وتدریب الكوادر المطلوبة للافراد او الشركات على ان تتحمل  - 2

  .الجهات التكالیف ونفقات التدریب حسبما تقرره الهیئة 
رفع الكفاءات الانتاجیة للعالملین عن طریق التاهیل والتدریب داخلیا وخارجیا وتحسین   - 3

مناخ العمل وتحدیث وسائله وتوفیر شروط خدمة مجزیة وادوات عمل مساعدة لوفرة في 
  .الانتاج

افقة الوزیر المختص وكذلك تشید المباني علیها شراء وتملیك الاراضي والعقارات بمو   - 4
  .وصیانتها واقامة كافة المنشات لتحقیق اغراضها 

استثمار عائداتها باي صورة من الصور الاستثمار التي تراها متاحة لرفع قیمة ممتلكاتها  - 5
  .او زیادة عائداتها بما في ذلك اصدار السندات للاستثمار 

كهرباء للاستعانة بها في منشاتها او لبیعها او تاجیرها تصنیع وانتاج معدات وادوات ال  - 6
  .بالاسعارالتي یراها مناسبة 

  .ارشاد الجمهور لاستعمال المعدات الكهربیة وفقا لما تحدده اللوائح   - 7
  .انشاء شركات او المساهمة في شركات عامة اوخاصة داخل السودان او خارجه - 8
  .توزیعها وبیعها للزبائنشراء الطاقة الكهربیة من المنتجین ونقلها و  - 9

  .التعاون مع الولایات خارج الشبكة القومیة لقیام شركات تختص بصناعة الكهرباء  -10
  .تشجیع البحوث العلمیة التي تهتم بتطویر صناعة الكهرباء  -11
دلیل الهیئة القومیة (. القیام باي اعمال اخرى تراها ضروریة لتحقیق اغراضها  - 12

  )59ص: الكهرباء 
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  :المستقبلیة للهیئة العامة للكهرباء الرؤیا
امداد كهربائي مستقر لكل بقاع السودان ،والالتزام بالكفاءة الاعلى والتكلفة الاقل مع فائق   

العنایة بالعاملین ،بهذا یكتسب الرضا الشامل للزبائن وتنمو الهیئة للتصبح الافضل في 
  .مجالها

  :اهمیة التخطیط للهیئة 
القومیة للكهرباء یعتبر بمثابة العامود الفقري للهئیة لبقیة الانشطة التخطیط في البئیة 

والذي یعني باعداد الخطط القصیرة ، المتوسطة ، والطویلة المدى لمنظومة الكهرباء على 
مستوى القطر ، وقد انتهجت الهیئة ومنذ انشائها منهجا وعلمیا وتخطیطا سلیما فیما یخص 

  .هذا الجانب الحیوي 
  :خطط بالهیئة من ناحیة تاریخیةاعداد ال

رغم اهتمام الهیئة بوضع الخطط والالتزام بها وبمتابعتها ، الاان كل الخطط التي 
وضعت في الماضي لم تكن طموحة وكانت محددوة جدا نسبة لقلة موارد الدولة واعتمادها 

لماضي على المنح والقروض في تنفیذ المشروعات وفیما یلي سردا للخطط التي وضعت في ا
:  
م 1979(خطة الاستشاري میرزاند مكلان مع المستشار سیر الكسندر جیب وشركاؤهم .1
  ):م2000_

م والتي رات النور في عام 2000وحتى  1979تم اعداد خطة طویلة المدى للفترة من  -
م والتي اهتمت بتضمین مشروعات التولید والنقل والتوزیع بما في ذلك مشروعات 1978

  .السدود المائیة
  ) :م2015_م1993(ة المستشارین ایكرزخط .2

من تم تحید وتحدیث الخطة طویلة المدى بواسطة المستشارین الكندیین ایكرز 1993في عام 
م تتضمن هذه الخطة رفع الطاقة المولدة 2015م وحتى 1993العالمیة وذلك في الفترة من 

  .میقاوط بنهایة هذه الخطة 3.957میقا واط اي باضافة  810من 
  :PB Powerم بواسطة الاستشاري البریطاني2030م الى 2006طویلة المدى الخطة  .3

من البلد بخدمات الكهرباء بحلول العام %08مل تغطیة شعلي اساس ان استراتیجیة الدولة ت
 . م2030
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وصلت الهیئة الى هذه التسمیة عبر تسمیات تطورت مع تطورالعمل في الكهرباء عقب   
ادارة شئون العاملین ثم الافراد ثم القوى العاملة ثم الموارد حقبة طویلة فقد كانت تسمى ب

م مع اجازة الهیكل التنظیمي والوظیفي وذلك اترسیخ المفهوم الاوسع 2003البشریة في عام 
  .والاشمل لادارة شئون العاملین 

نسعى معا (كانت تابعة لادارة العامة لشئون المالیة والاداریة وبذلك اصبحت رسالتها      
للمحافظة على الموارد البشریة وتوظیفها وتنمیتها للاستفادة القصوى منها بعاملین محرضین 
ومسئولین ومدربین على ادوات التحسین المستمر والتقنیات والمهارات الحدیثة لتحلیل وقیاس 

 :دلیل الهیئة القومیة  للكهرباء ).الاداء لتحقیق متطلبات زبائننا مع تطویر علاقة مع موردینا
  )121-117ص

  :أهداف ادارة الموارد البشریة بالهئیة
استقطاب القوى العاملة ذات التاهیل والفاعلیة لتقدیم خدمات بمستوى رفیع وتطویر  )1

  .قدرارتها والمحافظة على مواردها بخدمة الهیئة 
توفیر متطلبات العمل وتنظیم العلاقات الاداریة والانتاجیة ودارة شئون العاملین وتوفیر  )2

  .المناخ والبئة اللازمتین للعمل 
متابعة اداء العاملین اثناء خدمتهم وتخطیط وتنسیق الخدمات الاساسیة لتسیر العمل  )3
  )2008النعیمي .(
  .رعایة العاملین وضمان استحقاقتهم بعد بلوغ سن التقاعد  )4
  . اجراء الدراسات المتعلقة بالهیاكل التنظیمیة والوظیفیة واجراء دراسات قیاس العمل )5
  :یشمل الهیكل التنظیمي للادارة العامة للموارد البشریة على اربعة ادارات واحدى عشر قسما 
 :ادارة النظم الاداریة   -1
  .قسم قیاس العمل -ب  قسم الطرق            -  أ

 :ادارة القوى العاملة  -2
  قسم شئون الافراد  -ج  .   قسم العلاقات الصناعیة -ب  قسم تخطیط القوى العاملة للافراد  -  أ

  :ادارة التدریب 
  .قسم متابعة تنفیذ برامج التدریب -ب  .قسم اعداد برامج التدریب   -  أ
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 :مركز التدریب  -3
  .قسم الكمبیوتر - ب  .      قسم التدریب الاداري  - أ

  .قسم الكهرباء - د  .قسم المیكانیكا -ج
  :خطة التدریب العامة

من مجلس الوزراء الموقر على زیادة تقصیر ) 2003(تطبیق الهیكل التنظیمي المجاز  .1
 الظل الإداري وتعظیم فعالیة العاملین 

 إكمال شبكة المعلومات لتغطي كل السودان  .2
 توسیع خدمات مركز تدریب ام حراز لتغطي الدول الافریقیة المجاورة  .3
الهیئة القومیة للكهرباء منشأة قائمة على  التقدم في تطبیق إدارة الجودة الشاملة لتصبح .4

 )1994عقیلي واخرون . ( تحقیق رضاء الزبائن 
  ):سوداني (مجموعة شركات سوداتل للاتصالات المحدودة 

في عالم متسارع وتقنیة متواترة وتدفق بل وانفجار معلوماتي كبیر ، كان لابد من مواكبة ثورة 
اشكال الخدمات الاتصالیة التي اصبحت منظومة  تلاحق هذه التطورات وتسعي لادخال كافة

متكاملة وحلقات مترابطة علي المستوي المحلي والاقلیمي والدولي ، ولهذا حرصت سوداتل 
علي تامین خدمات متعددة لمشتركیها علي مستوي الافراد والدخول الي عالم اصبح قریة تشترك 

 شئ عناصره  باختلاف الجغرافیا والبشر  والموارد في كل 
  ):سوداني (بیئة العمل في إدارة الشركة السودانیة للاتصالات 

تنظر النظم الحدیثة للعمل بإهتمام بالغ لتوفیر بیئة ممتازة للعمل وقوة عنصر اساسي من 
وبذا كان إهتمام الإدارة كبیر بهذا  2000لعام  901متطلبات الجودة واهتم بها نظام الایزو 

  .امكانیات وبیئة عمل داخل المكاتب وخارجها الجانب مما تطلب توفیر 
  :الموارد البشریة 

إن للعنصر البشري وتنظیمه وطریقة واسالیب العمل والتعامل معه في سوداتل اثرا كبیرا في 
تحقیق نجاحات الشركة في السنوات الماضیة من عمرها ، فكان اهتمام الشركة بإنشاء إدارة 

ون من  قطاعات تطویر التنظیم وتخطیط القوى العاملة وشئون تنمیة الموارد البشریة التني تتك
العاملین وثقافة الشركة ثم مركز تدریب الاتصالات وهي قطاعات تشكل في مجموعها وبین 
مهامها ما یهم العنصر البشري من قبل استیعابه واجراءات توظیفه ومعاملاته وتأهیله وتطویر 
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( في الشركة وفق المهام والهیكل التنظیمي   اسالیب عمله وبناء سلوكه حتى ترك العمل
ar.wikipedia.2010 سوداتل (  

  :القوانین واللوائح 
والذي یسمى 1997لسنة  20القانون الذي یحكم قواعد العمل في سوداتل هو القانون رقم 

وتنبثق من هذا القانون لوائح العمل التي تحكم بدورها العلاقة العقدیة بین  1997قانون العمل 
وهي توضح النظام  1تحت مسمى لائحة العمل والجزاءات مرفق رقم) الشركة(لعامل والمخدم ا

الاساسي للشركة ویتم وضعها في مكان بارز بمقر رئاسة كل اقلیم بسهولة الاطلاع علیه 
ومعرفة فحواها من  كل ما  عامل كما تتضمن الحقوق والواجبات والالتزامات مثل مواعید 

مصاحبة الاخرى والجزاءات الناتجة من المخالفات ویتم ایداع هذه اللائحة العمل والضوابط ال
في مكتب العمل المختص ولا تكون ساریة الا بعد ان یعتمدها مكتب العمل اما لائحة النظام 
الاساسي للشركة فهي مرنة بموجب القانون حیث انه یمكن تعدیلها بالحذف او الاضافة كل 

م والذي یحكم حساب  1990ة قانون التأمین الاجتماعي لسة ثلاث سنوات كما یحكم الشرك
  .وتحدید الوضع الافضل لحساب المدة ) حساب المكافاة (العامل لفوائد ما بعد الخدمة 

  :الهیكل التنظیمي والوظیفي للشركة وتطورها 
 دأت الشركة السودانیة للاتصالات هیكلها تنظیم بعدد محدود من الإدارات وبإدارات مشتركة

م تقوم بكافة الانشطة تمثلت في 1995م حتى نهایة عام  1994هولندیة سودانیة في عام 
الموارد البشریة ووحدت الخدمات مع توسیع الخدمات / التسویق /المالیة / تشغیل الشبكة 

والحاجة للتخطیط وتدفق المشاریع ومن ثم التشغیل والصیانة والخدمات وغیرها تمدد الهیكل 
عن ذلك العدد المحدود في الادارات اخرى لیصبح التشغیل تخطیطا وتنفیذا  فتفتقت المهام

وتشغیلا مع الصیان إضافة للانشطة الاخرى كلما كان هنالك تطور وحاجة تنظیمیة وذلك 
وفق إطار لا مركزي لحد كبیر حیث تقوم الشركة في مجال خدمات المشتركین على اقالیم 

  .قلیم مركز رئیسي تنتشر في كل بقاع السودان في كل ا
  :التدریب

الحالة الخاصة لسوداتل والمتمثلة في ما ورثته من قوى عاملة غیر مواكبة في معظمها 
للتقنیات الحدیثة المتطورة التي انتظمت العالم في مجال الاتصالات وغیر مواكبة ایضا في 
عقلیتها المحاطة بمفاهیم القطاع العام كل لابد لها من سیاسة تدریبیة تعمل على رفع مقدرة 



82 
 

عاملین وزیادة المهام بالتقنیات الحدیثة عبر تأهیل مركز التدریب بالمعامل الحدیثة ومؤهلات ال
بتعاث العاملین للتدریب خارج البلد لیعودوا وفق لعقد التدریب لنقل ما اكتسبوه من معرفة  ٕ وا
لعدد من العاملین معهم كما انتهجت الادارلة سیاسة تدریبیة تهدف الى رفع انتاجیة الفرد منعا 

  هل الهیكل ومقابلة قلة الكوادر في بقاع السودان البعید لكـبر حجـم مسافـــة هذا لتر 
لاداء اكثر من وظیفة فأعدت برامج    multi trainingالبلد وذلك بمارسة التدریب المتقاطع 

مثل برامج تدریب العاملیثن في الشبكة على قیادة السیارات ودورات تدریب المهندسین في 
لتراسل والاقمار وشبكة المعلومات وغیر ذلك كما اعدت دورات تدریب عمال المقاسم على ا

الطاقة المهرة ، تأمین المنشأت لیقوموا بالحراسة حتى لا یظلوا عطالة مقنعة تعمل فقط عند 
توقف المولد او الحاجة الیه كذلك تدریب العاملین بأمن المنشأة على الطاقة او العكس او 

الاخر او اداء خدمات المشتركین لعملیة فصل الخدمة ودمج  التعویل كاملا من تخصص
الموصلین واللحامین في وظیفة واحدة وعامل واحد في لوحة التجربة كما الغیت الوظائف ذات 
الانشطة المؤقتة مثل الحمالین والحفارین والاستعاضة عنهم من سوق العمل حسب الحاجة 

قطاع الخاص كذلك درجت سوداتل على كما الغیت وظائف مراكز الاتصالات وحولت لل
استخدام خبراء ومدربین من خارج السودان واستخدام التدریب عن بعد وتدریب المدربین مما 
كان له بالغ الاثر في مردود تدریبي بدأ اثره واضحة في تقدیم اداء الشبكة وفعالیتها وانخفاض 

بین التدریب المتقاطع او متعدد  تكلفة التدریب الخارجي وتنوع انماط التدریب في سوداتل ما
الاغراض لاداء اكثر من مهمة والتدریب التحویلي في مجالات تشغیل والحاسوب والمعلومات 
والتطویر الاداري ورفع المستوى ونقل المعرفة للمتدربین في الخارج واستجلاب الخبراء 

التدریبیة وقد ظلت والتدریب عن بعد مع استخدام حاجز الكفاءة كمعیار من معاییر الحاجة 
نسبة المتدربین في سوداتل على العاملین سنویا عالیة كما هو واضح في الصفحة التالیة 

كما قدم مركز التدریب دورات تدریبیة تجاریة للقطاع العام %) 25(مقارنة بالمعیار العالمي
تبة والخاص والطلاب ونشر ثقافة الاتصالات عبر كوادر مؤهلة في معامل التدریب والمك

الالكترونیة وقد اصدر مركز التدریب كتیب تم ادراجه من بین برامج مراكز التدریب في 
المكتب الاقلیمي للدول العربیة للاتصالات وقد قدم الكتیب الدورات التدریبیة التي ینفذها مركز 

م ، اضافة لما یقدمه 2000تدریب الاتصالات بسوداتل من خلال خطته التدریبیة للعام 
من البرامج المتخصصة في مجالات الاتصالات وهي دورات تدریبیة تستهدف كل  المركز
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والجمهور في القطاعین العام " سوداتل "العاملین بالشركة السودانیة للاتصالات المحدودة 
والخاص مساهمة من الشركة في دفع عجلة التنمیة البشریة وثقافة الاتصالات والتي یعتبر 

ان الخطة التدریبیة التىي یهدف . هم عناصرها على الاطلاق  الانسان فیها هو اعظم وا
متدرب بالاضافة الى تنفیذ العدید من  5تفوق ثلاثة الف 2000المركز لتنفیذها خلال العام 

المؤتمرات وورش العمل والسمنارات وتریب طلاب الجامعات ومعاهد البحوث ومراكز التدریب 
ویرفع المركز شعار . م  2018في العام .   طالب 900المهني والذین یزید عددهم عن 

سوداتل .(قادرون على مجاراة الخطى الوثابة في عالم الاتصالات والمعلومات 
2010wikipedia    (  

إن تجربة التدریب عن بعد التي بدأتها سوداتل ما بین مركز التدریب وعدة نقاط داخل 
ومترات عبر مسار الالیاف الضوئیة العاصمة وخارجها في بعض المدن التي تبعد مئات الكیل

في شرق البلاد وشمالها وغربها ووسطها عبر مواقع سوداتل وبعض الجامعات السودانیة كما 
م بث 2000بدأت سوداتل ولاول مرة في السودان التدریب عبر الاقمار حیث تم في سبتمبر 

الكثیر من الشركات برامج تدریب بالتعاون مع المنظمة العربیة للتنمیة الاداریة شاهدته 
  . الخاصة والمؤسسات الحكومیة في السودان 

  :ملخص الاداء العام 
شهدت سوداتل العدید من التحولات العالمیة في میزان الاقتصاد العالمي حیث تأثرت 
قطاعات واسعة بالازمة العالمیة وشهد العالم العدید من الانهیارات لمؤسسات عملاقة تحت 

تنامي وكان قطاع الاتصالات من بین هذه القطاعات التي احتشدت ضربات موج الازمة الم
ضدها عوامل مجتمعة ، استطاعت سوداتل بعون االله ان تصمد وتحافظ علي معدلات النمو 

  ) wikipedia 2010سوداتل  ( .البشري والمادي
  ـ:شركة الخطوط الجویة السودانیة 

  :شؤون الافراد
م كواحدة من أولى الشركات في المنطقة وبدأت 1947أنشئت الخطوط الجویة السودانیة عام 

رحلاتها الداخلیة في نفس العام بطائرات من طراز الدوف والتي أدخلتها الشركة لأول مرة في 
أفریقیا ، وفي بدایة الخمسینیات بدأت الشركة رحلاتها العالمیة إلى جدة والقاهرة وعنتبي وعدن 

م كأول شركة غیر بریطانیة 1959سمرا وتمكنت من تشغیل خط الخرطوم لندن منذ عام وأ
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تهبط في مطار لندن وهو العام الذي انضمت فیه الشركة إلى منظمة النقل الجوي العالمیة 
كعضو نشط كما كان للشركة مبادرة في إدخال طراز الفوكرز إلى أفریقیا في بدایة الستینات 

عتبر الخطوط الجویة السودانیة من الأعضاء المؤسسین لكل من الإتحاد من القرن الماضي وت
تحاد شركات الطیران الأفریقیة في الأعوام  ٕ م على 1968 – 1975العربي للنقل الجوي وا

التوالي بالإضافة إلى مشاركتها الفاعلة في اللجان الدائمة فقد استضافت الشركة عدداً من 
منظمات الطیران علماً بأنَّ السودان عضو في منظمة الطیران المؤتمرات الدولیة والإقلیمیة ل

  . م1956المدني العالمیة منذ العام 
إكتسبت الخطوط الجویة السودانیة التطورات المتلاحقة في صناعة الطیران وظلت تعمل على 

  ) 2007التوم  (. تحدیث أسطولها باستمرار 
لتي إنتهجتها الدولة أصدرت وزارة م وفي إطار سیاسة الخصخصة ا2004في منتصف العام 

المالیة قرار إعادة الهیكلة الإداریة والمالیة للشركة وتعین مجلس إدارة إنتقالي ومدیر عام 
مفوض وحددت مهام المدیر العام في تنفیذ برنامج إعادة الهیكلة عبر خطة إسعافیة إستهدفت 

ختیار الكوادر المقتد ٕ لتزماتها تحدیث الأسطول وتهیئة بیئة العمل وا ٕ رة للحفاظ على الشركة وا
جتماعیة عالیة كما حدد دور  ٕ بالصور التي خلقت من الشركة مشروع ذو حدود إقتصادیة وا
ستقطاب شریك أو شركاء إستراتیجیین للمساهمة في  ٕ مجلس الإدارة في الترویج للشركة وا

من % 30وز الأسهم المطروحة على أن تحتفظ الحكومة في المرحلة الأولى بنسبة لا تتجا
الأسهم وبالفعل تلفت الشركة العدید من العروض المشاركة التي تخضع للدراسة والتفاوض 
المتأني لإختیار أنسب العروض لتطویر صناعة النقل الجوي في السودان وتقدیم خدمات 
متمیزة برؤیة أن تصبح الشركة في ثوبها الجدید هي الإختیار الأول للمسافرین في أفریقیا 

الأوسط في غضون عقد من الزمان والصورة الجدیدة للشركة بعد إعادة الهیكلة قامت  والشرق
م وعلى ضوء ذلك وضعت الخطة 2020على خطة إستراتیجیة طویلة المدى حتى العام 

م التي إنتظمت في خطوط عمل سنویة وقد سبق ذلك خطة عمل 2011-  2007الخمسیة 
م خلالهما دعم الأسطول الجوي لیرتفع عدد م إمتدت لعامین ت2004إسعافیة منذ سبتمبر 

طائرات إلى ثلاثین طائرة من مختلف الطرازات وتأهیل المعدات الأرضیة  7الطائرات من 
والآلیات بمعدات أوربیة حدیثة لتقدیم المناولة الأرضیة والفنیة للشركات العاملة لمطار 

دارة الهندسة  الخرطوم فضلاً عن رحلات الشركة ، كما تم تحدیث وحدة تموین ٕ الطائرات وا
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عادة عدد من الشركات الفرعیة للطیران الخاص  ٕ نشاء مبنى الشحن الجوي وا ٕ والصیانة وا
والمناولة الأرضیة وخدمات الشحن الجوي ویجري العمل على إنشاء شركة للطیران العمودي 

ار الزوار وآخرى للتموین كما قامت الشركة بتأثیث عدد من بیوت الضیافة لإیواء الأطقم وكب
والركاب العابرین في إطار تقلیل التكالیف التي تذهب للفنادق وقد حققت الشركة نتیجة 
للجهود الإداریة المتمیزة عائدات ممیزة وأرباح معقولة مع الخسائر التي كانت تتكبدها في 

.  لیة السابق الأمر الذي مكنها من تسویة وتسدید كافة الدیون السابقة بالتنسیق مع وزارة الما
  )2009مجلة الخطوط السودانیة ، (

  الرؤیة المستقبلیة لشركة الخطوط الجویة  
في ظل الإدارة الرشیدة فإنَّ الشركة تتسع رؤیتها لتصبح الشركة ناقلاً إقلیمیاً بین أفریقیا والعالم 
العربي بالإستفادة من موقع مطار الخرطوم الرابط لكافة الإتجاهات وتعمل الشركة على موالیة 

الإلتكرونیة  المتغیرات في تناغم مع مطار الخرطوم الدولي الجدید وذلك بإدخال أنظمة التذاكر
جتیاز تدقیق السلامة وتحدیث الأنشطة  ٕ   . وا

  : دور الشركة في الإدارة والسیادة 
في العهد الوطني أصبحت الشركة أحد رموز السیادة أشبه بوزارة خارجیة طائرة تحمل معها 
علم السودان أینما حلت وقد وصلت الشركة إلى مناطق لم یكن بها تمثیل دبلوماسي فكانت 

تمثل السودان وتقوم بالأعباء القنصلیة في عدد منها كما كانت الشركة تمثل السودان مكاتبها 
في منظمات النقل الجوي الدولیة ذات المهنیة والمؤتمرات الدولیة المتخصصة وكانت الناقل 

  . إتفاقیة ) 55( المعین من قبل الدولة في كافة إتفاقیات النقل الجوي الثنائیة والتي بلغت 
  : قتصادي للشركة الدور الإ

لقد كانت الشركة مورداً هاماً للعملة الصعبة للخزینة العامة حتى منتصف الثمانینات  وكانت 
منفذاً للصادرات السودانیة من اللحوم والخضروات والفواكه للأسواق المجاورة، وناقلاً للواردات 

، كما كان دور الشركة ملحوظاً ف ي جلب السواح إلى السودان السودانیة التي تتطلب نقلاً جویاً
وتطیر السیاحة الفندقیة ووسائل النقل الأخرى، بالإضافة إلى تسهیل الإتصالات والتبادل 
التجاري قبل ثورة الإتصالات الراهنة كما نقلت الشركة التقاوي والبذور للمشاریع الزراعیة 

  . والعمل في الرش الزراعي 
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  : الدور الثقافي والإجتماعي 
الشركة ثقافة الطیران إلى السودان فدخلت الطائرة في التراث الفني والشعبي شعراً  لقد أدخلت

ونثراً وتشكیلاً كما أدخلت ثقافة الطیران في الصحافة السودانیة وكانت أنشطة الشركة 
  . موضوعاً للعدید من الأطروحات الأكادیمیة في الدراسات العلیا

  : الدور التأهیلي والفني 
ابتعاث منسوبیها إلى أفضل مراكز التدریب في أوربا وأمریكا منذ الخمسینات  بالإضافة إلى 

شهادات المركز معترف بها دولیاً وقد كان لكوادر الشركة دور في قیام العدید من كلیات 
  )م2007التوم .( ومعاهد الطیران بالسودان مما دفع بصناعة الطیران في آفاق أرحب 

  : التوثیق دور الشركة في البحث العلمي و 
لقد قامت الشركة مؤخراً بإنشاء مركز للدراسات والبحوث والإطلاع بالمهام التوثیقیة لمسیرة 
الشركة ودورها كناقل وطني ، وقد تمكن المركز من القیام بإصدار أول موسوعة لدراسة 
أبحاث النقل الجوي في السودان في مجلدات ضخمة لتوفیر المعلومات للباحثین وطلاب 

سات العلیا مساهمة في تطویر صناعة الطیران في السودان، كما یصدر المركز نشرة الدرا
لنشر ثقافة الطیران ویعمل المركز على خلق صلات ) أبحاث الطیران ( دوریة تحت عنوان 

  . مع المراكز البحثیة داخل وخارج السودان لهذا الغرض
  : الدور الإستراتیجي والسیاسي 

مل وفق أسس تجاریة كشركة طیران إلا أنَّ وضعها كناقل وطني بالرغم من أن الشركة تع
حكومي فرض علیها ربط السودان بدول أخرى لتعزیز العلاقات الإستراتیجیة والسیاسیة دون 
إعتبار لحسابات الربح والخسارة كما تقوم الشركة بادوار إستراتیجیة في حالات الكوارث 

ور فاعل في دعم مؤسسات الدولة السیادیة مثل وكان للشركة د. والأزمات كمسئولیة وطنیة
الخارجیة والقوات المسلحة والشرطة وبنك السودان والطاقة والتعدین والصحة والتعلیم والبرلمان 
الوطني وقد تلقت الشركة في هذا الصدد العدید من الإرشادات والشهادات التقدیریة على 

  . مستوى الدولة
  : الأهداف الإستراتیجیة للشركة 

في إطار موجهات الخطة الإستراتیجیة للدولة ورسالة الشركة ورؤیتها لعمل إستراتجیة على 
  : تحقیق الأهداف التالیة 



87 
 

تقدیم خدمات متمیزة علي احتیاجات الزبون عبر انظظمة اداریة وتشغلیة حدیثة وعمل   - 1
  . مراشد معتمدة للخدمات 

علي تقدیم الخدمات  الممیزة استقطاب والمحافظة علي الكوادر البشریة القادرة   - 2
  . وتطویر كفاءة القائمین بخدمة الزبون 

ادخال الانظمة الحدیثة في السلامة ، والتزاكر الالكترونیة ونظام بطاقات التنفیذ   - 3
  . المتوازنة لقیاس الاداء  

 )م  2007التوم . ( انشاء مركز للخدمات المتكاملة لأنشطة الشركة   - 4
  : لشركات المبحوثة ـالمقابلات التي تمت في ا

  :)سوداتل( الشركة السودانیة للاتصالات المحدودة 
  ص  12م  الساعة 2019یونیو /23التاریخ  الاحد الموافق 

  مدثر السماني  / الاسم 
  ) ماجستیر(فوق الجامعي / المؤهل 

  مدیر تنفیذي بالشركة  / المسمي الوظیفي 
  : بالسؤال عن ممارسة مرونة الموارد البشریة  باشرمة اوضح قائلا 

الظروف البئیة غیر المستقرة كانت دافعا لظهور توجیهات وتطبیقات جدیدة في مجال ادارة 
المؤسسة التي تركز علي المرونة لضمان استجابة المؤسسة بشكل اسهل واسرع لحالات 

  . التفیرات غیر المتوقعة 
موارد البشریة اهمیة خاصة في البیئات المختلفة  التي تتسم بالمنافسة الشدیدة تحتل مرونة ال

) الممارسة–السلوك –المهارة ( والعولمة والانفتاح ، عن طریق مرونة الموارد وابعادها 
تستطیع الشركة تكیف استراتیجیتها او تغیرها بالشكل الذي یجعل منها قادرة علي الاحتفاظ 

  . بمكانة ممیزة 
  : ا عن قیاس الاداء الابداعي  وابعاده  من خلال مرونة الموارد البشریة فشرح قائلا ام

ان اسلوب العاملین في العمل یتوافق مع ما تصبوا الیه الشركة من اهداف محددة في الخطط 
 –سیاسیة  –اجتماعیة -اقتصادیة  ( والاستراتیجیات وذلك من  خلال اسیعاب جمیع العوامل 

  . التي تؤثر في امكانیة تنفیذ اهداف الشركة )میة  عال –ثقافیة 
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ممارسة وظائف مرونة الموارد البشریة یجعل العمل یتسم بالانضباط ، وان تلك الممارسات 
اي ممارسة مرونة الموارد البشریة بكل ابعادها تعمل علي توفیر كوادر اداریة مبدعة وناجحة 

  . ریة بالشركة ومتنوعة  مما بسهل عمل ادارة الموارد  البش
تعتمد ادارة الموارد البشریة في الشركة لغة الحوار البناء مع العاملین لتحفیزهم واكتساب 
المعرفة ، وتقوم بالتدریب والتطویر وتوفیر المناخ الملائم للابتكار والابداع والافكار المتجددة 

قها قدر المستطاع   ، تهتم ادارة الشركة بشؤون العاملین وتتفهم رغباتهم وتسعي الي تحقی
اصدار الدارس من .  (للاستفادة من اتجاهات العاملین الایجابیة وتحفیز الاداء الابداعي 

  )م 2019الدراسة المیدانیة 
  الهیئة القومیة للكهرباء  

 صباحاً 11:15م  الساعة 2019یونیو  25الثلاثاء الموافق / التاریخ .  
  امنة عبد القادر علي / الاسم  .  
  جامعة الامام الهادي / ماجستیر ادارة/ المؤهل الاكادیمي .  
  نائب مدیر ادارة الموارد البشریة / المسمي الوظیفي  .  
  مرونة (في اطار الاسئلة المتعلقة  بقیاس اثر مرونة الموارد  البشریة  من خلال ابعادها

  ـ  :اجابت قائلة ) مرونة ممارسة  –مرونة سلوك  –مهارة 
ملون بالهیئة مع الوظائف الجدیدة بسرعة عالیة وانهم یكتسبون المهارات  الجدیدة یتكیف العا

، یستطیع الغاملون من خلال ممارسات مرونة الموارد البشریة وضع المهارات الجدیدة موضع 
التطبیق ، وانهم یمتلكون مرونة التكیف مع متطلبات بیئة العمل المتغیرة ، كما انهم یبدون 

  . یاتهم لتلبیة متطلبات العمل مرونة في سلوك
ان مرونة ممارسات  الموارد البشریة تساعد العاملین غلي التكیف مع الاجراءات والابتكارات 

  . الجدیدة في بیئة العمل المتغیرة 
ماهو اثر العمل بمرونة الموارد البشریة والعمل بتلك المحاور في : اما الاجابة عن السؤال
  الشركة بوجه العموم؟ ادارة الموارد البشریة و 

ان ادارة الموارد البشریة تهتم بمرونة ممارسات العمل  وان ممارسات الموارد البشریة تتصف 
بصفة عامة بالمرونة، اذ ان الشركة تعمل علي تعدیل نطامها بالموارد البشریة البیئة الداخلیة 

التمیز للشركات المنافسة والخارجیة في ظل المتغیرات المتسارعة من حیث المنافسة والابداع و 
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مرونة طلاقة فكریة   - مرونة اصالة فكریة (اما محور عن قیاس الابداعي للعاملین وابعادها .
  بالهیئة الكهربا؟ ) مرونة حساسیة مشكلات - مرونة ذهنیة  -

وانهم یقومون بتطبیق اسالیب . قالت ینجز العاملین ما یسند لهم من اعمال باسلوب متجدد
جدیدة لحل اي مشكلة بالعمل ، وانهم یحرصون علي تقدیم الجدید من الافكار ، وان ادارة 

یحرص العاملین علي . الهیئة  تساعد  علي التطویر والابتكار وتشجیع العاملین المبدعین 
رائهم ولو كانت مخالفة لرؤسائهم بالعمل ، ولهم الجراة والشجاعة لتقدیم افكار التعبیر عن ا

  . ابداعیة 
ان ادارة الموارد البشریة بالهیئة  تهتم بتشجیع المبادرات الفردیة والافكار الابداعیة لدي 
العاملین ، كما اشارت بان العاملین یسعوا للحصول علي الافكار التي تساهم بحل مشاكل 

ل ، مما انهم یمتلكوا القدرة علي اتخاذ  القرارات الهامة وتحمل مسئولیتها وانهم قادرون العم
  . علي تنظیم الافكار وتجزئة مهام العمل قبل البدء في تنفیذه 

اضافت قائلة ان العاملین یتم تبسیط افكارهم عند مواجهة مشاكل العمل وانهم یبحوثون عن 
لا من الحلول المعتادة ، یعبر عاملو العیئة عن افكارهم البدائل الجدیدة لحل المشكلات بد

  . الجدیدة بثقة لحل مشاكل العمل 
اعداد الدارس .  ادارة الموارد البشریة تشجع العاملین علي العمل الجماعي في حل المشكلات 

  .)م 2019
  ):  امدرمان(مجمع الجمهور

  م الساعة العاشرة صباحا 2019یونیو  22الاثنین/التاریخ   
  متوكل الصادق محمدد ادریس  / الاسم  
  جامعي /المؤهل  
  ادارة الموارد البشریة وشوؤن الافراد /عقید شرطة / المسمي الوظیفي  

  : عند سوالي عن كیفیة اختیار  الادارة  للعاملین ؟ اجاب قائلا  
ان المنظمة تصل الي جمیع المناطق خلال الاستقطاب لیتم اختیار الافراد من خلال الجهة 
المسئولة ، تتم عملیة فرز واختیار العاملین والمفاضلة بینهم علي اسس علمیة وان المنظمة 

  . تلتزم باخلاقیات التعامل بصدق مع المتقدمین والراغبین عن العمل لدیها من خلال الواقعیة 
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اما السؤال عن . المنظمة علي استمالة النخبة للعمل واختیار الكفاءات الممیزة  تعمل
  :  ماتمارس الادارة بالمنظمة مرونة موارد بشریة  وضح قائلا 

تعمل المنظمة في التخطیط ووضع . تتم مشاركة العاملین في مشاكل العمل لتحسین الاداء 
  .اولیات التدریب الاكثر ضرورة لتحقیق اهدافهاالاستراتیجیات لادارة الموارد البشریة وتحدد 

توضع معاییر للترقیة مبنیة علي اسس الخبرات والمؤهلات العلمیة والكفاءة للعاملین ، ثم 
اضاف بالرغم من ان معظم الافراد العاملین  بالمنظمة  من تخصصات  دراسیة مختلفة  الا 

بالمنظمة وهذا بدوره یؤكد دور ادارة  انهم یمتلكون من القدرات والمهارات ما یناسب العمل
  . الموارد البشریة ومرونتها في اداء مهامها المختلفة 

ـ ان وجود ادراك ووعي من :اما فیما یختص بقیاس الاداء الابداعي في المنظمة اضاف قائلا 
قبل العاملین في ادارة الموارد البشریة ودورها الفاعل في تحقیق الابداع  من حیث السرعة  
العالیة في استخدام احدث البرمجیات التي تناسب مع التطورات الحاصلة ، وبالتالي ینعكس 
ایجابیا علي عمل المنظمة من خلال تاهیل الافراد العاملین واشراكهم بدورات تدریبیة في 
مجال التقنیات وعدم الاكتفاء بقدراتهم الحالیة بغیة تجدید الافكار وخلق ابداع و والمیزة 

  )م  2019اعداد  الدارس . ( یة الابداع
  ـ :مجمع الخرطوم 

  م الساعة الثانیة ظهرا  2019یونیو / التاریخ 
  محمد التوم الدخري / الاسم 

  جامعي  /المؤهل  
  ) اداري(ملازم اول / المسمي الوظیفي

علي الاداء )ممارسة  –سلوك  –مهارة ( سالته عن اثر مرونة الموارد البشریة وابعادها 
  :  عي في المنظمة المزكور اعلاه بین قائلا الابدا

ان الابداع ذو اهمیة بالغة في حیاة المنظمات وهو مطلب اساسي في ظل المتغیرات السریعة 
  .  والمستمرة والبیئة الدینامكیة التي تفرض علي المنظمة تقدیم ما هو جدید 

المنظمة وبیئتها ویساعدها ان مورونة الموارد البشریة تساعد في تعزیز علاقات التفاعل بین 
علي علي ایجاد الحلول  لمشكلاتها ویمكنها من مواجهة التحدیات ، كما ان ممارسة ابعاد 

  . مرونة الموارد البشریة یمكن المنظمة  من حسن استخدام مواردها المادیة والبشریة والمعنویة



91 
 

جماعات العمل وتمكین تعمل منظمتنا للتشجیع علي الابداع كالمشاركة في اتخاذ القرارات و 
العاملین من خلال وظائف ممارسة مرونة الموارد البشریة التي تساعد لاكتساب المهارات 

  . وتساعد علي التغیر بشكل ایجابي 
ان المهام الرئیسیة لادارة الموارد البشریة في المنظمة  توفیر التدریب للعاملین وتوفیر عنصر 

  . الامن والاستقرار الوظیفي مما یعزز من  ثقة العاملین بعملهم 
  : اضاف قائلاً 

ان من خلال مرونة الموارد البشریة والمناخ التنظیمي الصحیح والملائم یعد محفزا لتبني 
بداعي من خلال ما یقدمه من المرونة  والاستقلالیة في بلورة واختیار الافكار ،  الاداء الا

وایضا من المبدع مجالا اوسع للاتصالات وتخطي الهرم الاداري وتجاوز الروتین الذي  عادة 
ما یتصف بالجمود والبطء ومن خلال تقدیم الحوافز المادیة والمعنویة المشجعة والداعمة 

  . للابداع 
ادارة الموار البشریة بمنظمتنا  والادارة العلیا  تهتم بمنح العاملین الحوافز المادیة والمعنویة 

اما الترقیات فیتم استنادا . كما یتم مكافاءة الافكار الجدیدة التي یتم اقتراحها لتطویر الاداء 
  . الي معایر التمیز في العمل والكفاءة في ا لاداء  

. ارد البشریة نحو المكافاءة والتشجیع بدل الاتجاه نحو التهدید والانتقادیغلب اتجاه ادارة المو 
  )م  2019اعداد  الدارس (

  ـــ :تعلیق الدارسة 
تمثل الموارد البشریة احد موارد  المنظمات  واهمها ، وان الاستثمارالامثل لتلك المورد تعد 

یوم تتجاوب بشكل افضل مع اصبحت المؤسسات ال. احد مفاتیح النجاح ومصدر الریادة لها 
متطلبات البیئة  خصوصا التحولات التكنولوجیة والاقتصادیة والاجتماعیة في السودان بصفة 

  . خاصة والدول النامیة بوجه العموم 
فالاداء الناجح هو دالة لحسن بیئة العمل الملائمة التي تحفزهم لاداء العمل من خلال 

ات ادارة الموارد البشریة وبالتالي كان الاثر الواضح في المرونة في المهارات والسلوك وممارس
تحقیق جودة الاداء وتاثیر مرونة الموارد البشریة في تحقیق الاداء الابداعي ، واكتشف ذلك 

  . من خلال دراسة التسلسل التاریخي والزمني والمقابلات لتلك المؤسسات الخدمیة المبحوثة 
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مرونة –مرونة سلوك  –مرونة مهارة ( ریة وابعادها انعكست ممارسة  مرونة الموارد البش
بتاثیر قوي ایجابي في الاداء الابداعي ، وتجلت اثر مرونة الموارد البشریة علي ) ممارسة 

  ــ  :الاداء الابداعي في المنظمات المبحوثة في النقاط الاتیة 
مة التي تحدث في الزیادة في امكانیة المؤسسات علي الاستجابة السریعة  للتغیرات المه  - 1

  .  البیئة الخارجیة 
تولید الامكانات اللازمة لتمكین المؤسسات في البقاء  والاستمرار والحفاظ علي دیمومتها  - 2

  .  ومیزتها التنافسیة خلال فترة الازمات 
ساعدت المؤسسات علي توظیف الموارد البشریة والمعنویة والمادیة بشكل فاعل ، وبما  - 3

مة للحصول علي عوائد استثائیة  وتحقیق میزة تنافسیة علي مختلف یؤدي الي خلق اكبر قی
  .  المؤسسات 

خلق نطاق واسع من الخیارات قبل ظهور الحاجة الیها وكذلك تطویر وتدریب العاملین  - 4
  . لمتابعة البدائل المختلفة 

مكنت المؤسسات من الاستجابة للتغیرات التي تطرأ علي حاجات ورغبات الزبائن من  - 5
عملیة التطویر المستمر للخدمات وبما یضمن تلبیة هذه الحاجات والرغبات بشكل خلال 
 . افضل
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  منهجیة الدراسة
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  نظریات الدراسة 
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  الفصل الثالث
  منهجیة الدراسة

  : مقدمة 3-1
وتنمیة الإطار النظرى تأتى الخطوة التالیة وهى بعد تحدید المتغیرات الخاصة بمشكلة الدراسة 

نموذج  ٕ تحدید نموذج ومنهجیة الدراسة حیث یحتوى هذا الفصل على نظریات الدراسة وا
الدراسةالمقترح ، كذلك فرضیات الدراسة و تطویرها ومنهج البحث ومجتمع الدراسة وعینة 

والتأكد من صدق وثبات أداة الدراسة التي طبقت علیها بالإضافة الى مصادر جمع البیانات 
  .الدراسة وكذلك أسالیب التحلیل الإحصائي التي استخدمت في تحلیل البیانات

  :نظریات الدراسة 3-2
 Resouce Based View (RBV) نظریةالمنشاة القائمة علي الموارد 

التي برزت في  RBV)(استند تكوین النموذج علي نظریة المنشاة القائمة علي الموارد 
 Barney وWernerfelt 1984 منتصف الثمانینیات من القرن الماضي ویرجع الفضل الي

حاولت النظریة ان توضح أهمیة الموارد وبالاخص  )Rumel، 1984 و1986-1991،
 . الموارد غیر الملموسة او غیر المنظورة ودورها الاستراتیجي في تحقیق المیزة التنافسیة

ل موارد المؤسسة تؤثر علي قدرات المؤسسة تؤثر علي اداءالمؤسسة كما كما انه تعتبر ك
تركز النظریة علي الجوانب الداخلیة للمؤسسة في تفسیره المصادر المیزة التنافسیة ، وتعزي 
التباین في مستویات الاداء الاداري للاختلافات الموجودة بینها حیث الموارد والامكانیات 

  .  )Hunt&Morgan، 1996( المتوفرة
بأنه في المدى الطویل تنشأ تنافسیة  Hamel et Prahalad 1999)(ویرى كل من 

قدرتهاعلى بناء وتكوین المهارات الاستراتیجیة بتكلفةأقل وبسرعة أكبر من المنافسین التي 
ینتج عنها منتجات الغد أي أن الفكرة الأساسیة لهذه المقاربة تكمن في  امتلاك المؤسسة 

یث لا یمكنهم تقلیده أومواجهتها لموارد ومهارت متمیزة تكون بمثابة عوائق أمام المنافسین ح
  ).2013حاتم القراي، ( :في Prahalad Hamel  .ومن ثم یمكن استمرار المیزة التنافسیة

إن مدخل الموارد لایهتم بتنمیة الموارد الحالیة فقط بل أیضا بتنمیة قاعدة موارد المؤسسة 
الموارد وبهدف  مستقبلا ویتم ذلك من خلال إحلال وتجدید الاستثمارت للمحافظة على



94 
 

وبالتالي تبني مرونة موارد بشریة بشأن . استمرار المیزة التنافسیة المرتكزة على هذه الموارد
  .الموارد التي قد تشكل أساس میزة تنافسیة في المستقبل ولیس في الحاضر فقط

.  هقبل التطرق إلى مفهوم الموارد یجب الإشارة إلى أن تعدد أبعاد هذا المصطلح واتساع مجال
، فالمؤسس یرى أن مواردا لمؤسسة في   حیث أن كلمایساهم في تمیز المؤسسة یعد موردا

لحظة معینة هي مجموع الأصول المادیة وغیر المادیة المرتبطة بأنشطتها خلال فترة طویلة 
وعلى أساس التعاریف السابقة ، یمكن تقسیم ) Laroche. H.، et Nioche 1998(.نسبیا 

  :إشكالها إلى نوعینالموارد بمختلف 
  ...).تجهیزات الإنتاج ، المباني ، راس المال(  مثل  :موارد مادیة  -أ

  :هي موارد غیرمرئیة ممایصعب جمعها مثل :موارد غیر مادیة - ب
تشمل المعلومات التقنیة والعلمیة المحصل علي من خلال البرامج التعلیمیة في   :المعرفة -

  .الجامعات والمعاهد والمدارس العلیا
إن الموارد بما فیها المعارف تصبح قدرات عندما تتناسق وتترابط وتتداخل فیما   :المهارات -

وتعتبر هذه الموارد مكونات    Tarondeau J-C, 2002) (بینها في محتوى الأنشطة ،
ت یتولد عنه مهارات خاصة النظام الموارد البشریة المستخدم في المنظمات  وتراكم هذه القدر 

  .المهارات الفردیة والمهارات الجماعیة :بالمنظمة والتي تنقسم إلى قسمین
ي تختلف تتمثل في الخصائص التي یتمیز بها كل فرد في المنظمة وه  :المهارات الفردیة -أ

حسب مناصب العمل ، وهناك مهارت أساسیة تتمثل في المعارف والمؤهلات التي تضمن 
الفعالیة في العمل ، وهي تكتسب بالتدریس والتطویر والمهارات التفاضلیة تتمثل في كل من 
إدراك الذات ، الدوافع ، صفات العبقریة التي تمیز بین أصحاب الأداء المرتفع والأداء 

  .)L.، la gestion des compétences، 1996.المتوسط 
وهي تلك المهارات والمعرفة الناجمة عن تضافر وتداخل بین   :المهارات الجماعیة - ب

مجموعة من الأنشطة للمنظمة من خلال الاحتكاك الحاصل بین مؤدیها وهي تسمح بإنشاء 
  .علة فیما بینهاموارد جدیدة للمنظمة من خلال التطویر والتجدید بفضل المعرفة المتفا

ویظهر للموارد غیر المادیة دور أساسي وهام في تنافسیة المؤسسات وتحقیق التمیز ، فهذه 
   .الموارد لایمكن نسخها أو تقلیدها ، وهي نتاج سنوات من الخبرة وتعلم المؤسسة
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ومن الضروري تحدید خصائص الموارد من أجل تحدید تلك التي تأسس المیزة التنافسیة 
  ):Quélin B. 2000(وتتمثل أهم خصائصها فیما یلي  للمؤسسة
حیث یسمح استغلال الفرص وتقلیص المخاطر نتیجة لمرونته إذ أن الابداع تكمن : المرونة 

)Leroy. F، 2000 (في مرونة المورد وقدرته على تطویر أنواع مختلفة من المنتجات.  
و یصعب على  :الندرة مثل شهرة             (المنافسین الحصول علیه المورد یجب أن یكون نادر اً

  .مما یجعل هذا الأخیر محتكراً من طرف مؤسسة واحدة أوعدد من المؤسسات) العلامة
الدقة میزاته  ئریصعب على المؤسسات المنافسة تقلید هذه الموارد نظا :عدم قابلیة التقلید 

  ). م السلوكیة  والمفاهیمیة ، واتجاهاته مهارات الافراد( والخاصیة الضمنیة لها مثل
المورد لایمكن تعویضه بآخر حیث أن لكل مورد قیمته وخصائصه،   :عدم قابلیة الإحلال

أن الموارد التي تقوم على هذه  Dunod Paris,2001)،(إضافة إلي هذه المیزات یري 
  . المقاربة یجب أن تتمیز أیضا

مرونة الموارد البشریة ، لان مرونة الملاحظ ان هذه الخصائص والمیزات كله متوفرة في 
المواردالبشریة لان مرونة المهارة تبني علي اساس انه ذات قیمة ،ویصعب تقلیدها ومعظمها 
مصمم بطریقة تجعل منها ذات مرونة عالیة یسهل للمستخدم اجراء التعدیلات وفقا 

مماینعكس علي تحقیقه میزة لاحتیاجاته وقابلیتها لدوام والاستمراریة ، وعدم القدرة علي تقلیدها 
علي المدي البعید وعدم التقادم مما یوفرله القابلیة علي مواكبة التغیرات المتزایدة واستیعابه، 
فان إستخدام المؤسسات لممارسة وظیفة مرونة الموارد البشریة والعمل علي خلق مناخ 

قد یشكل اساس للمیزة ابداعي تعتبر اهم الموارد غیر المادیة ذات بعد إستراتیجي للتنافس 
  .التنافسیة والاستدامة بالمؤسسات

  : الخلاصة 
تسعى نظریة الموارد إلى تفسیر مصادر اكتساب المیزة التنافسیة للمؤسسات من خلال 
مواردها ، ومن خلال تطور هذه النظریة نجد أنها ركزت على الموارد غیر الملموسة نظرا 

تنافسیة مستدامة ،وذلك لأن جمیع المؤسسات تمتلك لقدرتها على اكتساب المؤسسة میزة 
موارد ملموسة، ، بالإضافة إلى سهولة الحصول علیها أوتقلیدها من قبل المنافسین ، وبالتالي 
الاختلاف یمكن في مواردها غیر الملموسة ، خاصة القدارت التنظیمیة والاستراتیجة نظرا 

  .ت من البیئات المحیطة بهالقدرتها على مزج الموارد واستجابتها للمتغیرا



96 
 

المتمیزة في المؤسسات هو الذي )العاملین (وحسب هذه النظریة فان وجودالموارد البشریة 
  ).م 2010بن دحمان بهجة،(یفسر اختلاف الأداء بین المؤسسات في نفس القطاع 

ة ،  وكذلك یمكن قیاس قدرة الموارد على خلق الابداع من خلال القدرة الاستراتیجیة للمؤسس
من خلال خلق  مناخ ذا ت طابع ابداعي ومبتكر للعاملین ،  لیس بمقدور المنافسین 

تكون الموارد ذات قیمة  ابداعیة إذا وظفت في صیاغة وتنفیذ . الحالیین والمحتملین تقلیدها
وتوجهات واستراتیجیات فعالة، ومن ثم فان الاداء الإبداعي  یجب أن تستهدف لمعرفة 

جة عن استراتیجیة الأداء ، ومن هذه الحالة فقط یمكن معرفة قیمة اداء الاهداف  النات
  .العاملین  الابداعیة  والكفاءات

یعتبر الابداع مورد داخلي هام واساسي یكسب المنظمة میزة تنافسیة تساعد في الاستمرار،  
الادوات ، ایضا مرونة الموارد البشریة تعتبر احدي كما انه احدي ابعاد اداء المؤسسة 

 الاسترتیجیة التي تعتمد علیها المنظمة فیكسب المیزة ، وبتالي مرونتها تعني مزید من الرضاء
وینعكس علي الابداع والابتكار من قبل العاملین وهي من بإعتبارها احدي قدرات المنظمة 

 الموارد غیر الملموسة التي تستخدم كعنصر من عناصر راس المال الفكري التي تعتمد علیه
  . المنظمات كموارد مفاهیمیة ممتازة تستخدم عندما تنافس وتحقق عبره میزة تنافسیة

  نموذج الدراسة 3-3
اعتمادا على الدراسات السابقة  ونظریات الدراسة وانسجاما مع أهداف الدراسة وتساؤلاتها 

ح الشكل  نموذج الدراســة وفیه ) 3-3(ومجتمع الدراسة تمت صیاغة النموذج حیث یوضّ
أبرزت مجموعة من المتغیرات المكونة للدراسة الحالیة ، بحیث یعطي تصوراً أولیاً عن 

  .مجموعة من علاقات الارتباط والتأثیر بین متغیرات الدراسة 
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  یوضح نموذج  للدراسة )1/1/3(الشكل 
  الاداء الإبداعي          مرونة الموارد البشریة                                        

  
  
 

                                       
  
  

  م2017إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة  :المصدر 
  :تطویر فرضیات الدراسة  3-6

اعتمادا على متغیرات الدراسة والأبعاد الواردة في نموذج الدراسة ، وانطلاقا من مشكلة 
الدراسة وادبیات الدراسات السابقة تم تطویر وصیاغة عدد من الفرضیات لغرض قیاس 

المستقلة والمتغیرات التابعة وأثر المتغیر المعدل في العلاقة بینهما ، العلاقة بین المتغیرات 
  .وفیما یلي هذه الفرضیات 
  .العلاقة مابین مرونة الموارد البشریة والاداء الابداعي : الفرضیة الرئیسیة الاولي 

ت  حیث اكدللعاملین  تناولت العدید من الدراسات مرونة الموارد البشریة و الاداء الابداعي
التي درست العلاقة بین ممارسة الموارد البشریة ان  )Ji Chen، Weizi Li، 2016( دراسة 

ان استراتیجیة الموارد ) (gemal  zehir  2016هنالك علاقة ایجابیة ، كما اشارت دراسة
ان مرونة ) 2017Ali javed et al،(البشریة لها تاثیر ایجابي علي اداء الشركات  ودراسة 

عبد (دراسات الموارد البشریة لها تاثیر ایجابي علي السلوك الابداعي للعاملین، واكدت 
 المنتجان مرونة الموارد البشریة لها تاثیر علي إبداع ) 2016دراسة عوض،) 2013الهادي ،
علیه تفترض الدراسة الفرضیة .والاداري والتكنلوجي والسلوك الابداعي للعاملین  والعملیات

  :الرئیسیة الاولي التالیة 
توجد علاقة بین مرونة الموارد البشریة  والاداء الابداعي بالمؤسسات الخدمیة السودانیة 

   - :وتتفرع منها الفرضیات الفرعیة الاتیة 
  

  مرونة الاصالة 

  مرونة الطلاقة 

  مرونة الذهنية 

 حساسية المشكلات

 العاملين اتجاهات     

  مرونة المهارة

  مرونة السلوك

  مرونة الممارسة

 

H2 

H1 

 سنوات الخبرة ، المؤهل العلمي ، النوع ، العمر 
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 توجد علاقة بین مرونة السلوك والاصالة الفكریة  - 1
 توجد علاقة بین مرونة السلوك والطلاقة الفكریة  - 2
 توجد علاقة بین مرونة السلوك والمرونة الذهنیة    - 3
 توجد علاقة بین مرونة السلوك وحساسیة المشكلات  - 4
 توجد علاقة بین مرونة المهارات والاصالة الفكریة  - 5
 توجد علاقة بین مرونة المهارات والطلاقة الفكریة - 6
 توجد علاقة بین مرونة المهارة والمرونة الذهنیة   - 7
 ة المهارة وحساسیة المشكلاتتوجد علاقة بین مرون - 8
 توجد علاقة بین مرونة الممارسة والاصالة الفكریة  - 9

 توجد علاقة بین مرونة الممارسةوالطلاقة الفكریة  -10
 توجد علاقة بین مرونة الممارسةوالمرونة الذهنیة  -11
 توجد علاقة بین مرونة الممارسة وحساسیة المشكلات  -12
ر المعدل لاتجاهات العاملین فى العلاقة بین مرونة الدو : الفرضیة الرئیسیة الثانیة : ثالثا 

  : الموارد البشریة والاداء الابداعي
، في ) 2015الزغبي (فالاتجاهات تم دراستها في عدد من الدراسات كما اشارة الیه دراسة 

دراسة  قیاس اتجاهات العاملین واثر المناخ التنظیمي في تبني السلوك الابداعي اذ ركزعلي 
، اتجاهات العاملین نحو اداء )  2013عبیدات ،(العاملین  كمتغیر معدل اما دراسة اتجاهات 

التترة (اذ تناولت اتجاه العاملین كمتغیر مستقل ، ) وحدات شوؤن الموظفین في المؤسات
، قیاس اتجاهات العاملین نحو طریقة مقتر حة لتقویم الاداء في المؤسسة  حیث )  2013

  :علیه تفترض الدراسة الفرضیة الرئیسیة الثانیة الاتیة.ین كمتغیر مستقلتناولت اتجاهات العامل
اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة الموارد البشریة والاداء الإبداعي في المؤسسات 

  .الخدمیة  العاملة بولایة الخرطوم
  .الاصالة الفكریةاتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة السلوك و  - 1
 .هات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة السلوك والطلاقة الفكریةاتجا  - 2
 .اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة السلوك والمرونة الذهنیة  - 3
  .اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة السلوك وحساسیة المشكلات - 4
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  .الفكریةالاصالة اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة المهارة و   - 5
 .اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة المهارة والطلاقة الفكریة  - 6
 .اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة المهارة والمرونة الذهنیة  - 7
 .اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة المهارة وحساسیة المشكلات - 8
 .ة والاصالة الفكریةاتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة الممارس - 9

 .اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة الممارسة والطلاقة الفكریة -10
 .اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة الممارسة والمرونة الذهنیة -11
 .حساسیة المشكلاتاتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة الممارسة و  -12

  :  سةامنهج الدر  3-7
راسة تعنى مجموعة من القواعد العامة التي تهیمن على سیر العقل وتحدد دإن منهجیة ال    

اتبع البحث المنهج  2002 ) صابر وخفاجة،( عملیاته من اجل الوصل إلى نتیجة معلومة 
هذا المنهج لایقف عند حد وصف الظاهرة فحسب بل یحلل واقعها ، ویفسر نتائجها  .الوصفي

بیانات الدراسة ، أماالوصول إلى تفسیرات یمكن تعمیمها لزیادة رصید من خلال معالجة 
المعرفة عن تلك الظاهرة قید الدراسة ، فالمنهج الوصفي یعتمد على تجمیع الحقائق 
والمعلومات ومقارنتها وتحلیلها وتفسیرها وصولاً إلى تعمیمات مقبولة ، ولا یقتصر البحث 

بالإضافة إلى تحلیلها التحلیل  ، وتصنیفها وتبویبهاالوصفي على جمع البیانات والحقائق 
اً من التفسیر لهذه النتائج ، لذلك كثیر مایقترن الوصف ر المتعمق بل یتضمن أیضاً قد

بالمقارنة ، بالإضافة إلى استخدام أسالیب القیاس والتصنیف والتفسیر بهدف استخراج 
  .ة موضوع الدراسةالاستنتاجات ذات الدلالة  ثم الوصول لتعمیمات الظاهر 

  :مجتمع وعینة الدراسة  3-8
في عدد من مؤسسات بالقطاع الخدمي السودانیة عدد من العاملین سة من ایتكون مجتمع الدر 

تم الإعتماد على أسلوب العینة لأنه من غیر العملي )  4(ویبلغ عدد هذه المؤسسات
الوقت والتكلفة وغیرها  إستقصاء كل عنصر من المجتمع ، وحتى لو كان ممكناً فإن عناصر

، عینة   2006 )سیكاران،(من الموارد البشریة الأخرى ستحول بین الباحث والقیام بذلك 
  الدراسة تتمثل فى جزءا ومجموعة فرعیة من مجتمع الدراسة تم الإعتماد على العینة المیسرة

شافیة والتي تستخدم خلال المراحل الاستك) Quota Samplingالحصص  غیر إحتمالیة(
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لمشروعات البحوث  لأنها تتیح للباحث جمع البیانات من أعضاء المجتمع الموجودین في 
وتعتمد على خبرة ) Saunders et al.، 2009(ظروف مریحة للباحث لجمع البیانات 

فانه كلما زاد ) اوماسیكاران(الباحث ومعرفته بأن هذه المفردة أو تلك تمثل المجتمع ، ووفق الـ
مفردة من  354 كلما زادت العینة وبالتالى فان اقصى حد لحجم العینة هو مجتمع البحث

وایضا بسبب عدم وجود احصائیة دقیقة لمجتمع الدراسة تكونت عینة  ،المجتمع المختار
فرد من الموظفین المستخدمین لنظام المعلومات بالمؤسسات الخدمیة  ( 384)الدراسة من 

ت مختلفة من أجل زیادة التأكد من أن العینة تمثل بولایة الخرطوم التي تعمل في قطاعا
  ).Saunders et al.، 2009(مجتمع الدراسة 

  :تعریف بالمؤسسات القطاع  الخدمیة السودانیة  
یعد قطاع الخدمات ركیزة اساسیة للاقتصاد الوطني ، كما انه یلعب دوراً هاما في تحقیق 

ستثمارات في هذا القطاع  تحقق فوائد ومزایا التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة ، اذ تعددت الا
عدیدة للمجتمع ، كونها تشكل عنصراً من عناصر النشاط الاقتصادي وتسهم بشكل فاعل في 

  . حل المشكلات الاقتصادیة والاجتماعیة المختلفة
ویعد القطاع الخدمي من بین قطاعات الاقتصاد السوداني الذي شهدت تطورات نوعیة خلال  

  .الماضیین مقارنة بالقطاعات الاخرى العقدین 
ویشتمل القطاع  الخدمي على عدد من المؤسسات التي تعمل في مجال تقدیم الخدمات والتي 

  :یمكن حصرها في الاتي
 الهیئة القومیة للكهرباء )1
 .الخطوط الجویة السودانیة )2
 ).سوداتل(شركة الإتصالات المحدودة  )3
  ).الجمهورمجمعات ( الإدارة العامة للسجل المدني  )4
  :مصادر وطرق الحصول على البیانات 3-9

  .تم الإعتماد على مصدرین في جمع البیانات وهما مصادر ثانویة واخرى أولیة
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  :المصادر الثانویة
أعتمد الباحث في هذا البحث على الكتب والمراجع المتخصصة ، والنشرات والدوریات، 

ومواقع الإنترنت والرسائل والأُطروحات ومجلات الأبحاث العربیة والأجنبیة وغیرها ، 
  .والأبحاث المنشورة وغیر المنشورة

  : الأولیة المصادر
تم الإعتماد على المصادر الأولیة للحصول على البیانات التي ستجمع لأول مرة عن 
المتغیرات المراد دراستها ، وتتمثل تلك المصادر فى الاستبیان الذى تم الإعتماد علیه 
للحصول على البیانات الأولیة  ، حیث أحتوى القسم الأول من الإستبانة على البیانات 

الخماسي في القسم الثاني والثالث  "لیكرت "د الباحث على مقیاس الأساسیة ، بینما أعتم
والرابع لكل فقرة من فقرات الإستبانة حیث أن هذا المقیاس صمم للتعرف على قوة موافقة أو 

( عدم موافقة المستقصى منه على جمع عینة ، وذلك بإستخدام مقیاس مكون من خمس فئات
  "أوافق "خمسة درجات و  "أوافق بشدة" إجابة بحیث تعطى   2006)ن، اسیكار (  )درجات

وغیر موافق بشدة درجة واحدة " درجتین "غیر موافق"ثلاث درجات و "محاید"أربعة درجات و
  )1-3(كما في الجدول

  یوضح تصنیف نقاط فقرات الإستبانة حسب مقیاس لیكرت الخماسى )1/2/3(الجدول 

 لا أوافق بشدة لا أوافق محاید أوافق  أوافق بشدة  الاستجابة
  1  2  3  4  5 الدرجة

  م2018إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر 
  :وتم تقسیم الإستبانة إلى أربعة أقسام على النحو التالي

،  سنوات  ،العمر ،المؤهل العلمي النوع (والمهنیة یحتوى البیانات الشخصیة  :القسم الأول  -
  ) .الخبرة العملیة

  .)السلوك ،المهارة   و الممارسة(یتكون من ابعاد مرونة الموارد البشریة  :القسم الثاني  -
الاصالة ، الطلاقة  المرونة  (یتكون من عناصر الاداءالإبداعي بابعاد  :القسم الثالث  -

  )الذهنیة ، حساسیة المشكلات 
  )بدون ابعاد(یتكون من  اتجاهات العاملین  :ابع ر القسم ال -
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  : مصادر فقرات الإستبانة 10 -3
  :تم الإعتماد على العدید من الدراسات السابقة في إعداد أسئلة الإستبانة وهي كالآتي

  : البیانات الشخصیة -
، العمر ،المؤهل الاكادیمي  ، النوع (تم إعداد أسئلة البیانات الشخصیة من أجل تحدید 

  .)2-3(وهي موضحة في الجدول )سنوات الخبرة العملیة 
  یوضح البیانات الشخصیة) 2/2/3(الجدول

  المصدر  العبارة  الرقم
  النوع   )1

  إعداد الباحث
  

  العمر   )2
  المؤهل العلمي   )3
  سنوات الخبرة    )4

  م2018إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر    
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  الفصل الرابع
  تحلیل بیانات الدراسة واختبار الفرضیات 

  
  تحلیل البیانات: المبحث الأول

 اختبار الفرضیات : المبحث الثاني 
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  الفصل الرابع
 تحلیل البیانات: المبحث الأول

  :مقدمة 4-0
تنظیف (یهدف هذا الفصل من الدراسة إلى استعراض الإجراءات الأولیة قبل تحلیل البیانات 

العینة، بالإضافة إلى تحلیل البیانات الأساسیة في عینة ، ومعدل استجابة أفراد )البیانات
الدارسة، والتحلیل العاملي الاستكشافي والتوكیدي، وكذلك تحلیل الاعتمادیة للعثور على 
الاتساق الداخلي للبیانات، وحساب المتوسطات والانحراف المعیاري والارتباط بین المتغیرات، 

جة المعادلة البنائیة للكشف عن طبیعة العلاقة بین تم استخدام أسلوب تحلیل المسار ونموذ
  .متغیرات الدراسة واختبار الفرضیات التي تم تطویرها في المراحل السابقة من الدراسة

  :Cleaning dataتنظیف البیانات  4-1
  :Missing dataالبیانات المفقودة  1

المبحوث تولد العدید من أن فقدان العدید من البیانات أي تركها دون إجابة من قبل 
المشكلات، حیث انهها تمثل في بعض الأحیان تحیز المستجیب تجاه السؤال المحدد أو 
نسیان المستجیب لذلك السؤال والقاعدة العامة في التعامل مع البیانات المفقودة هي ألا تزید 

باعتباره  من حجم الأسئلة فاذا زادت عن ذلك یجب التخلص من الاستبیان نهائیاً % 10عن 
غیر صالح للتحلیل وعلیه یتم استخدام طریقة المتوسط للتعامل معها إذا قلت عن الحد 

  )2013إبراهیم،. (المقبول یتم حذفها
  :Unengaged responsesالإجابات المتماثلة . 2

إن إعطاء المستجیب إجابة واحدة لكل فقرات الاستبیان قد یعني ذلك عدم إهتام المستجیب 
لة وخاصة إذا كانت هنالك أسئلة عكسیة في الاستبیان إذا یستحیل إعطاءها نفیس لتلك الأسئ

الإجابة لذلك یجب أن یكون هنالك تشتت في إجابة المستجیبین أي ألا یكون هنالك تجانس 
تام لتلك الإجابات ویتم التعرف على هذا من خلال احتساب الانحراف المعیاري للإجابات 

معیاري عالي یعني أن هنالك تشتت في الإجابات والعكس صحیح  فاذا كان هنالك انحرافاً 
  )2006أماسیكاران،. (یتم حذفها 0.5وعلیه أي استبیان یقل الانحراف المعیاري عن 
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  :معدل استجابة العینة. 3
لمؤسسات الخدمیة في ولایة تم جمع البیانات من المیدان عن طریق الاستبانة الموجه ل

، وتم الحصول %)100(استبانة بنسبة استرداد بلغت ) 371(عدد  ، حیث تم توزیعالخرطوم
، %)87.60(استبانة من جملة الاستبانات الموزعةبنسبة استرداد بلغت ) 325(على 

، أما %)12.39(استبانة بنسبة استرداد ) 46(والاستبانات التي لم تسترد بلغ عددها 
حیث بلغت نسبتها ) 18(غ عددها الاستبانات الغیر صالحة نسبة لبیاناتها المفقودة بل

حیث بلغت نسبتها ) 11(والاستبانات الغیر الصالحة نسبة لإجاباتها المتشابه %)  4.85(
حیث بلغت نسبة ) 296(، أما الاستبانات الصالحة للتحلیل بلغ عددها %) 2.96(
وتم عمل تنظیف للبیانات وأعداد ملخص لكل عملیات تنظیف البیانات وكذلك %) 79.78(

  :معدل الاستجابة كما هو في الجدول التالي
  تنظیف البیانات ونسبة الاستجابة) 1/1/4(الجدول 

  النسبة  العدد  البیانات
  %100  371  مجموع الاستبانات الموزعة للمستجیبین

  %87.60  325  مجموع الاستبانات التي تم إرجاعها
  %12.39  46  الاستبانات التي لم تسترد

  %4.85  18  صالحة نسبة لبیاناتها المفقودةالاستبانات الغیر 
  %2.96  11  الاستبانات الغیر صالحة نسبة لإجاباتها المتشابه

  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر

  :تحلیل البیانات الدیمغرافیة 4-2
والحالة الاجتماعیة، البیانات الدیمغرافیة للمستجیبین تمثلت في ستة عناصر وهي النوع، والعمر، 

یوضح توزیع مفردات العینة حسب ) 4-2(المؤهل العلمي، المهنة، الخبرة العملیة ، والجدول رقم 
من العینة، بینما تشكل الإناث نسبة %) 52.4(الخصائص الدیمغرافیة حیث بلغت نسبة الذكور

أظهر توزیع مفردات  من العینة والتي تعكس أن نسبة الذكور تفوق نسبة الإناث ، وكما%) 30.1(
وهي %) 44.3(شكلت نسبة  40-30من العینة حسب الفئة العمریة من الجدول أن الفئة العمریة 

 50-40من،و شكلت الفئة30.1%)(سنة نسبة بلغت  30اكبر نسبة ، بینما وشكلت الفئة أقل من 
مي فیوضح أن أما المؤهل التعلی%). 2.0(سنة نسبة بلغت  فاكثر  50وشكلت الفئة) %23.6(نسبة
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یشكلون نسبة  فوق الجامعي، بینما الفئة %)54.4(فئة جامعي یشكلون أكبر نسبة حیث بلغت 
، أما الفئة أخري بلغت نسبة %)8.1(من العینة، أما الفئة قبل الجامعي بلغت نسبة %) 36.5(
سنة أكبر نسبة  10واقل من 5من أما توزیع أفراد العینة حسب الخبرة العملیة نجد الفئة %). 1.0(

سنة 15-10من ، والفئة%)31.4(سنة حیث بلغت نسبتهم  5اقلمن، والفئة )%42.6(حیث بلغت 
  ).%10.1(حیث بلغت نسبة فأكثر 15، وأخیراً الفئة )%15.9(بلغت نسبة 

  تحلیل بیانات الدیمغرافیة) 2/1/4(الجدول 
 النسبة العدد  البیان  العامل الدیمغرافي

  النوع
 %52.4 155 ذكر
 %47.6 141 أنثى

  العمر

 %30.1 89 30 اقل من
 %44.3 131 40 اقل من  30
 %23.6 70 50 اقل من  40
 %2.0 6 فاكثر  50

  المؤهل العلمي

 %8.1 24 قبل الجامعي
  %54.4 161 جامعي

 %36.5 108 فوق الجامعي
 %1.0 3 أخري

  الخبرة العلمیة

 %31.4 93 5 اقل من
 %42.6 126 10 واقل من 5

 %15.9 47 15 واقل من  10
 %10.1 30 فاكثر  15

  ).م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر

   Exploratory Factor Analysis: التحلیل العاملي الاستكشافي 4-3  
للتحلیل العاملي الاستكشافي أهمیة في قیاس الاختلافات بین العبارات التي تقیس كل متغیر 
من متغیرات الدراسة حیث یتم توزیع عبارات الاستبانة على متغیرات معیاریة یتم فرضها 
وتوزع علیها العبارات التي تقیس كل متغیر على حسب انحرافها عن الوسط الحسابي وتكون 

المتغیرات داخل العامل الواحد أقوى من العلاقة مع المتغیرات في العوامل العلاقة بین 
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أیأن التحلیل العاملي الاستكشافي للمكونات الأساسیة یهدف إلى التحویل الریاضي .الأخرى
المستقلة المتعامدة ویتم ذلك ) العوامل(لعدد كبیر من المتغیرات وعدد قلیل من المكونات 

رتباطات بین المتغیرات وكل مكون أو عمود یتكون من متغیرات التحویل على مصفوفة الا
  .شدیدة الترابط مع مكونها الأساسي، قلیلة الترابط مع المكونات الأخرى

لتدویر المحاور عمودیاً ذلك الهدف على نحو كبیر  Varimaxوتحقق طریقة التباین الأقصى
على ذلك  loadingل تحمیلهویمكن الحكم على أن متغیر ما ینتمیإلى مكون معین من خلا

  .العامل وكلما زادت القیمة المطلقة للتحمیل زادت المعنویة الإحصائیة
التي تتمثل في ) (Hair et al,1998و) Churchill,1979(وبمراعاة الشروطالتي حددها 

  :النقاط التالیة
 .وجود عدد كافي من الارتباطات ذات دلالة إحصائیة في مصفوفة الدوران .1
 .أو أكثر 0.60لكل عباره أو متغیر  Alphaعامل الثبات أن یكون م .2
 .0.4أن یكون معامل ارتباط كل عبارة أو متغیر بالعامل أكبر من  .3
 .أو أكثر 0.4أن یكون معامل تحمیل العبارة أو المتغیر على العامل الواحد  .4
 .ألا تكون العبارة قد تم تحمیلها على أكثر من عامل وأحد في نفس الوقت .5
 .لكل عامل عن وأحد صحیح Eigen Valueقیمة ایجنألا تقل  .6

أي وجود عدد كافي من الارتباطات ذات دلالة إحصائیة في مصفوفة الدوران، وان لا تقل قیمة 
KMO  تناسب العینة، والا تقل قیمة اختبار%0.40عن ،Bartlett’s Test of Sphericity 

، %0.40للبنود أكثر من  communitiesعن الواحد صحیح، وان تكون الاشتراكات الأولیة 
في  %40مع مراعاة عدم وجود قیم متقاطعة تزید عن  %0.40وألا یقل تشبع العامل عن

 .العوامل الأخرى، وان لا تقل قیم الجزر الكامن عن الواحد
  :التحلیل العاملي الاستكشافي مرونة الموارد البشریة
ي الدراسة للمتغیر المستقل مع بعضها تم تكوین مصفوفة الارتباط بین المتغیرات الأصلیة ف

عبارة وتم استخدام ) 15(البعض والمكون من ثلاثة محاورلمرونة الموارد البشریة وعدد عباراته
)  0.40(أي بمراعاة عدم وجود قیم متقاطعة تزید عن قیمة ) 0.40( نقطة حذف بمقدار

وقیمة ) 0.40(لا تقل عنوالتشبعات )  0.40(وحیث أن قیم الاشتراكات الأولیة لا تقل عن 
KMO  للمتغیرات وقیمة الجزر الكامنة لا تقل عن الواحد الصحیح ،وكما ) 0.60(لا تقل عن
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تم حذف المتغیرات التي یوجد بها تقاطعات وقد نتج عن التحلیل دمج محور مرونة الممارسة 
العبارات كما ، وتم حذف بعض "مرونة السلوك والممارسة" ومحور مرونة السلوك وتم تسمیته 

من جمیع ) عوامل(، حیث تم التوصل إلى مكونین أساسیین )4-4(هو موضح بالجدول رقم 
العبارات في مقیاس مرونة الموارد البشریة  وبلغ المكون الأول مرونة السلوك والممارسة نسبة 

من التباین %) 18.414(من التباین ، والكون الثاني مرونة المهارة نسبة %) 38.998(
من التباین لكل للعبارات ، وهى نسبة تقلعن %)57.412(سر تلك المكونات مجتمعة وتف
، ) Hair,J.F, at all, 1998(و التي تعتبر مقبولة في البحوث الاجتماعیة وفقا %) 0.60(

لتحمیل المتغیرات على  varimaxكما تم تدویر العوامل بأحد طرق التدویر المتعامد وهى 
بها وبحیث تكون العوامل مستقلة عن بعضها تماما ولقد أظهر التحلیل  العوامل الأكثر ارتباطا

) 4-3(الموضح في الجدول رقم   Rotated Component matrixمصفوفة العوامل المدارة
  ).1(في الملحق رقم  spssونتائج تحلیل 

  )3/1/4(الجدول رقم 
  )296:حجم العینة (التحلیل العاملي لمرونة الموارد البشریة 

  العبارات المتغیرات
 العوامل

1 2 
  

مرونة 
السلوك 

  والممارسة
  

تعمل مؤسستنا على تنقل العاملین بین الوظائف بصورة  
 .علمیة

.749  

یتكیف العاملون بالمؤسسة مع الوظائف الجدیدة بسرعة 
 .عالیة

.732  

تساعد مرونة الممارسات بالموارد البشریة على التكیف مع 
 .المتغیرة في بیئة العملالمتطلبات 

.726  

تتصف ممارسات الموارد البشریة بمؤسستنا بصفة عامة 
  .بالمرونة

.714  

نمتلك القدرة على تنظیم الأفكار وتجزئة مهام العمل قبل البدء 
 .في تنفیذه

.674  
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  649. .یكتسب العاملون بالمؤسسةعلى المهارات الجدیدة
المهارات الجدیدة موضع التطبیق یستطیع العاملون وضع 

 .بسرعةعالیة
.639  

  604. .لدى العاملین القدرة على العمل في كثیر من الوظائف
مرونة 
 المهارة

 .لدى العاملون القدرة على التأقلم مع الوظائف الجدیدة
 

.8
58 

یمتلك العاملون مرونة التكیف مع متطلبات بیئة العمل 
 .المتغیرة

 
.8
52 

Variance Explained 
38.9

98 

18
.4
14 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .871  
Bartlett's Test of Sphericity  1153.902 

Total Variance Explained  57.412  
  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
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  )4/1/4(الجدول رقم 
  إجراء التحلیل العاملي لمرونة الموارد البشریةالعبارات التي حذفت بعد 

 الحالة العبارات في الاستبیان  المحور
  حذفت  .تهتم إدارة الموارد البشریة بمرونة ممارسات العمل  مرونة الممارسة

  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
  :التحلیل العاملي الاستكشافي الأداء الإبداعي

تم تكوین مصفوفة الارتباط بین المتغیرات الأصلیة في الدراسة للمتغیر التابع مع بعضها 
عبارة وتم استخدام نقطة ) 20(البعض والمكون من أربعة محاورالأداء الإبداعي وعدد عباراته

وحیث أن )  0.40(أي بمراعاة عدم وجود قیم متقاطعة تزید عن قیمة ) 0.40( حذف بمقدار
لا  KMOوقیمة ) 0.40(والتشبعات لا تقل عن)  0.40(كات الأولیة لا تقل عن قیم الاشترا
للمتغیرات وقیمة الجزر الكامنة لا تقل عن الواحد الصحیح ،وكما تم حذف ) 0.60(تقل عن 

المتغیرات التي یوجد بها تقاطعات وقد نتج عن التحلیل دمج محور المرونة الذهنیة ومحور 
، كما تم حذف محور حساسیة "المرونة الذهنیة والأصالة الفكریة" تسمیته الأصالة الفكریة وتم 

، حیث تم )5- 4(المشكلات بالكامل ، وتم حذف بعض العبارات كما هو موضح بالجدول رقم 
من جمیع العبارات في مقیاس مرونة الموارد البشریة  ) عوامل(التوصل إلىمكونین أساسیین 

من التباین ، والكون الثاني %) 42.109(ك والممارسة نسبة وبلغ المكون الأول مرونة السلو 
من (63.086%)من التباین ،وتفسر تلك المكونات مجتمعة %) 20.978(مرونة المهارة نسبة 

و التیتعتبر جیدة في البحوث %) 0.60(التباین لكل للعبارات ، وهى نسبة تزید عن 
م تدویر العوامل بأحد طرق التدویر ، كما ت) Hair,J.F, at all, 1998(الاجتماعیة وفقا 
لتحمیل المتغیرات على العوامل الأكثرارتباطا بها وبحیث تكون  varimaxالمتعامد وهى 

 Rotatedالعوامل مستقلة عن بعضها تماما ولقد أظهر التحلیل مصفوفة العوامل المدارة 
Component matrix   ونتائج تحلیل ) 4-4(الموضح في الجدول رقمspss الملحق  في

  ).1(رقم 
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  )5/1/4(الجدول رقم 
  )296:حجم العینة (التحلیل العاملي للأداء الإبداعي

  العبارات المتغیرات
 العوامل

1 2 
  

المرونة 
الذهنیة 

  والأصالة 
  
  

  786.  .نسعى للحصول على الأفكار التي تساهم بحل مشاكل العمل
  765.  .لصالح العملنحرص على الاستفادة من انتقاد الأخرین لنا 

  738. .ننجز الأعمال المؤكلة لنا بأسلوب متطور
  734.  .مؤسستنا تساعد على تطویر والابتكار وتشجیع المبدعین
  722. .نمتلك القدرة على اتخاذ القرارات الهامة وتحمل مسؤولیتها

  682. .نحرص على تقدیم الأفكار الجدیدة للعمل بمؤسستنا
الطلاقة 
 الفكریة 

 893.   .یتم تبسیط أفكارنا عند مواجهة المشاكل بالعمل
 822.   نبحث عن البدائل الجدیدة لحل المشكلات بدلاً من الحلول المعتادة

Variance Explained 42.1
09 

20.9
78 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .861  
Bartlett's Test of Sphericity  869.687 

Total Variance Explained  63.086 
  .)م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
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  )6/1/4(الجدول رقم 
  العبارات التي حذفت بعد إجراء التحلیل العاملي للأداء الإبداعي

 الحالة العبارات في الاستبیان  المحور
  حذفت  .لهم من أعمال بأسلوب متجددینجز العاملین ما یسند   الأصالة

نحاول في المؤسسة تطبیق  أسالیب جدیدة بالعمل لحل أي 
  .مشكلة نوجهها

  حذفت

مرونة 
  الذهنیة

نمتلك القدرة على تنظیم  الأفكار وتجزئة مهام العمل قبل 
 .البدء في تنفیذه

  حذفت

الطلاقة 
  الفكریة

  حذفت  .مشاكل العملنعبر عن مقترحاتنا وأفكارنا الجدیدة بثقة لحل 
  حذفت  .تشجع إدارتناعلى العمل الجماعي لحل المشكلات

 )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
  :التحلیل العاملي الاستكشافي اتجاهات العاملین

تم تكوین مصفوفة الارتباط بین المتغیرات الأصلیة في الدراسة للمتغیر المعدل مع بعضها 
عبارة وتم استخدام نقطة حذف ) 10(البعض والمكون من محور واحد وقد بلغ عدد عباراته

وحیث أن قیم )  0.40(أي بمراعاة عدم وجود قیم متقاطعة تزید عن قیمة ) 0.40( بمقدار
لا تقل  KMOوقیمة ) 0.40(والتشبعات لا تقل عن)  0.40(ة لا تقل عن الاشتراكات الأولی

للمتغیرات وقیمة الجزر الكامنة لا تقل عن الواحد الصحیح ،وكما تم حذف ) 0.60(عن 
المتغیرات التي یوجد بها تقاطعات ، وتم حذف بعض العبارات كما هو موضح بالجدول رقم 

من جمیع العبارات في مقیاس اتجاهات ) واملع(، حیث تم التوصل إلىمكون أساسي )4-5(
من التباین (63.498%)من التباین ، ویفسرالمكون نسبة%) 63.498(العاملین  وبلغ نسبة 

و التي تعتبر جیدة في البحوث الاجتماعیة وفقا %) 0.60(لكل للعبارات ، وهى نسبة تزید عن 
)Hair,J.F, at all, 1998 ( طرق التدویر المتعامد وهى ، كما تم تدویر العوامل بأحد

varimax  لتحمیل المتغیرات على العوامل الأكثر ارتباطا بها وبحیث تكون العوامل مستقلة عن
  Rotated Component matrixبعضها تماما ولقد أظهر التحلیل مصفوفة العوامل المدارة 

  ).1(في الملحق رقم  spssونتائج تحلیل ) 4-7(الموضح في الجدول رقم 
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  )7/1/4(جدول رقم ال
  )296:حجم العینة (التحلیل العاملي لمرونة اتجاهات العاملین

 العوامل  العبارات المتغیرات
1 

  
اتجاهات 
  العاملین

  
  

 860.  .نلتزم بالإجراءات والقواعد المحددة في العمل بمؤسستنا
 842. .أنا سعید بالخدمات التي تقدمها مؤسستي التي أعمل معها حالیاً 

 814. .إحساسي إیجابي ناحیة العاملین بالمؤسسة التي أعمل معها
 798.  .نمط القیادة المتبع یشجع على الاتجاهات الإیجابیة للعاملین

 796.  .حسن معاملة الإدارة لنا یدخلنا لسرعةإنجاز الأعمال
أهتم بنجاح الأفكار والأسالیب الجدیدة التي تساعد في أداء 

 740.  .العمل

 718.  .ولائي لمؤسستي یزداد كل حین
Variance Explained 63.498 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .908  
Bartlett's Test of Sphericity  1156.104 

Total Variance Explained  63.498  
  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر

  )8/1/4(الجدول رقم 
  العبارات التي حذفت بعد إجراء التحلیل العاملي اتجاهات العاملین

 الحالة العبارات في الاستبیان  المحور
  

اتجاهات 
  العاملین

  حذفت  .ظروف العمل المادیة بمؤسستي تزید من دافعیتي للعمل
  حذفت  .تهتم إدارة مؤسستي بتشجیع المبادرات الفردیة فیحل المشكلات

الاتجاهات الإیجابیة للعاملین بمؤسستي توضع من ضمن تنمیة 
  .الخطط والسیاسات واجبة التنفیذ

  حذفت

  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
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  Confirmatory Factor Analysis :التحلیل العاملي التوكیدي4-4
الدارسة عن طریق التحلیل العاملي لاختبار الصدق تم التحقق من البناء العاملي لمتغیرات 

و أحد تطبیقات نموذج المعادلة هو Confirmatory Factor Analysis (CFA(التوكیدي 
بعكس التحلیل العاملي الاستكشافي حیث یتیح التحلیل العاملي التوكیدي ) SEM(البنائیة 

ء أسس نظریة الفرصة لتحدید وأختبار صحة نماذج معینة للقیاس والتي یتم بناءها علي ضو 
سابقة، وأعتمد البحث في تطبیق التحلیل العاملي التوكیدي في تقدیر البارمترات على  طریقة 

 AMOS V23من خلال البرنامج الاحصائى  Maximum likelihoodالارحجیة العظمي 
والمصفوفة ) للمتغیرات الداخلة في التحلیل(وفي ضوء أفتراض التطابق بین مصفوفة التغایر 

ضة من قبل النموذج ، والتحلیل ینتج العدید من المؤشرات الدالة على  جودة هذه المفتر 
المطابقة والتي یتم قبول النموذج المفترض للبیانات أو رفضه في ضوئها والتي تعرف 

  :بموشرات جودة النموذج ونذكرها 
  df  :The relative chi-squareودرجات الحریة 2xالنسبة بین قیم 1.

المحسوبة من النموذج مقسومة على   )Chi-Square(قیمة مربع كاي  وهي عبارة عن
تدل على  قبول النموذج، ولكن إذا كانت أقل  5درجات الحریة فاذا كانت هذه النسبة أقل من 

  .تدل على  أن النموذج المقترح مطابق تماماً للنموذج المفترض لبیانات العینة  2من  
 ):The Goodness-of- Fit Index GFI(مؤشر جودة المطابقة  2.

یقیس هذا المؤشر مقدار التباین في المصفوفة المحللة عن طریق النموذج موضوع الدراسة 
 R2وهو بذلك یناظر مربع الارتباط المتعدد في تحلیل الانحدار المتعدد أو معامل التحدید

طابق أفضل للنموذج وتشیر القیمة المرتفعة بین هذا المدي إلى ت) 1،0(وتتراوح قیمته بین 
دل ذلك على جودة النموذج المفترض  0.9مع بیانات العینة وكلما كانت هذه القیمة أكبر من 

دل ذلك على التطابق التام بین النموذج المقترح والنموذج المفترض ) 1(واذا كانت قیمته 
)Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell, 1996.(  

 :الخطأ التقریبي  مؤشر جذر متوسط مربع3. 
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

فاقل دل ذلك على  أن  0.05وهو من أهم المؤشرات لجودة المطابقة واذا ساوت قیمته 
دل ذلك على  ) 0.05،(0.08النموذج یطابق تماما البیانات واذا كانت القیمة محصورة بین 
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فیتم رفض  0.08أن النموذج یطابق بدرجة كبیرة بیانات العینة أما إذا زادت قیمته عن 
 James  Lattin and Others, 2002&  George A. Marcoulides).النموذج

and  Irini Moustaki.( 
 ) :Nor med Fit Index NFI(مؤشر المطابقة المعیاري، 4. 

القیمة المرتفعة بین هذا المدي إلى تطابق افضل  وتشیر) 1.0(تتراوح قیمة هذا المؤشر بین 
 ,Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell(للنموذج مع بیانات العینة 

1996.( 
 ) Comparative Fit Index CFI(مؤشر المطابقة المقارن،5. 

افضل وتشیر القیمة المرتفعة بین هذا المدي إلى تطابق ) 1،0(تتراوح قیمة هذا المؤشر بین 
 ,Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell(للنموذج مع بیانات العینة،

1996( 
 :) Incremental Fit Index IFI(مؤشر المطابقة المتزاید  6.
وتشیر القیمة المرتفعة بین هذا المدي إلى تطابق ) 1،0(وتتراوح قیمة هذا المؤشر بین  

 .Barbara G. Tabachnick and Linda S( افضل للنموذج مع بیانات العینة
Fidell, 1996. ( 

  Tucker-Lewis Index (TLI)مؤشر توكر لویس  7.
وتشیر القیمة المرتفعة بین هذا المدي إلى تطابق افضل ) 0،1(وتتراوح قیمة هذا المؤشر بین 

 ).Joseph F. Hair, JR. and Others, 1995(العینة للنموذج مع بیانات 
عند الحكم على جودة نموذج أو نماذج أخري یمكن الحصول علیها من نفس البیانات یجب 
ملاحظة أن افضل النماذج من حیث مطابقته للبناء العاملي الضمني للمتغیرات موضوع 
الدراسة هو النموذج الذي یتمیز بتوفر أفضل قیم لأكبر عدد من المؤشرات الإحصائیة السابقة 

لحكم في ضوء مؤشر معین أو أكثر وفي حالة التحلیل العاملي التوكیدي ولا یتم ا. مجتمعة 
إذا حقق النموذج المفترض للمقیاس مؤشرات جودة المطابقة یمكن الحكم على  صدق عباراته 

  . أو صدق أبعاده 
  :التحلیل العاملي التوكیدي مرونة الموارد البشریة
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في إجراء عملیة التحلیل  (AMOS v23)تم إستخدام حزمة برنامج التحلیل الاحصائي 
العاملي التوكیدي لأجل أختبار الفرضیات المتعلقة بوجود او عدم وجود علاقة بین المتغیرات 
والعوامل الكامنة كما یستخدم التحلیل العاملي التوكیدي في تقییم قدرة نموذج العوامل على 

دة نماذج للعوامل ، وتم بناء التعبیر عن مجموعة البیانات الفعلیة وكذلك في المقارنة بین ع
النموذج الأول للدراسة والذي یتكون من ثلاثة محاور للمتغیر المستقل مرونة الموارد البشریة 

عبارةو حسب نتائج التحلیل العاملي الاستكشافي والتحلیل العاملي التوكیدي،  15والذي تقیسه
د البشریة یتكون منمحورین تم التوصل من التحلیل الي أن المتغیر المستقل مرونة الموار 

وتم أختبار هذا النموذج بتطبیق التحلیل ) 4-1(عبارات كما في الشكل رقم  10تقیسة 
العاملي التؤكیدي على  بیانات الدراسة وتم قیاس بناء النموذج لتوضیح أبعاد العلاقة بین 

ولي قد أعطت محاور النموذج وكانت مقاییس جودة المطابقة التي تم أدخالها في النموذج الا
) 4-1(والشكل رقم ) 4-9(مقایسس جودة ذات صلاحیة مقبولة كما في الجدول رقم 

مرونة السلوك : الذي أوضح أن مكونات المتغیر المستقل مرونة الموارد البشریة هي. التالیین
  .عبارات ، و مرونة المهارة ویتكون من عبارتین (8)والممارسة تتكون من 

 )1/1/4(شكل رقم 
 :التحلیل العاملي التوكیدي مرونة الموارد البشریة
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  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر

  
  )9/1/4(الجدول رقم 

  مؤشرات جودة المطابقة لمرونة الموارد البشریة
Goodness-of-fit Measures  

 مؤشرات جودة المطابقة
Acceptable 

Level  
 القبولمستوى 

Structural Model  
 هیكل النموذج

૛࢞ =  Chi-squire  
  كاي تربیع

  غیر مهمة أحصائیاً 
عند مستوى دلالة 

0.05 
126.222 

df = degree of freedom  34  

 ଶ/df < 5 3.712ݔ> ૛/df 1࢞
Goodness of fit index (GFI) 

 مؤشر جودة المطابقة المعیاري
≥ 90 
 923.  90أكبرمن

Root-mean-squire error of 
approximation (RMSEA)  

 جذر متوسط مربع الانحرافات

< 0.08  
 0.08أقل من 

.096 

Normal fit index (NFI)  
 مؤشر المطابقة المعیاري

≥ 90 
 892.  90أكبرمن

Comparative fit index (CFI)  
 مؤشر المطابقة المقارن

≥ 90 
 918.  90أكبرمن

Adjusted goodness of fit index 
(AGFI)  مؤشر جودة المطابقة المعیاري

 المعدل

≥ 90 
  90أكبرمن

.875 

 Tucker-Lewisمؤشر توكر لویس 
Index (TLI) 

≥90 
 892.  90أكبرمن
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P Close >0.05 
  50أكبر من 

.000 

 )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر  
  

  :للأداء الإبداعيالتحلیل العاملي التوكیدي 
في إجراء عملیة التحلیل العاملي (AMOS v23)تم إستخدام حزمة برنامج التحلیل الاحصائي 

التوكیدي لأجل أختبار الفرضیات المتعلقة بوجود او عدم وجود علاقة بین المتغیرات والعوامل 
على التعبیر عن الكامنة كما یستخدم التحلیل العاملي التوكیدي في تقییم قدرة نموذج العوامل 

مجموعة البیانات الفعلیة وكذلك في المقارنة بین عدة نماذج للعوامل ، وتم بناء النموذج الأول 
عبارة و 20للدراسة والذي یتكون من أربعة محاور للمتغیر التابع الأداء الابداعي والذي تقیسه

تم التوصل من التحلیل حسب نتائج التحلیل العاملي الاستكشافي والتحلیل العاملي التوكیدي،  
عبارة كما في الشكل رقم 8الي أن المتغیر التابع الأداء الابداعي یتكون منمحورین وتقیسهم 

وتم أختبار هذا النموذج بتطبیق التحلیل العاملي التؤكیدي على  بیانات الدراسة وتم ) 2-4(
اییس جودة المطابقة قیاس بناء النموذج لتوضیح أبعاد العلاقة بین محاور النموذج وكانت مق

التي تم أدخالها في النموذج الاولي قد أعطت مقایسس جودة ذات صلاحیة مقبولة كما في 
الذي أوضح أن مكونات المتغیر التابع . التالیین) 4-2(والشكل رقم ) 4-10(الجدول رقم 

الفكریة عبارات ،الطلاقة  (6)المرونة الذهنیة والاصالة  وتتكون من  : الأداء الابداعي هي 
  .وتتكون من عبارتین

  )2/1/4(شكل رقم 
  التحلیل العاملي التوكیدي للأداء الإبداعي
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  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر

  )10/1/4(الجدول رقم 
  مؤشرات جودة المطابقة للأداء الإبداعي

Goodness-of-fit Measures  
 مؤشرات جودة المطابقة

Acceptable Level  
 مستوى القبول

Structural 
Model  

 هیكل النموذج
૛࢞ =  Chi-squire  

  كاي تربیع
  غیر مهمة أحصائیاً 
 0.05عند مستوى دلالة 

51.213 

df = degree of freedom  19  

 ଶ/df < 5 2.695ݔ> ૛/df 1࢞

Goodness of fit index (GFI) 
 مؤشر جودة المطابقة المعیاري

≥ 90 
  90أكبرمن

.953 

Root-mean-squire error of 
approximation (RMSEA)  

 جذر متوسط مربع الانحرافات

< 0.08  
 0.08أقل من 

.076 

Normal fit index (NFI)  
 مؤشر المطابقة المعیاري

≥ 90 
  90أكبرمن

.942 

Comparative fit index (CFI)  
 مؤشر المطابقة المقارن

≥ 90 
  90أكبرمن

.962 

Adjusted goodness of fit index 
(AGFI)  مؤشر جودة المطابقة المعیاري

 المعدل

≥ 90 
 911.  90أكبرمن

 Tucker-Lewisمؤشر توكر لویس 
Index (TLI) 

≥90 
 944.  90أكبرمن

P Close >0.05 .043 
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  50أكبر من 
  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر

  
  

  :العاملي التوكیدي اتجاهات العاملینالتحلیل 
في إجراء عملیة التحلیل العاملي  (AMOS v23)تم إستخدام حزمة برنامج التحلیل الاحصائي 

التوكیدي لأجل أختبار الفرضیات المتعلقة بوجود او عدم وجود علاقة بین المتغیرات والعوامل 
قدرة نموذج العوامل على التعبیر عن الكامنة كما یستخدم التحلیل العاملي التوكیدي في تقییم 

مجموعة البیانات الفعلیة وكذلك في المقارنة بین عدة نماذج للعوامل ، وتم بناء النموذج الأول 
للدراسة والذي یتكون من محور واحد  للمتغیر المعدل اتجاهات العاملین والذي 

العاملي التوكیدي،  تم  عبارات و حسب نتائج التحلیل العاملي الاستكشافي والتحلیل10تقیسه
التوصل من التحلیل الي أن المتغیر المعدل اتجاهات العاملین یتكون منمحور واحد وتقیسه 

وتم أختبار هذا النموذج بتطبیق التحلیل العاملي التؤكیدي ) 4-3(عبارة كما في الشكل رقم 7
ي النموذج الاولي قد على  بیانات الدراسة ، وكانت مقاییس جودة المطابقة التي تم أدخالها ف

) 4-3(والشكل رقم ) 4-11(أعطت مقایسس جودة ذات صلاحیة مقبولة كما في الجدول رقم 
  . التالیین

  )3/1/4(شكل رقم
 التحلیل العاملي التوكیدي اتجاهات العاملین
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  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر

  )11/1/4(الجدول رقم 
  مؤشرات جودة المطابقة لاتجاهات العاملین

Goodness-of-fit Measures  
 مؤشرات جودة المطابقة

Acceptable Level  
 مستوى القبول

Structural 
Model  

 هیكل النموذج
૛࢞ =  Chi-squire  

  كاي تربیع
  غیر مهمة أحصائیاً 
 0.05عند مستوى دلالة 

20.600 

df = degree of freedom  9  

 ଶ/df < 5 2.289ݔ> ૛/df 1࢞

Goodness of fit index (GFI) 
 مؤشر جودة المطابقة المعیاري

≥ 90 
 977.  90أكبرمن

Root-mean-squire error of 
approximation (RMSEA)  

 جذر متوسط مربع الانحرافات

< 0.08  
 0.08أقل من 

.066 

Normal fit index (NFI)  
 مؤشر المطابقة المعیاري

≥ 90 
  90أكبرمن

.978 

Comparative fit index (CFI)  
 مؤشر المطابقة المقارن

≥ 90 
 987.  90أكبرمن

Adjusted goodness of fit 
index (AGFI)  مؤشر جودة المطابقة

 المعیاري المعدل

≥ 90 
  90أكبرمن

.947 

 Tucker-Lewisمؤشر توكر لویس 
Index (TLI) 

≥90 
 979.  90أكبرمن

P Close >0.05 .210 
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  50أكبر من 
  .)م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر

  
  

  :الاعتمادیة والكفاءة العملیة لمقاییس الدراسة 4-7  
،تم )1إلى  0( یستخدم تحلیل الاتساق للعثور على الاتساق الداخلي للبیانات ویتراوح من 

الداخلي ،اذا كانت قیم معامل ألفا للعثور على اتساق البیانات ) ألفا كرون باخ(احتساب قیمة 
، یعتبر الاتساق الداخلي للمتغیرات كبیر ، ولاتخاذ قرار بشأن قیمة الفا 1كرون باخ أقرب إلي

كرون باخالمطلوبة یتوقف ذلك على الغرض من البحث ففي المراحل الأولى من البحوث 
تكفي وأن ) 0.60 -0.50(إلى أن المصداقیة من 1967)،  (Nunnallyالأساسیة تشیر 

أقترح  (Hair et al, 2010)وربما تكون إسراف، أما 0.80   زیادة المصداقیة لا كثر من 
یوضح معامل ) 12- 4(الجدول0.70أن قیمة ألفا كرون باخ یجب أن تكون أكثر من 

  .الاعتمادیة لمتغیرات الدراسة 
  )12/1/4(الجدول رقم

 )296:حجم العینة (الاستبیان معامل الاعتمادیة ألفا كرونباخ لعبارات 
 Cronbach’s alpha عدد العبارات أبعاد المتغیر نوع المتغیر

 مستقل
 865. 8 مرونة السلوك والممارسة

  743. 2 مرونة المهارة

 تابع
  598. 6 المرونة الذهنیة والأصالة

  698. 2 الطلاقة الفكریة

  897. 7 اتجاهات العاملین المعدل
 )م2019(الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة إعداد : المصدر
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  :نموذج الدراسة المعدل 4-8

بعد إجراء التحلیل العاملي الاستكشافي والتوكیدي لمتغیرات الدراسة یتم الاعتماد على النتائج 
التي یفسر عنها التحلیل، حیث أوضحت النتائج أن المتغیر المستقل مرونة الموارد البشریة 

أما المتغیر التابع الأداء . بعدینهما مرونة السلوك والممارسة، مرونة المهارةیتكون من 
أما المتغیر المعدل اتجاهات . الإبداعییتكون من بعدین وهما المرونة الذهنیة والأصالة

العاملین، فإن استناد النموذج على نظریة یطابق الواقع أما في حالة عدم الاعتماد على نظریة 
تم تعدیل النموذج حتى یطابق الواقع وكذلك الاعتماد على مقیاس الفا كرونباخ فانه عادة ما ی

للاتساق الداخلي للبیانات إذا قلت نتیجة التحلیل المحسوبة عن القیمة المعتمدة، یتم استبعاد 
یوضح مؤشرات ) 13-4(یوضح نموذج الدراسة المعدل، الجدول) 4-4(البعد تماماً والشكل 

  .لنموذج الدراسةجودة المطابقة 
 نموذج الدراسة المعدل )4/1/4(الشكل رقم 
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  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر

  )13/1/4(الجدول رقم 
  مؤشرات جودة المطابقة لنموذج الدراسة المعدل

Goodness-of-fit Measures  
 مؤشرات جودة المطابقة

Acceptable 
Level  

 مستوى القبول

Structural Model  
 هیكل النموذج

૛࢞ =  Chi-squire  
  كاي تربیع

  غیر مهمة أحصائیاً 
عند مستوى دلالة 

0.05 

.000 

df = degree of freedom  .00  

 ଶ/df < 5 .00ݔ> ૛/df 1࢞

Goodness of fit index (GFI) 
 مؤشر جودة المطابقة المعیاري

≥ 90 
 1.000  90أكبرمن

Root-mean-squire error of 
approximation (RMSEA)  

 جذر متوسط مربع الانحرافات

< 0.08  
 0.08أقل من 

.475 

Normal fit index (NFI)  
 مؤشر المطابقة المعیاري

≥ 90 
  90أكبرمن

1.000 

Comparative fit index (CFI)  
 مؤشر المطابقة المقارن

≥ 90 
 1.000  90أكبرمن

Adjusted goodness of fit 
index (AGFI)  مؤشر جودة المطابقة

 المعیاري المعدل

≥ 90 
  90أكبرمن

1.000 

 Tucker-Lewisمؤشر توكر لویس 
Index (TLI) 

≥90 
 000.  90أكبرمن



131 
 

P Close >0.05 
  50أكبر من 

.000 

  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
  
  فرضیات الدراسة 9 -4

  فرضیات الدراسة بعد تعدیل النموذج) 14/1/4( الجدول 
هنالك علاقة إیجابیة بین مرونة الموارد البشریة والمرونة الذهنیة : الفرضیة الرئیسیة الأولى

  الأصالة
  :الفرضیة الفرعیة

 هنالك علاقة إیجابیة بین مرونة سلوك الممارسة و المرونة الذهنیة الأصالة1-1

 هنالك علاقة إیجابیة بین مرونة المهارة والمرونة الذهنیة الأصالة 2-1
  هنالك علاقة إیجابیة بین مرونة سلوك الممارسة و الطلاقة الفكریة1-1

  هنالك علاقة ایجابیة بین المهارة والطلاقة الفكریة
 هنالك علاقة ایجابیة بین المهارة والمرونة الذهنیة والاصالة

الدور المعدل للاتجاهات العاملین في العلاقة بین مرونة الموارد : الثانیة الفرضیة الرئیسیة
 )المرونة الذهنیة والأصالة(البشریة والأداء الإبداعي بعد 

الدور المعدل للاتجاهات العاملین في العلاقة بین مرونة سلوك الممارسة والمرونة  1- 1
  الذهنیة الأصالة

العاملین في العلاقة بین مرونة المهارة والمرونة الذهنیة الدور المعدل للاتجاهات  2- 1
  الأصالة

الدور المعدل للاتجاهات العاملین في العلاقة بین مرونة سلوك الممارسة والطلاقة  1- 1
  الفكریة

  الدور المعدل للاتجاهات العاملین في العلاقة بین مرونة المهارة والطلاقة الفكریة 2- 1
 )م2019(من بیانات الدراسة المیدانیة  إعداد الباحث: المصدر

  :المتوسطات والانحرافات المعیاریة لمتغیرات الدراسة 4-10
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أدناه الذي یبین أن المتوسطات لجمیع متغیرات الدراسة اعلى ) 15-4(یلاحظ في الجدول 
من الوسط الفرضي، والانحراف المعیاري أقرب إلى الواحد وهذا یدل على التجانس بین 

ویمكن ترتیبها وفقاً للأهمیة النسبة كالاتي إجابات أفراد العینة عن جمیع عبارات المتغیرات، 
الأداء الإبداعي، أما المتغیر : مرونة الموارد البشریة، أما المتغیر التابع: تقلالمتغیر المس

 .اتجاهات العاملین: المعدل
  )15/1/4(  الجدول

  المتوسطات والانحرافات المعیاریة لمتغیرات الدراسة
نوع 
  المتغیر

  الأبعاد
الانحراف 
 المعیاري

الوسط 
 الحسابي

الأهمیة 
  النسبیة

  مستقل
 0.874%1= 4.370 0.586 والممارسة مرونة السلوك

 0.867%2= 4.333 0.605  مرونة المهارة

  تابع
المرونة الذهنیة 

 والأصالة
0.588 4.347 =%20.869 

 10.872%= 4.362 0.658 الطلاقة الفكریة
 0.920%1= 4.600 0.555  اتجاهات العاملین  معدل

  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
  :الارتباطات بین متغیرات الدراسةتحلیل  4-11

أجري تحلیل الارتباطات على بیانات الدراسة المیدانیة للوقوف على الصورة المبدئیة    
فكلما كانت درجة الارتباط قریبة . للارتباطات البینیة بین المتغیرات المستقلة والتابعة والمعدلة

اط من الواحد الصحیح فان ذلك یعنى أن الارتباط قویاً بین المتغیرین وكلما قلت درجة الارتب
عن الواحد الصحیح كلما ضعفت العلاقة بین المتغیرین وقد تكون العلاقة طردیة أو عكسیة، 

ویمكن ) 0.30(وبشكل عام تعتبر العلاقة ضعیفة إذا كانت قیمة معامل الارتباط اقل من
وتعتبر العلاقة ) 0.70(إلى ) 0.30(اعتبارها متوسطة إذا تراوحت قیمة معامل الارتباط بین 

یوضح تحلیل الارتباط ) 5-4(الشكل ) 0.70(كان معامل الارتباط أكثر من قویة إذا 
  . لمتغیرات الدراسة
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  تحلیل الارتباط بین متغیرات الدراسة )5/1/4(الشكل رقم 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر  

  تحلیل الارتباط بین متغیرات الدراسة )16/1/4(الجدول 
 Estimate متغیرات الدراسة

  189. مرونة المهارة <--> مرونة السلوك والممارسة
 242. اتجاهات العاملین <--> مرونة السلوك والممارسة
 248. المرونة الذهنیة والأصالة <--> مرونة السلوك والممارسة
 183. الفكریةالطلاقة  <--> مرونة السلوك والممارسة

 157. اتجاهات العاملین <--> مرونة المهارة
 141. المرونة الذهنیة والأصالة <--> مرونة المهارة
 120. الطلاقة الفكریة <--> مرونة المهارة

 212. المرونة الذهنیة والأصالة <--> اتجاهات العاملین
 171. الطلاقة الفكریة <--> اتجاهات العاملین



134 
 

 176. الطلاقة الفكریة <--> الذهنیة والأصالةالمرونة 
   )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر

أعلاه أن هنالك علاقة ارتباط ضعیفة بین كل متغیرات ) 16-4(یلاحظ من الجدول    
مرونة الدراسة، ویلاحظ أن العلاقة بین مرونة السلوك والممارسة ضعیفة بین كل من 

أما العلاقة بین مرونة . المهارة،اتجاهات العاملین،المرونة الذهنیة والأصالة،الطلاقة الفكریة
أما . المهارة وكل من اتجاهات العاملین، المرونة الذهنیة والأصالة، الطلاقة الفكریة ضعیفة

الة، المتغیر المعدل اتجاهات العاملین ذا علاقة ضعیفة بین مع كل من المرونة الذهنیة والأص
أما المتغیر التابع المرونة الذهنیة والأصالة ذا علاقة ضعیفة مع الطلاقة . والطلاقة الفكریة

  .الفكریة
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  المبحث الثاني
  اختبار الفرضیات 

تناقش هذه الجزئیة نتائج اختبارات فرضیات الدراسة بعد التحلیل العاملي للبیانات           
فرضیات رئیسیة متعلقة بالعلاقة بین المتغیرات ) 4(حیث  یتناول هذا الجزء اختبار عدد 

المتبقیة بعد إجراء التحلیل العاملي والاعتمادیة ، كما هو موضح في جزئیة الأسالیب 
أسالیب نمذجة المعادلة البنائیة المستخدمة في الدراسة ، لقد تم استخدام اختبار  الإحصائیة

Structural Equation Modeling (SEM) وأستخدم أسلوب تحلیل المسارPath 
Analysis  هو تقنیة أحصائیة تستخدم فیما یماثل الاغراض التي یستخدم فیها تحلیل

الانحدار المتعدد حیث ان تحلیل المسار یعتبر امتداد لتحلیل الانحدار المتعدد ولكن تحلیل 
  Theالمسار اكثر فعالیة حیث انه یضع في الحسبان نمذجة التفاعلات بین المتغیرات 

Modeling  of  Interactions  وعدم الخطیةNonlinearities  واخطاء القیاس والارتباط
 Jeonghoon Ann, Spring(بین المتغیرات المستقلة  Multicollinearityالخطي المزدوج 

وبهذه الطریقة یعتبر نموذج فرید من بین نماذج المعادلات الاخرى وكان أول من ) 2002
اسات النشوء والتطور واعتمد م واستخدم في در 1930في عام ) Sewall  Wright(وضعه 

ویتم استخدام تحلیل المسار  SPSSبرنامج تحلیل المسار علي برنامج العلوم الاجتماعیة 
اموس بشكل رئیسي في محاولة فهم نقاط القوة النسبیة للعلاقات المباشرة وغیر المباشرة بین 

یره من نماذج والهدف الاساسي من استخدام نموذج المسار أو غ. مجموعة من المتغیرات
المعادلة المهیكلة هو العثور علي النموذج الذي یناسب بصورة جیدة البیانات التي تم جمعها 

 .Joseph F. Hair, JR(بما فیه الكفایة لتكون تمثیل للواقع وتفسر البیانات ، وقد ذكر 
and Others ،1995 ( ان اسلوب تحلیل المسار یختلف عن تحلیل الانحدار المتعدد فیما

  : یلي 
  انه نموذج لاختبار علاقات معینة بین مجموعة من متغیرات ولیس الكشف عن العلاقات

 .السببیة بین هذه المتغیرات 
  یفترض العلاقات الخطیة البسیطة بین كل زوج من المتغیرات. 
  ان المتغیر التابع یمكن ان یتحول الي متغیر مستقل بالنسبة لمتغیر تابع اخر. 
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 النموذج متغیرات وسیطة بالاضافة الي المتغیرات المستقلة والتابعة كما  یمكن ان یكون في
یمكن دراسة علاقات التاثیر بین المتغیرات بغض النظر عن كونها متغیرات تابعة او متغیرات 

 .مستقلة والتي تمثل بسهم ثنائي الاتجاه في الشكل البیاني للنموذج 
  ة معینة ووضعها في شكل نموذج مترابط یعد نموذج تحلیل المسار وسیلة لتلخیص ظاهر

لتفسیر العلاقات بین متغیرات هذه الظاهرة مما یتطلب من الباحث تفسیر السببیة واتصال 
 المتغیرات ببعضها البعض والتي تسمي بالمسارات 

  معاملات المسارات في النموذج تكون معیاریة. 
 لمسار نذكر منها بالاضافة لما سبق فانه توجد عدة اشكال ونماذج لتحلیل اNeil H. 

Timm،2002&Harald Martfens and Magni Martens, 2001(  
  تتجه من ) مسارات ( نموذج ذو اتجاه واحد وهو ذلك النموذج الذي یشتمل علي اسهم

المتغیرات المستقلة الي المتغیرات التابعة لدراسة التاثیرات المباشرة لهذه المتغیرات علي 
 .المتغیر التابع 

  ذج جماعي وهو ذلك النموذج الذي یشتمل علي عدة متغیرات تابعة ترتبط بنفس مجموعة نمو
المتغیرات المستقلة ویسمح هذا النموذج بدراسة التاثیرات المباشرة والتاثیرات غیر المباشرة 

 علي المتغیرات التابعة 
  اخذ العلاقات نموذج تبادلي حیث یجمع هذا النموذج بین النموذجین السابقین بالاضافة الي

التبادلیة في الاعتبار بین المتغیرات المستقلة حیث یشتمل هذا النموذج علي مسارات ثنائیة 
الاتجاه لقیاس التغایر بین كل زوج من المتغیرات المستقلة وقد تم استخدام هذا الاسلوب 

یانات لطبیعة متغیرات الدراسة كما یستدل علي جودة النموذج المقترح للنموذج المفترض لب
 .العینة من خلال  مؤشرات جودة المطابقة 

2002).(James Lattin and Others, 2002& George A. Marcoulides and 
IriniMoustaki   

بالاضافة لما سبق في اختبار فرضیات الدراسةیتم الاعتماد على مؤشرات جودة 
  :النموذج الاتیة

  
  



137 
 

  df  :The relative chi-squareودرجات الحریة 2xالنسبة بین قیم 1. 
المحسوبة من النموذج مقسومة علي ) Chi-Square(وهي عبارة عن قیمة مربع كاي 

تدل علي قبول النموذج ، ولكن اذا كانت اقل  5درجات الحریة فاذا كانت هذه النسبة اقل من 
  .تدل علي ان النموذج المقترح مطابق تماما للنموذج المفترض لبیانات العینة  2من 
 ):The Goodness-of- Fit Index GFI(مؤشر جودة المطابقة 2. 

یقیس هذا المؤشر مقدار التباین في المصفوفة المحللة عن طریق النموذج موضوع الدراسة 
  R2وهو بذلك یناظر مربع الارتباط المتعدد في تحلیل الانحدار المتعدد او معامل التحدید

رتفعة بین هذا المدي الى تطابق افضل للنموذج وتشیر القیمة الم) 0،1(وتتراوح قیمته بین 
دل ذلك علي جودة النموذج المفترض  0.9مع بیانات العینة وكلما كانت هذه القیمة اكبر من 

دل ذلك على التطابق التام بین النموذج المقترح والنموذج المفترض ) 1(واذا كانت قیمته 
Barbara .G. Tabachnick and Linda S. Fidell, 1996. 

 :مؤشر جذر متوسط مربع لخطأ التقریبي 3. 
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

فاقل دل ذلك علي ان  0.05وهو من أهم المؤشرات لجودة المطابقة واذا ساوت قیمته 
دل ذلك علي )  0.08،(0.05النموذج یطابق تماما البیانات واذا كانت القیمة محصورة بین 

فیتم رفض  0.08یطابق بدرجة كبیرة بیانات العینة اما اذا زادت قیمته عن ان النموذج 
 James  Lattin and Others, 2002&  George A. Marcoulides) .النموذج

and  Irini Moustaki ،.( 
 ) :Nor med Fit Index NFI(مؤشر المطابقة المعیاري ، 4. 

المرتفعة بین هذا المدي الي تطابق افضل  وتشیر القیمة) 1.0(تتراوح قیمة هذا المؤشر بین 
 ,Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell(للنموذج مع بیانات العینة 

1996.(  
 ) Comparative Fit Index CFI(مؤشر المطابقة المقارن ،5.

وتشیر القیمة المرتفعة بین هذا المدي الي تطابق افضل ) 1،0(تتراوح قیمة هذا المؤشر بین 
 ,Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell(موذج مع بیانات العینة ،للن

1996( 
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 :) Incremental Fit Index IFI(مؤشر المطابقة المتزاید6. 
وتشیر القیمة المرتفعة بین هذا المدي الي تطابق ) 1،0(وتتراوح قیمة هذا المؤشر بین  

 ,Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell(افضل للنموذج مع بیانات العینة 
1996. ( 

 Tucker-Lewis Index (TLI)مؤشر توكر لویس 7. 
وتشیر القیمة المرتفعة بین هذا المدي الي تطابق افضل )0،1(وتتراوح قیمة هذا المؤشر بین 

 .   Joseph F. Hair, JR. and Others , 1995للنموذج مع بیانات العینة 
ذج أونماذج أخري یمكن الحصول علیها من نفس البیانات ، یجب عند الحكم علي جودة نمو 

ملاحظة ان أفضل النماذج من حیث مطابقته للبناء العاملي الضمني للمتغیرات موضوع 
البحث هو النموذج الذي یتمیز بتوفر افضل قیم لاكبر عدد من المؤشرات الاحصائیة السابقة 

  . مجتمعة
العلاقة بین مرونة الموارد البشریة والمرونة : اختبار الفرضیة الرئیسیة الأولى12-4

تنص الفرضیة الرئیسیة الأولي على انه توجد علاقة إیجابیة معنوي بین : الذهنیة الأصالة
مرونة الموارد البشریة والمرونة الذهنیة الأصالة ، ولاختبار هذه الفرضیة تم استخدام أسلوب 

 ).4-6(كما في الشكل رقم  تحلیل المسار
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  العلاقة بین مرونة الموارد البشریة والمرونة الذهنیة الأصالة )1/2/4(شكل رقم 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
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  )1/2/4(جدول رقم 
  )Estimate(والأصالةالمسار من مرونة الموارد البشریةإلى المرونة الذهنیة 

  م
  العلاقات

 التقدیرات
Estimat

es  

الخطاء 
  المعیار
S.E 

القیمة 
  الحرجة
CR 

  الدلالة
P 

  النتیجة

1 

مرونة 
السلوك 
والممار 
  سة

--
<  

المرونة 
الذهنیة 
 والأصالة

 دعمت *** 9.846 078. 768.

2 
مرونة 
  المهارة

--
<  

المرونة 
الذهنیة 
 والأصالة

-.100 .079 
-

1.271 
  تدعملم  204.

  .p<0.10، **p<0.05، ***p<0* :مستوي المعنویة
  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر

ویمكننا ملاحظة الأثر المباشر اعتماد اعلى معاملات الارتباط  )1/2/4(وفقاً للجدول رقم 
في  معاملات الانحدار، وتشیر أوزان )0.05(والاعتماد على مستوي الدلالة ) 2R(المتعدد 

والمتغیر التابع الأداءالإبداعي بعد مرونة الموارد البشریة العلاقة بین المتغیر المستقل 
إلىانخفاض تأثیر بعد مرونة المهارةحیث بلغ معامل الانحدار  )المرونة الذهنیة والأصالة(
من التباین وهو غیر دال إحصائیاً عند مستوي معنویة -0.10ویفسر) 0.30(
) 0.41(وارتفاع تأثیر بعد مرونة السلوك والممارسة حیث بلغ معامل الانحدار).0.204(

ومن التحلیل نجد أن ) 0.000(من التباین وهو دال إحصائیاً عند مستوي معنویة 0.77ویفسر 
المرونة (هنالك علاقة معنویة إیجابیة جزئیة بین مرونة الموارد البشریة والأداء الإبداعي بعد 

  .، وقد تحققت جمیع شروط جودة النموذج)الأصالةالذهنیة و 
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العلاقة بین مرونة الموارد البشریة والطلاقة : اختبار الفرضیة الرئیسیة الأولى 13-4
تنص الفرضیة الرئیسیة الأولي على انه توجد علاقة إیجابیة معنوي بین مرونة : الفكریة

رضیة تم استخدام أسلوب تحلیل المسار كما الموارد البشریة والطلاقة الفكریة، ولاختبار هذه الف
  :التاليفي الشكل 

  العلاقة بین مرونة الموارد البشریة والطلاقة الفكریة )2/2/4(شكل رقم 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
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  )2/2/4(جدول رقم 
  )Estimate(والطلاقة الفكریة المسار من مرونة الموارد البشریة إلى 

 التقدیرات  العلاقات  م
Estimate

s 
  

الخطاء 
  المعیار
S.E 

القیمة 
  الحرجة
CR 

  الدلالة
P 

  النتیجة

مرونة  1
السلوك 

  والممارسة 

 ---
<  

والطلاقة 
 279. 109. 030. الفكریة

.78
0 

 لم تدعم

مرونة  2
  المهارة

 ---
<  

والطلاقة 
 الفكریة

.510 .094 
5.41

5 
*** 

  دعمت

  .p<0.10، **p<0.05، ***p<0* :مستوي المعنویة
  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر

ویمكننا ملاحظة الأثر المباشر اعتماداعلى معاملات الارتباط  )2/2/4(وفقاً للجدول رقم 
دار في ، وتشیر أوزان معاملات الانح)0.05(والاعتماد على مستوي الدلالة ) 2R(المتعدد 

العلاقة بین المتغیر المستقل مرونة الموارد البشریة والمتغیر التابع الأداء الإبداعي بعد 
) 0.30(حیث بلغ معامل الانحدار  انخفاض تأثیر بعد مرونة المهارة إلى)الطلاقة الفكریة(

وارتفاع تأثیر بعد ).0.000(من التباین وهو دال إحصائیاً عند مستوي معنویة 0.03ویفسر
من التباین وهو غیر 0.51ویفسر ) 0.40(مرونة السلوك والممارسة حیث بلغ معامل الانحدار

ومن التحلیل نجد أن هنالك علاقة معنویة إیجابیة ) 0.780(دال إحصائیاً عند مستوي معنویة 
، وقد تحققت جمیع )الطلاقة الفكریة(جزئیة بین مرونة الموارد البشریة والأداء الإبداعي بعد 

  .جودة النموذج شروط
الدور المعدل للاتجاهات العاملین في العلاقة بین : اختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة14-4

تنص الفرضیة  )المرونة الذهنیة والأصالة(مرونة الموارد البشریة والأداء الإبداعي بعد 
الرئیسیة الثانیة على أن اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة الموارد البشریة والمرونة 
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ولاختبار هذه الفرضیة تم استخدام أسلوب تحلیل المسار كما في الشكل رقم الذهنیة والأصالة،
)3/2/4(.  

  )3/2/4(شكل رقم 
  الموارد البشریة والمرونة الذهنیة والأصالةاتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة 

  
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
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  )3/2/4(جدول رقم 
اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة الموارد البشریة والمرونة الذهنیة 

  )Estimate(والأصالة
  م

  العلاقات

 التقدیرات
Estim
ates 
  

الخطاء 
  المعیار
S.E 

القیمة 
  الحرجة
CR 

  الدلالة
P 

  النتیجة

مرونة  1
السلوك 

  والممارسة

--
-<  

المرونة 
الذهنیة 
 والأصالة

 دعمت 002. 3.167 263. 832.

اتجاهات  2
* العاملین
مرونة 

السلوك 
  والممارسة

--
-<  

المرونة 
الذهنیة 

  لم تدعم 253. -1.14 063. 072.- والأصالة 

اتجاهات  3
  العاملین

--
-<  

المرونة 
الذهنیة 

 والأصالة 
  دعمت 036. 2.100 267. 561.

  .p<0.10، **p<0.05، ***p<0* :مستوي المعنویة
  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر

لغرض التعرف على معنویة التأثیر بین المتغیرات اعتمدت الدراسة على نمذجه المعادلة 
البنائیة، حیث تم استخدام أسلوب تحلیل المسار الذي یعني بدراسة وتحلیل العلاقة بین 
متغیرات الدراسة أو أكثر من المتغیرات المستقلة أو التابعة أو المعدلة سواء كانت هذه 

ة أو متقطعة ولاختبار الفرضیة غیر المباشرة تم الاعتماد على أسلوب المتغیرات مستمر 
(Plots two-way)  لمعرفة الأثر الغیر المباشر أو الأثر المعدل والجدول التالي یوضح قیم

تعدل العلاقة بین مرونة الموارد لا تحلیل المسار وأثبتت بیانات الدراسة أناتجاهات العاملین 
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كما اثبتت بیانات ، ) 0.253(البشریة والمرونة الذهنیة والأصالة حیث بلغت العلاقة المباشرة 
الدراسة ان  اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین المرونة الزهنیة والاصالة حیث بلغت  

  ).0.002(والعلاقة الغیر مباشرة لمرونة السلوك والممارسة حیث بلغت ) 0.036(
  )4/2/4(الشكل 

أثر اتجاهات العاملین على العلاقة ما بین مرونة الموارد البشریة والمرونة الذهنیة 
  والأصالة

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  Lowوالممارسة   Highمرونة السلوك الممارسة                             
  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر

المعدل اتجاهات العاملین یعدل العلاقة ما بین مرونة  تشیر هذه العلاقة إلى أن المتغیر
الموارد البشریة والمرونة الذهنیة والأصالة، كما یوضح الشكل أن اتجاهات العاملین تأثیره 

  .مرتفعاً في تعدیل العلاقةما بین مرونة الموارد البشریة والمرونة الذهنیة والأصالة
الدور المعدل للاتجاهات العاملین في العلاقة بین : اختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة15-4

تنص الفرضیة الرئیسیة  )المرونة الذهنیة والأصالة(مرونة المهارة والأداء الإبداعي بعد 
الثانیة على أن اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة المهارة والمرونة الذهنیة والأصالة 

  ).4-10(ب تحلیل المسار كما في الشكل رقم ولاختبار هذه الفرضیة تم استخدام أسلو ،
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  )5/2/4(شكل رقم 
  اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة المهارة والمرونة الذهنیة والأصالة

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
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  )3/2/4(جدول رقم 
العلاقة بین مرونة المهارة والمرونة الذهنیة والأصالة اتجاهات العاملین تعدل 

)Estimate(  
  م

  العلاقات

 التقدیرات
Estimate

s 
  

الخطاء 
  المعیار
S.E 

القیمة 
  الحرجة
CR 

  الدلالة
P 

  النتیجة

1 
مرونة 
  المهارة

-<  
المرونة 
الذهنیة 
 والأصالة

.842 .301 
2.79

3 
.00
5 

 دعمت

اتجاهات  2
العاملین

مرونة *
  المهارة

--<  
المرونة 
الذهنیة 
 والأصالة

-.165 .067 
-

2.44
1 

.01
5 

  دعمت

3 
اتجاهات 
  العاملین

--
-<  

المرونة 
الذهنیة 
 والأصالة

1.285 .273 
4.70

7 
  دعمت ***

  .p<0.10، **p<0.05، ***p<0* :مستوي المعنویة
  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر

لغرض التعرف على معنویة التأثیر بین المتغیرات اعتمدت الدراسة على نمذجه المعادلة 
البنائیة، حیث تم استخدام أسلوب تحلیل المسار الذي یعني بدراسة وتحلیل العلاقة بین 
متغیرات الدراسة أو أكثر من المتغیرات المستقلة أو التابعة أو المعدلة سواء كانت هذه 

ة أو متقطعة ولاختبار الفرضیة غیر المباشرة تم الاعتماد على أسلوب المتغیرات مستمر 
(Plots two-way)  لمعرفة الأثر الغیر المباشر أو الأثر المعدل والجدول التالي یوضح قیم

تحلیل المسار وأثبتت بیانات الدراسة اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة المهارة 
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والعلاقات الغیر مباشرة ) 0.015(یث بلغت العلاقة المباشرة والمرونة الذهنیةوالأصالة ح
  ).000.(واتجاهات العاملین حیث بلغت ) 005.(لمرونة المهارة حیث بلغت 

  )6/2/4(الشكل 
أثر اتجاهات العاملین على العلاقة ما بین مرونة الموارد البشریة والمرونة الذهنیة 

  والأصالة
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

    
  )م2019(الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة إعداد : المصدر

تشیر هذه العلاقة إلى أن المتغیر المعدل اتجاهات العاملین یعدل العلاقة ما بین مرونة 
المهارة والمرونة الذهنیة والأصالة، كما یوضح الشكل أن اتجاهات العاملین تأثیره منخفضاً 

  .الذهنیة والأصالةفي تعدیل العلاقةما بین مرونة المهارة والمرونة 
الدور المعدل للاتجاهات العاملین في العلاقة بین : اختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة16-4

تنص الفرضیة الرئیسیة  )الطلاقة الفكریة(مرونة سلوك الممارسة والأداء الإبداعي بعد 
قة الفكریة، الثانیة على أن اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة سلوك الممارسةوالطلا

  ).4-12(هذه الفرضیة تم استخدام أسلوب تحلیل المسار كما في الشكل رقم  ولاختبار
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  )7/2/4(شكل رقم 
  اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة سلوك الممارسة والطلاقة الفكریة

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
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  )4/2/4(جدول رقم 
  )Estimate(اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة سلوك الممارسة والطلاقة الفكریة 

  م
  العلاقات

 التقدیرات
Estima

tes  

الخطاء 
  المعیار
S.E 

القیمة 
  الحرجة
CR 

  الدلالة
P 

  النتیجة

مرونة  1
السلوك 

  والممارسة

--
<  

الطلاقة 
 تدعم لم 531. 626.- 377. 236.- الفكریة

اتجاهات  2
مر *العاملین

ونة السلوك 
  والممارسة

--
-<  

الطلاقة 
 الفكریة

  لم تدعم 132. 1.505 091. 137.

اتجاهات  3
  العاملین

--
-<  

الطلاقة 
 الفكریة

  لم تدعم 508. 662.- 384. 254.-

  .p<0.10، **p<0.05، ***p<0* :مستوي المعنویة
  )م2019(المیدانیة إعداد الباحث من بیانات الدراسة : المصدر

لغرض التعرف على معنویة التأثیر بین المتغیرات اعتمدت الدراسة على نمذجه المعادلة 
البنائیة، حیث تم استخدام أسلوب تحلیل المسار الذي یعني بدراسة وتحلیل العلاقة بین متغیرات 

ذه المتغیرات مستمرة الدراسة أو أكثر من المتغیرات المستقلة أو التابعة أو المعدلة سواء كانت ه
 (Plots two-way)أو متقطعة ولاختبار الفرضیة غیر المباشرة تم الاعتماد على أسلوب 

لمعرفة الأثر الغیر المباشر أو الأثر المعدل والجدول التالي یوضح قیم تحلیل المسار وأثبتت 
تعدل العلاقة بین مرونة سلوك الممارسة والطلاقة الفكریة  لا بیانات الدراسة أناتجاهات العاملین

والعلاقات الغیر مباشرة لمرونة السلوك ) 0.132(المستدامة حیث بلغت العلاقة المباشرة 
  ).0.508(و اتجاهات العاملین حیث بلغت ) 0.531(والممارسةحیث بلغت 
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  )8/2/4(الشكل 
  مرونة سلوك الممارسة والطلاقة الفكریةأثر اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین 

 
  
  
  
  
  
  
  
  

  Lowوالممارسة   Highمرونة السلوك الممارسة          
  

  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
تشیر هذه العلاقة إلى أن المتغیر المعدل اتجاهات العاملین یعدل العلاقة ما بین مرونة سلوك 

قة الفكریة، كما یوضح الشكل أن اتجاهات العاملین تأثیره مرتفعاً في تعدیل الممارسةوالطلا
  .العلاقةما بین مرونة سلوك الممارسةوالطلاقة الفكریة

الدور المعدل للاتجاهات العاملین في العلاقة بین : اختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة17-4
تنص الفرضیة الرئیسیة الثانیة على أن  )الفكریةالطلاقة (مرونة المهارة والأداء الإبداعي بعد 

هذه  اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة سلوك الممارسةوالطلاقة الفكریة ، ولاختبار
  ).4-14(الفرضیة تم استخدام أسلوب تحلیل المسار كما في الشكل رقم 
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  )9/2/4(شكل رقم
  المهارة والطلاقة الفكریةاتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
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  )5/2/4(جدول رقم 
  )Estimate(اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة المهارة والطلاقة الفكریة 

  م

  العلاقات

 التقدیرات
Estim
ates 
  

الخطاء 
  المعیار
S.E 

القیمة 
  الحرجة
CR 

  الدلالة
P 

  النتیجة

مرونة  1
  المهارة

 ---
<  

الطلاقة 
 الفكریة

  لم تدعم 720. 358. 397. 142.

اتجاهات  2
*العاملین
مرونة 
  المهارة

 ---
<  

الطلاقة 
 الفكریة

  لم تدعم 944. 070.- 089. 006.-

اتجاهات  3
  العاملین

 ---
<  

الطلاقة 
 الفكریة

  لم تدعم 145. 1.456 360. 524.

  .p<0.10، **p<0.05، ***p<0* :المعنویةمستوي 
  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر

لغرض التعرف على معنویة التأثیر بین المتغیرات اعتمدت الدراسة على نمذجه المعادلة 
البنائیة، حیث تم استخدام أسلوب تحلیل المسار الذي یعني بدراسة وتحلیل العلاقة بین متغیرات 
ة الدراسة أو أكثر من المتغیرات المستقلة أو التابعة أو المعدلة سواء كانت هذه المتغیرات مستمر 

 (Plots two-way)أو متقطعة ولاختبار الفرضیة غیر المباشرة تم الاعتماد على أسلوب 
لمعرفة الأثر الغیر المباشر أو الأثر المعدل والجدول التالي یوضح قیم تحلیل المسار وأثبتت 

تعدل العلاقة بین مرونة المهارة والطلاقة الفكریة حیث لا بیانات الدراسة أناتجاهات العاملین 
، )0.720(والعلاقات الغیر مباشرة لمرونة المهارةحیث بلغت ) 0.944(بلغت العلاقة المباشرة

  ).0.145(الطلاقة الفكریة حیث بلغت 
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  )10/2/4(الشكل 
  أثر اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین مرونة المهارة والطلاقة الفكریة

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )م2019(المیدانیة إعداد الباحث من بیانات الدراسة : المصدر
تشیر هذه العلاقة إلى أن المتغیر المعدل اتجاهات العاملین تعدل العلاقة ما بین مرونة 
المهارةوالطلاقة الفكریة، كما یوضح الشكل أن اتجاهات العاملین تأثیره مرتفعاً في تعدیل 

  .العلاقةما بین مرونة المهارةوالطلاقة الفكریة
  فیة على مرونة الموارد البشریة والأداء الإبداعيأثر المتغیرات الدیمغرا 4-18
  النوع : المتغیر الأول1-4-18

لعینتین مستقلتین وذلك لاختبار ما إذا كان هنالك فروق ذات دلالة  (T)تم استخدام اختبار
إحصائیة في مرونة الموارد البشریة والأداء الإبداعي تعزى لمتغیر النوع، حیث تظهر النتائج 

بلغت  (F)وقیمة )-0.282(للمرونة الذهنیة والأصالة  (T)أن قیمة ) 23-4(م في الجدول رق
 (T)وهي غیر دالة إحصائیاً مما یشیر لعدم وجود فروق جوهریة، كما أن قیمة )0.080(

ومستوي المعنویة  وهي غیر )0.434(بلغت  (F)وقیمة ) -0.535(للطلاقة الفكریة بلغت 
فروق جوهریة، وقد بلغ المتوسط لدي الذكور مقابل لدي دالة إحصائیاً مما یشیر لعدم وجود 

  ).4.38- 4.33(الإناث 
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  )6/2/4(جدول رقم 
للفروق في مرونة الموارد البشریة والأداء (T) المتوسطات والانحرافات المعیاریة لقیمة 

  الإبداعي تعزي لمغیر النوع

 المتوسطات العدد النوع المتغیر التابع
الانحراف 
 المعیاري

قیمة 
(T) 

قیمة 
(F) 

مستوي 
 الدلالة

المرونة الذهنیة 
 والأصالة

 57357. 4.33 155 ذكر
-

.282 
.080 .778 

 60572. 4.35 141 أنثى
-

.281 
  

 67601.  4.34 155 ذكر الطلاقة الفكریة
-

.535 
.434 .511 

 63986. 4.38 141 أنثى
-

.537 
  

  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
وتفسیر عدم وجود علاقة بین مرونة الموارد البشریة والأداء الإبداعي ومتغیر النوع بان 
مستوي التعلیم واحد بالنسبة لمجتمع الدراسة لذا لا توجد فروق جوهریة في متغیر النوع تؤثر 

  .علیهم
  العمر: المتغیر الثاني2-4-18

لعینتین مستقلتین وذلك لاختبار ما إذا كان هنالك فروق ذات دلالة  (T)تم استخدام اختبار
إحصائیة في مرونة الموارد البشریة والأداء الإبداعي تعزى لمتغیر النوع، حیث تظهر النتائج 

بلغت  (F)وقیمة ) 2.055(للمرونة الذهنیة والأصالة  (T)أن قیمة ) 24- 4(في الجدول رقم 
 (T)یاً مما یشیر لعدم وجود فروق جوهریة، كما أن قیمة وهي غیر دالة إحصائ) 1.707(

ومستوي المعنویة  وهي غیر )4.443(بلغت  (F)وقیمة ) 0.083(للطلاقة الفكریة بلغت 
دالة إحصائیاً مما یشیر لعدم وجود فروق جوهریة، وقد بلغ المتوسط لدي الفئة العمریة أقل 

  ).4.49-4.35(سنة40واقل من 30مقابل الفئة 30من 
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  )7/2/4(جدول رقم 
للفروق في مرونة الموارد البشریة والأداء (T) المتوسطات والانحرافات المعیاریة لقیمة 

  الإبداعي تعزي لمتغیر العمر
المتغیر 

 التابع
 المتوسطات العدد النوع

الانحراف 
 المعیاري

قیمة 
(T) 

 (F)قیمة 
مستوي 
 الدلالة

المرونة 
الذهنیة 
 والأصالة

 193. 1.707 2.055 472. 4.49 89 30 اقل من
 اقل من  30
40 131 4.35 .522 2.095   

الطلاقة 
 الفكریة

 036. 4.443 083. 539. 4.41 89 30 اقل من
 اقل من  30
40 

131 4.40 .706  .087   

  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
البشریة والأداء الإبداعي ومتغیر العمر بان وتفسیر عدم وجود علاقة بین مرونة الموارد 

سنة وهذا  40سنة واقل من  30الموظفین بالقطاع الخدمي تتراوح أعمارهم ما بین اقل من  
یشیر إلىأن جمیع العناصر شابة ویرجع ذلك لإدارة الموارد البشریة في عملیة الاختیار 

  .والتوظیف
  المؤهل العلمي: المتغیر الثالث3-4-18

لعینتین مستقلتین وذلك لاختبار ما إذا كان هنالك فروق ذات دلالة  (T)دام اختبارتم استخ
إحصائیة في مرونة الموارد البشریة والأداء الإبداعي تعزى لمتغیر المؤهل العلمي، حیث 

) 1.120(للمرونة الذهنیة والأصالة  (T)أن قیمة ) 25- 4(تظهر النتائج في الجدول رقم 
وهي دالة إحصائیاً مما یشیر لوجود فروق جوهریة، و أن قیمة ) 0.050(بلغت  (F)وقیمة 

(T)  0.979(للطلاقة الفكریة بلغت ( وقیمة(F)  بلغت)ومستوي المعنویة  وهي )4.021
غیر دالة إحصائیاً مما یشیر لعدم وجود فروق جوهریة، وقد بلغ المتوسط لدي الفئة قبل 

  ).4.43- 4.29(الجامعیوالفئة جامعي 
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  )8/2/4(قم جدول ر 
للفروق في مرونة الموارد البشریة والأداء (T) المتوسطات والانحرافات المعیاریة لقیمة 

  الإبداعي تعزي لمتغیر المؤهل العلمي
المتغیر 
 التابع

 المتوسطات العدد النوع
الانحراف 
 المعیاري

قیمة 
(T) 

قیمة 
(F) 

مستوي 
 الدلالة

المرونة 
الذهنیة 
 والأصالة

قبل 
 الجامعي

24 4.45 .525 
1.12

0 
.050  .824 

 جامعي
161 4.31 .542 

1.14
7 

  

الطلاقة 
 الفكریة

قبل 
 الجامعي

24 4.43 .537 .979 
4.02

1 
.046 

 جامعي
161 4.29 .697 

1.18
6 

  

  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
المرونة الذهنیة (الإبداعي بعد وتفسیر وجود علاقة بین مرونة الموارد البشریة والأداء 

ومتغیر المؤهل العلمي بان الفئة قبل الجامعي لیس لدیهم القدرة على العمل في كثیر ) والأصالة
من الوظائف بالإضافة إلى انهم لا یستطیعون تطبیق المهارات التي اكتسبوها بسرعة مقارنة 

كما .تطلبات بیئة العمل المتغیرةمع نظرائهم من الفئة جامعي حیث یمتلكون مرونة التكیف مع م
) الطلاقة الفكریة(یفسر عدم وجود علاقة بین مرونة الموارد البشریة والأداء الإبداعي بعد 

ومتغیر المؤهل العلمي بان الموظفین بالقطاع الخدمي قبل الجامعي والجامعي لا توجد فروقات 
القطاع الخدمي تتصف بممارسة بینهم في الطلاقة الفكریة ویعزى ذلك أن الموارد البشریة ب

  .المرونة كما أنها تنظم الأفكار وتعمل على تجزئة المتغیرات في بیئة العمل
  الخبرة العملیة: ابتالمتغیر الث4-4-18

لعینتین مستقلتین وذلك لاختبار ما إذا كان هنالك فروق ذات دلالة  (T)تم استخدام اختبار
إحصائیة في مرونة الموارد البشریة والأداء الإبداعي تعزى لمتغیر الخبرة العملیة، حیث تظهر 

وقیمة ) 0.125(للمرونة الذهنیة والأصالة  (T)أن قیمة ) 26-4(النتائج في الجدول رقم 
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(F)  الة إحصائیاً مما یشیر لعدم وجود فروق جوهریة، كما أن وهي غیر د) 1.284(بلغت
ومستوي المعنویة  )0.007(بلغت  (F)وقیمة ) 0.598(للطلاقة الفكریة بلغت  (T)قیمة 

وهي دال إحصائیاً مما یشیر لوجود فروق جوهریة، وقد بلغ المتوسط لدي الفئة اقل من 
  ).4.48- 4.43(سنوات10واقل من 5سنوات والفئة 5

  )9/2/4(قم جدول ر 
للفروق في مرونة الموارد البشریة والأداء (T) المتوسطات والانحرافات المعیاریة لقیمة 

  الإبداعي تعزي لمتغیر الخبرة العملیة
المتغیر 

 التابع
 المتوسطات العدد النوع

الانحراف 
 المعیاري

قیمة 
(T) 

قیمة 
(F) 

مستوي 
 الدلالة

المرونة 
الذهنیة 
 والأصالة

 5 اقل من
93 4.46 .463 

.12
5 

1.2
84 

.258 

واقل  5
 10 من

126 4.45 .489 
.12

6 
  

الطلاقة 
 الفكریة

 5 اقل من
93 4.48 .577 

.59
8 

.00
7 

.935 

واقل  5
 10 من

126 4.43 .579 
.59

9 
  

  )م2019(إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر
المرونة الذهنیة (البشریة والأداء الإبداعي بعد وتفسیر عدم وجود علاقة بین مرونة الموارد 

ومتغیر الخبرة العملیةبان الموظفین ینجزون ما یسند لهم من أعمال لحداثة خبرتهم ) والأصالة
كما یفسر وجود .كما انهم یحرصون على التعبیر عن آرائهم ولو كانت مخالفة لرؤسائهم بالعمل

ومتغیر الخبرة العملیة ) الطلاقة الفكریة(الإبداعي بعد علاقة بین مرونة الموارد البشریة والأداء 
سنوات یشیر 10سنوات واقل من 5بانالموظفین بالقطاع الخدمي تتراوح خبراتهم بین اقل من 

ذلك إلى أن الخبرات حدیثة ومتوسطة مما یشیر إلى انهم یتمتعون بالجراءة والشجاعة لتقدیم 
  .الإدارة العلیا كل فكرة جدیدة وتستثمرها بقوة الأفكار الإبداعیة ویساهم ذلك بان تستقل
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  ملخص نتائج اختبار الفرضیات  4-19
  )10/2/4(جدول رقم 

  یبین نتائج اختبار فرضیات الدراسة
هنالك علاقة إیجابیة بین مرونة الموارد البشریة : الفرضیة الرئیسیة الأولى
  والمرونة الذهنیة الأصالة

  دعم جزئي

    :الفرضیةالفرعیة

 دعمت والمرونة الذهنیة الأصالة هنالك علاقة إیجابیة بین مرونة سلوك الممارسة1-1

  دعمت هنالك علاقة إیجابیة بین مرونة المهارة و المرونة الذهنیة الأصالة2-1
هنالك علاقة إیجابیة بین مرونة الموارد البشریة : الفرضیة الرئیسیة الأولى

  والطلاقة الفكریة 
  دعم جزئي

    :الفرضیة الفرعیة
  لم تدعم هنالك علاقة إیجابیة بین مرونة سلوك لممارسة و الطلاقة الفكریة1-1
  لم تدعم هنالك علاقة إیجابیة بین مرونة المهارة و الطلاقة الفكریة2-1

الدور المعدل للاتجاهات العاملین في العلاقة بین مرونة : الفرضیة الرئیسیة الثانیة
  ) المرونة الذهنیة والأصالة(الموارد البشریة والأداء الإبداعي بعد 

  یعدل

الدور المعدل للاتجاهات العاملین في العلاقة بین مرونة سلوك الممارسة  1- 1
  والمرونة الذهنیة الأصالة

  تعدللا 

الدور المعدل للاتجاهات العاملین في العلاقة بین مرونة المهارة والمرونة  2- 1
  الذهنیة الأصالة

  تعدل

الدور المعدل للاتجاهات العاملین في العلاقة بین مرونة : الفرضیة الرئیسیة الثانیة
  ) الطلاقة الفكریة(الموارد البشریة والأداء الإبداعي بعد 

  یعدل

للاتجاهات العاملین في العلاقة بین مرونة سلوك الممارسة الدور المعدل  1- 1
  .والطلاقة الفكریة

  یعدللا 

الدور المعدل للاتجاهات العاملین في العلاقة بین مرونة المهارة والطلاقة  2- 1
  .الفكریة

  یعدللا  
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توجد فروق   أثر المتغیرات الدیمغرافیة على مرونة الموارد البشریة والأداء الإبداعي
  جزئیة

  لا توجد فروق أثر المتغیر النوع على مرونة الموارد البشریة والأداء الإبداعي
  لا توجد فروق أثر المتغیر العمر على مرونة الموارد البشریة والأداء الإبداعي

  توجد فروق أثر المتغیر المؤهل العلمي على مرونة الموارد البشریة والأداء الإبداعي
  توجد فروق  العملیة على مرونة الموارد البشریة والأداء الإبداعيأثر المتغیرالخبرة 
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  الخاتمة 

  وتشمل النتائج والتوصیات 
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  مناقشة النتائج
  ـ :مقدمة 

یتناول هذا الفصل ملخص عام لعرض اهم النتائج المستخلصة من التحلیل الاحصائ      
لهذه الدراسة  ومناقشة النتائج علي ضوء  البحوث السابقة  ثم وضع الاثار النظریة والعملیة 
المترتبة ، ووضع القیود وعرض جملة من التوصیات ومجموعة الدراسات المستقبلیة المقترحة 

  . الاستنتاج العام للدراسة  واخیرا یتم اجراء
والتي توصلت الي ان هناك  ) م2016جمال زاهر ( تطابقت نتیجة  الدراسة مع  دراسة  

اما دراسة . ارتباط  ایجابي جزئ ومعنوي  بین مرونة الموارد البشریة والاداء  الابداعي 
اساسیة اشارت الي الان وظیفة مرونة الموارد البشریة تشكل ركیزة )  م2018عادل (

. للمؤسسات وان المؤسسات التي تتوافر فیه مرونة موارد بشري تتمتع بمزایا ابداعیة
بینت نتائجها ان التمیز في تقدیم خدمة  متمیزة مدركة من الزبائن ) م2012الخالدي (ودراسة

تاتي من خلال مرونة بشریة وخدمات ابداعیة ذات طابع مختلف ونادر تساهم في استراتیجیة 
  .   في تحقیق اداء ابداعي التمیز 

  ــــ :بالنسبة للعلاقات بین ابعاد مرونة الموارد البشریة  وابعاد الاداء الابداعي  
مرونة سلوك وممارسة و ( اختبرت هذه الفروض علاقة واثر ابعاد مرونة الموارد البشریة 

هنیة  و مرونة مرونة اصالة فكریة ومرونة ذ( علي ابعاد الاداء الابداعي   ) مهارةمرونة 
  . في المؤسسات الخدمیة العاملة بولایة الخرطوم ) طلاقة فكریة 

اوضحت نتائج التحلیل الي ان ابعاد الاداء الابداعي  تم حذف حساسیة المشكلات نسبة لعدم 
  .المعرفة الكافیة للعاملین فیما یتعلق بكیفیة التعامل بحساسیة حل المشكلات 

لیل والتعبیر والمناقشة مع الاستدلال بالدرسات السابقة  یتم تناولها ولاثراء تلك العلاقات بالتح
  ــ : فیما یلي 

فیمااشارت نتائج الدراسة الي وجود اثر ذو دلالة احصائیة موجبة لابعاد لكل من بعدي 
فیما یتعلق بابعاد مرونة الموارد البشریة عند اجراء ، مرونة سلوك  وممارسة بشكل جذرئ(

ممایدل على عدم المعرفة ،)السلوك والممارسة(ى الاستكشافى تم دمج بعدي التحلیل العامل
وارجاع ذلك ان بعض  المؤسسات الخدمیة . الكافیة بالنسبة للعاملین باعتبارها شئ واحد
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تاخذ القرارات والاجراءت التنظیمیة وفق الهیكلیة التنظیمیة القانونیة والذي قد ینتج ) الشرطیة (
  . الابداعي  عنه معوقات للاداء

دراستها لابد من وجود مناخ یساعد في تطویر ) (Sablet 2017 كما اوضحت      
وتخطیط جید للعمل للحد من معوقات الاداء الابداعي التي تساعد في تطویر الخدمات من 

ذلك التطویر لا تاتي الا من خلال ، خلال عملیات البحث والتطویرلمعرفة البئیة الابداعیة
د بشریة مرنة مما ینعكس علي مرونة السلوك والممارسة والمرونة الذهنیة وطلاقة ادارة موار 

الافكار التي تحث علي التحسن المستمر لجودة الخدمات بصورة ابداعیة اذ یعد ذلك اساس  
     .مهم في دعم واسناد استراتیجیة المؤسسة في مجال تقدیم خدماتها 

  ــــ :ة بین مرونة الموارد البشریة والاداء الابداعي علاقة اتجهات العاملین في تعدیل العلاق
كما تیبین من خلال نتائج التحلیل الاحصائ ووجود اثر ذو دلالة احصائیة موجبة وقویة في 

مرونة سلوك وممارسة ومرونة مهارة والاداء ( تعدیل العلاقة بین ابعاد مرونة الموارد البشریة 
في المؤسسات العاملة )ونة اصالة ومرونة طلاقة الفكریة مرونة ذهنیة ومر ( الابداعي وابعاده 

بولایة الخرطوم وكانت النتیجة مدعومة كلیا ، وان هناك اثر ایجابي لاتجاهات العاملین علي 
وترجع الدارسة ذلك الي ان تدریب وتطویر العاملین واستخدام . مرونة الموارد البشریة 

ستمرة التي تقوم بها المؤسسات الخدمیة لتطویر عملها الاجهزة التقنیة المتطورة والمحاولات الم
من خلال فهم حاجات واتجاهات العاملین وتعدیل سیاسة ادارة الموارد البشریة التي تتصف 
بالمرونة والعمل بوظائف ابعاد مرونة الموارد البشریة وتعدیل سیاستها من اجل ممارسة 

الي خدمات متطورة ومتقدمة والذي لابد ان العاملین اعمالهم بحریة وثقة وتجسید اتجاهاتهم 
ینعكس في العملیات الخدمیة المقدمة  بهدف الحصول علي رضاءهم  عن الخدمات التي 

فبفقدانهم قد تصل ، فبما ان  العاملین  هم المورد الاساسي لبقاء المؤسسة . یتم تقدیمها 
  . المؤسسة الى الاضمحلال او الفشل 

) م 2015جواد (ع نتیجة العدید من الدراسات السابقة مثل دراسةجات هذه النتیجة موافقة م
نتائجها بان اتجاهات العاملین تلعب دورا مؤثرا بین ابعاد مرونة  الموارد  التي اظهرت في

مهارة وسلوك ومخاطرة ودعم الافكار الجدیدة من الطلاقة ةالاصالةالتي تعزز ( البشریة 
  . الابداع 
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اشارت نتائج الدراسة الي ان اتجا هات العاملین تعدل العلاقة )  م 2013اما دراسة الهادي 
بین مرونة المهارة والطلاقة الفكریة حیث ا انه لاثر المباشر في تحقیق الاداء الابداعي من 
خلال تطویر اتجاهاتهم وتدریبهم والحث علي تجد ید الافكار والمخاطرة مما یعطي  المؤسسة 

  . بقیة المؤسسات التي تقدم خدماتها بطریقة تقلیدیة میزة تنافسیة تنفرد بها  عن
اظهرت النتائج بان ا تجاهات العاملین  ذو دلالة احصائیة )   م 2013التترة ( اما دراسة 

طردیة وموجبة بین بین مرونة المهارة والاداء الابداعي حیث اثبتت ان هناك تاثیر معنوي 
الفكریة وان هنالك علاقة ایجابیة قویة بین مرونة لبعد مرونة المهارة علي بعد مرونة الطلاقة 

  . السلوك والممارسة والاصالة الفكریة 
الا ان الدراسة الحالیة اختلفت مع الدراسة اعلاها ان  اتجاهات العاملین تعدل العلاقة بین 

 ویعتبر. بعد المهارة والمرونة الذهنیة والاصالة كبعدي في الاداء الابداعي ذو تاثیر منخفض 
وتري الباحثة ان وجه الاختلاف یرجع ، وجه احتلاف بین الدراسة الحالیة والدراسة السابقة 

  .  الي اختلاف عینة المجتمع ومكان العینة  ونوع العینة بین الدراستین 
   ـ :النظریة  ــــ:التأثیرات

بین مرونة من الدراسات التي ناقشت اتجاهات العاملین كمتغیر معدل  هذه الدراسة تعتبر   
نظریة  الموارد البشریة والاداء الابداعي في المؤسسات الخدمیة بولایة الخرطوم علي اساس

الموارد وبالتالي تثري نظریة الموارد وتوفر منظورا جدیدا للكشف عن علاقة مرونة الموارد 
ام البشریة والاداء الابداعي واتجاهات العاملین ، كذلك قامت هذه الدراسة بتوسیع استخد

وتاتي ایضا .  نظریة الموارد في سیاق العلاقة بین مرونة الموارد البشریة والاداء الابداعي
الاهمیة النظریة لهذه الدراسة في توضیح مفهوم مرونة الموارد البشریة وانعكاساته علي الاداء 

ت الابداعي وایضا من خلال معرفة الدور الذي تسهم اتجاهات العاملین في الشركات ومؤسسا
القطاع لخدمي بولایة الخرطوم ، وبالتالي انعكاسه علي تمیز المؤسسات ، ایضا التعرف علي 
متغیرات الدراسة والمؤثرات المنصبة علیها ، واظهرت النتائج ان اتجاهات العاملین تعدل 

  .العلاقة بین مرونة الموار البشریة والاداء الابداعي 
من خلال التركیز علي  النظریات التي تفسر العلاقة   تركز التاثیرات  النظریة لهذه الدراسة 

بین  تلك المتغیرات من خلال النتائج التي تسفر عنها تلك المتغیرات ، حیث اتضح ان 
  . لموارد البشریة والاداء الابداعياتجهات العاملین یعتبر متغیر معدل قوي للعلاقة بین مرونة ا
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د تعتبر قویة في تفسیر تلك العلاقة في صورة یمكن اخیرا وجدت هذه الدراسة ان نظریة الموار 
ویمكن اضافة متغیر وسیط لتلك النظریة بغرض  توسعتها  حتي . الاعتماد علیها مستقبلا 

  .  تعبر متغیرات الوسیطة اكثر شمولا 
  ـ : مضامین الدراسة التطبیقیة

راتیجیة وتبني سیاسات هذه الدراسة تبین لمتخذي القرار مدي اهمیة تتثبیت توجیهات است     
مرنة تقود شركات ومؤسسات القطاع الخدمي بالخرطوم الي التكیف مع البئیة المعقدة التي 
تواجه المؤسسات الخدمیة السودانیة في اللحاق بعصر التكنولوجیة  ، وهي  تحتاج الي 

بها استراتیجیة ذات طابع مرن ، والتي تساعد المؤسسات في تحسین اداءها الكلي مما تكس
صفة استمراریة الاداء ، كما ان توافر مورنة الموارد البشریة تساعد المؤسسة في تحدید مدي 

نتائج الدراسة لها دلالة واضحة . ملائمة قدرتها التنافسیة في المجال التي تعمل فیه 
ة لممارسات مرونة  الموارد البشریة اولا ثم التاكد علي دور اتجاهات العاملین في تقویة العلاق

بین تغیرات مورنة الموارد البشریة وابعادها والاداء الابداعي وابعادها قید الدراسة وتحقیق 
ویجب علي مدراء تلك المؤسسات محاولة تطویر قدراتهم  . الاهداف الاستراتیجیة المرجوة 

باستخدام مرونة الموارد البشریة بابعادها حتى یتم تحقیق الاداء الابداعي وتحقیق الاداء 
  .  مؤسسي المرجو ال

ایضا اوضحت الدراسة ان توافر مرونة الموارد البشریة والعمل بكل وظایف ابعادها تقود الي 
اداء بداعي حیث ان ارتفاع مستوي سلوك وممارسات مرونة الموارد البشریة تؤثر ایجابا علي 

  . علي الاداء الابداعي 
لین تسهم اسهاما قویا في تقویة هذه الدراسة توضح لمتخذي القرارات ان اتجاهات العام

العلاقة بین  مرونة الموارد البشریة والاداء الابداعي  ، یتوجب علي المؤسسات ضبط واعادة 
تخصیص الموارد في الوقت المناسب من اجل التكیف علي نحو فعال للتغیرات التي تحدث 

تبارهما ابعاد مرونة للمورد والتنسیق من خلال توظیف مرونة الممارسة وفهم  والسلوك   باع
الموارد البشریة والتي بدورها تحسن وتحث للابتكار والمرونة الذهنیة والطلاقة الفكریة 

  . والاصالة الفكریة ، مما یجسن اداء المؤسسات المبحوثة بتمیز وابداع في تقدیم الخدمات 
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    ـ:محددات الدراسة 
من الصعوبات التي واجهت الدارسة ، عدم موافقة  بعض مؤسسات القطاع الخدمي      

بولایة الخرطوم قید الدراسة بالسماح بتوزیع الاستبانات علیهم شخصیا حیث یتم تسلیم 
الاستبانات للادارات المختصة بالبحوث وتعهدت بعملیة التوزیع هذا بدوره ادي الي تقلیل نسبة 

  . نات استرجاع الاستبا
اختصر تطبیق هذه الدراسة علي مؤسسات القطاع الخدمي فقط وبالتالي هذا قد  یحد من 

  .تعمیم النتائج علي المؤسسات في القطاعات الاخري 
تم استخدام الاستبانة لجمع بیانات العینة وفیه تم الاعتماد علي نوعیة الاسئلة المغلقة والتي 
لا تسمح للمبحوث الاجابة علي اسئلة الاستبیان حسب نمطه واسلوبه الشخصي وحصره في 

  .  عدد من الاجابات محددة مسبقا 
     ـ:الدراسات المستقبلیة 

ان البحث یقترح مجموعة من الدراسات المستقبلیة ، التي في ضوء نتائج الدراسة الحالیة ف  
  : یمكن اجراءها والمرتبطة بموضوع الدراسة الحالیة وهي كالاتي 

اعادة تطبیق نفس الدراسة علي القطاعات الاخري ، منظمات اخري ، صناعیة او   - 1
 . تجاریة 

 . لسوداني اجراء مقارنة بین المؤسسات الصغیرة والمتوسطة في القطاع الخدمي ا  - 2
اعادة تطبیق نفس الدراسة مع استخدام منهجیة مختلفة مثل دراسة الحالة علي   - 3

 .  شركات او مؤسسات اخري 
استخدام نفس الدراسة وبنفس المتغیرات ولكن مع اضافة ابعاد داخلیة لمرونة الموارد  - 4

 . البشریة  
سیطة ومعدلة لدراسة تطبیق نفس متغیرات الدراسة المستقلة والتابعة  مع متغیرات  و   - 5

 .     مدي تاثیرها علي العلاقة بینها 
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  ـ  :التوصیات 
التاكد  علي الاهتمام  من ممارسة مرونة الموارد البشریة من قبل  مؤسسات القطاع الخدمي  

السودانیة  من خلال العمل بوظائف مرونة الموارد البشریة وابعادها التي تؤدي الي الابتكار 
یر المؤسسة والمخاطرة في اتخاذ القرارات بمشاركة جمیع الخبرات والمصالح والابداع في تس

  . بالمؤسسة لما لها من اثار واضحة علي الاداء الابداعي لتلك المؤسسات ودیمومتها
علیه هذه الدراسة ودراسات سابقة درست العلاقة ما بین مرونة الموارد البشریة والاداء 

  :  راسة یوصي الباحث بالاتي الابداعي وبناء علي  نتائج الد
الاهتمام والوعي بضرورة زیادة الوعي باهمیة منهج مرونة الموارد الموارد البشریة لدي  - 1

  .  منظمات الاعمال والقطاعات  الخدمیة  العامة  وتاكید دورها في تطویرها 
تتبع  توفیر المناخ الابداعي استجابة لما یشهده الاقتصاد العالمي من تحولات وان - 2

المؤسسات الخدمیة السودانیة بداعیة لتنمیة المهارات والابتكارات وتشجیع الافكار المتجددة 
لدي المدراء ةتطویر القواعد والاجراءات بصورة تحسن بیئة الابداع باعتباره عنصرا مهما 

  . لضمان استمراریة نموها 
سسات القطاع الخدمي ان تحقیق اداء ابداعي یتطلب من الادارة العلیا بشركات ومؤ - 3

اهتماما اكبر بممارسة مرونة الموارد البشریة وفهم اتجاهات العاملین  وتعزیزها ونقلها لتحقیق 
 .  الاداء الابداعي 

الاهتمام بتدریب العاملین باسالیب متطورة واستخدام الاجهزة الحدیثة التقنیة وضع الهیاكل  - 4
یة الخارجیة  والمراجعة المستمرة للتنظیم الداخلي التنظیمیة وفق التطور والمنافسة   في البئ

  . وتجنید جمیع الموارد لخلق اداء ابداعي 
  إستقطاب المبدعین وتغذیة الإدارات  المختلفة  بهؤلاء المبدعین - 5

وضع إستراتیجیة مبني على معیار دقیقة للكشف عن المبدعین  والموهوبین  والعمل  - 6
على تدریبهم لتوفیر قیادات إدارة مؤهل قادرة على استثمار طاقتها الأبداعیة في 

 تطویر الأداء الوظیفي 
العمل على إتباع الامركزیة و تفویض السلطة و مشاركة العاملین في اتخاذ القرارت   - 7

. 
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التردد في  تطبیق  الأسالیب الجدیدة و تحمل المخاطرة بالعمل خوفاً من عدم  - 8
الاخفاقات لما لهذا المرة من اهمیة بالغة للإبداع وعدم الخوف من تطبیق الأسالیب 

 .التى یتوفر بها نسبة كبیر من المخاطرة 
ا الحدیثة ضرورة إهتمام الادارات العلیا بتدریب العاملین لدیها على استیعاب التكنولوجی - 9

 .والتقنیة المتطور من خلال إلحاقهم بدورات تدریبیة  لزیادة إبداعهم 
تطبیق المفاهم الإداریة الحدیثة مثل تفعیل مبدأ المشاركة وتشكیل فرق العمل  و  -10

 .العمل الجماعي وصنع القرار الاداري بما یشجع الإبداع 
الموارد البشریة لتطویر زیادة الاهتمام بإجراء الدراسات الخاصة بأسالیب مرونة  -11

 .الأعمال لما لذلك من أثار إیجابیة على الأبداع
  .         تفعیل نظام الحوافز علي أسس و معیار مهنیة تتضمن التمیز والإبداع  -12
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  ـ:الخاتمة
هدفت الدراسة الي اختبار العلاقة بین مرونة الموارد البشریة واثرها علي الاداء الابداعي في 

كاساس )  RBV( ظل اتجاهات العاملین كمتغیر معدل من خلال استخدام نظریة الموارد 
لبناء نموذج الدراسة الذي تم تطویره من خلال الاطلاع علي العدید من الدراسات السابقة 

  . ة بمتغیرات الدراسة ذات العلاق
حیث استخدمت الدراسة نمذجة المعادلة البنائیة لاختبار فرضیاتها والاجابة علي اسئلتها 
الفرعیة ، حیث توصلت الي ان مرونة الموارد البشریة تؤثر ایجابا علي الاداء الابداعي 

لعلاقة بین لشركات ومؤسسات القطاع الخدمي بولایة الخرطوم وان اتجاهات العاملین تعدل ا
مرونة ذهنیة (و) مرونة المهارة (مرونة الموارد البشریة والاداء الابداعي  جزئیا ما بین 

حیث تعتبر هذه النتائج بمثابة دلیل استرشادي للشركات  ومؤسسات )  ومرونة اصالة فكریة 
ي القطاع الخدمي بولایة الخرطوم یمكن ان یحسن من الاداء لدیها وكذلك بمثابة مرجعیة ف

  .مجال البحوث المستقبلیة 
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 المصادر المراجع و قائمة

  : العربیة والمصادر المراجع

  :القران الكریم

  :أولاَ الكتب 
 – نفسي منظور من ( العولمة وتحدیات الإبداع إدارة) 2003(الستار عبد ابراهیم، .1

 ).سلوكي

 .174  مصر، . القاهرة العرب ، لسان ، ( 1989 ) الفضل، أبو منظور ، ابن .2

بیروت   صادر، دار ، ) 3 ط العرب، لسان ( الفضل أبي ، الدین جمال ، منظور ابن .3

 .م1994

دار  : بیروت   3ج العرب، لسان مكرم، بن محمد الدین جمال الفضل منظور، أبو ابن .4
 .م2000بیروت ،

 )البشریة القدرات تعزیز في ودوره الوظیفي التمكین ( ، 2008 ، جمال محمد المجد، ابو .5

 . القاهرة ، شمس عین جامعة ، الاولى الطبعة ، للنشروالتوزیع حزم ابن دار

احمد ابراهیم ابو سن ، ادارة الموارد البشریة ، الخرطوم ، شركة مطابع السودان للعملة  .6

 .5ص م ،2007

 _ مراحله _ تدریبه _ قیاسه _ نظریاته _ معاییره _ مفهومه الإبداع (، فتحي جروان، .7
 . م2002والنشر ،  للطباعة الفكر دار عمان، ،) العملیة الإبداعیة 

 37جوثان سمیلانسكي ، ترجمة هند راشد ، ادارة الموارد البشریة ، كنوز للنشر والتوزیع ،  .8

 .  م 2012شارع فصر النیل ، القاهر ، مصر العربیة  

اصوله  ومبائه ن الاسكندریة ، دار المعرفة الجامعیة دویدار ، علم النفس الاجتماعي ،  .9

 .م 2006

الجامعي  الإسكندریة ، المكتب للابتكار ، والاجتماعیة النفسیة الأسس . حسین رشوان، .10
 . 2002 الحدیث،
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السید علي ،  قیاس الاتجهات الاجتماعیة ، القاهرة ، المكتبة المصریة للنشر والتوزیع  .11

 . م 2010

، قیاس الاتجهات الاجتماعیة ، القاهرة ، المكتبة المصریة للنشر والنوزیع شتا السید علي  .12

   .م2010
البلاد  دار مطابع جدة ، ، والتطبیق النظریة بین الإبداعي التفكیر . عبداالله الصافي، .13

 .  م1997

 الإصلاح استراتیجیات في الإبداعیة التجارب لتنمیة محاور" ، أبشر حسن الطیب، .14

 .م1988الریاض، ، 59ع العامة، الإدارة مجلة " ريوالتطویر الإدا

 الریاض معهد الإدارة ، مقارن كلي منظور ، والتنظیمي الإنساني السلوك ، ناصر العدیلي .15

 .م1995العامة ، 
الطبعة  الاعمال ادارة مبادئ ، 2008 ، كاظم خضیر وحمود، سلامة موسى اللوزي، .16

 ،عمان والتوزیع للنشر ، اسراء الاولى

، دار وائل للنشر عمان  "  السلوك التنظیمي في منظمات الاعمال" محمود سلمان،  .17

 .م 2002الاردن و 

 .م1989، الدعوة دار إستانبول، ، الوسیط المعجم . وآخرون ابراهیم مصطفى، .18

للادارة   العربیة الجمعیة ) السلوكیة ومهاراته المدیر ( ، 2005 ، السید مصطفى، احمد .19
 . القاهرة

دار  : المنصورة الإبتكاري، التفكیر على القدرة وتنمیة التعلیم تكنولوجیا . أحمد منصور، .20

 م1989والتوزیع ، والنشر للطباعة الوفاء

عمان  الحدیثة، والتجارب والخصائص المفاهیم الإبتكار إدارة ، 2003 نجم ، عبود نجم ، .21

 .والتوزیع للنشر وائل دار

العربي   المدیر ، سلوكیة دراسة الإداري ، الإبداع،  (1992) محمد سعود النمر، .22
)117.( 
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  :الرسائل العلمیة 

محمد الزیادان ، اتجاهات العاملین نحو اتصالات الاعمال في شركات الاتصالات . .1

في الاردن ، جامعة مجمد  بو ضیف ، المسیلة ، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة 

 .م ، منشورة 2015لنیل الدكتوراة وعلوم التنصیر ، الجزائر ، رسالة 
احمد مخلوف ، مرونة الموارد البشریة ودورها في منظمات الاعمال ، رسالة لنیل  .2

درجة الدكتوراة ،محاسبة ، تخصص معاییرمحاسبة  دولیة ، جامعة الجزائر ، منشورة 

 .م2009

ر منظمات احمد مخلوف الاتجاهات الحدیثة في ادارة الموارد البشریة ودورها في تطوی .3

رسالة  لنیل درجة الدكتورة ، محاسبة ، تحصص معاییر محاسبة دولیة ، . الاعمال 

 ).م 2009رسالة منشورة ،  جامعة الجزائر،
دراسة  – الوظیفي الأداء على وأثره الإداري الإبداع ، ( 2012 ) الرحمن عبد جبر ، .4

 لنیل تكمیلي بحث غزة ، بقطاع الدولیة الغوث وكالة مدارس مدیري على تطبیقیة

 في الإسلام بالجامعة التجارة بكلیة الأعمال إدارة في مقدمة منشورة درجة الماجستیر

 . غزة

خالد سعد عائض العتیبي ، اتجاهات الطلاب والطالبات نحومرتكبي الجرائم ، مدینة  .5

الریاض ، جامعة نایف العربیة  للعلوم الامنیة ، كلیة الدراسات العلیا ، قسم العلوم 
تخصص  رعایة صحة نفسیة ،للحصول علي درجة  الدكتوراة ‘ الاجتماعیة 

 .م2004

اثر المرونة الاستراتیجة في العلاقة بین التعلیم . روان بلسم عبد الشریف  .6

جامعة الشرق . والاستراتیجي وتحقیق المیزة التنافسیة في شركات التامین الاردنیة 

 م 2015دارة الاعمال الاوسط ، دراسة لنیل درجة الماجستیر في ا

فاتن نهاد جواد ، تاثیر المناخ الابداعي للاداء المتمیز خلال ادارة الذات ، دراسة  .7
الجامعة المستنصریة ، كلیة الادارة والاقتصاد في الجامعة المستنصریة ، العراق،  
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م  رقم 2015رسالة مقدمة لنیل درحة الماجستیر في ادلرة الاعمال ، رسالة منشورة 

6341   . 

فدوي عبد المجید عبیدات ، اتجاهات العاملین نحو اداء وحدات شؤون الموظفین في  .8

المؤسسات العامة بالاردن ، الجامعة الاردنیة ، كلیة الدراسات العلیا ، كلیة ادارة 
الاعمال  الجامعة الاردنیة ، الموسوعة الشاملة ، رسالة منشورة علي 

WW.ISLAMPORT.COM    ستیر المحاسبة لنیل درجة الماج. 

 الوظیفي الرضا تحقیق علي العاملین إستراتیجیة تمكین أثر"، )م2013( بدیدة ، قدور .9

 هذه قدمت  التنقیب قسم سنوطراك الوطنیة المؤسسة حالة دراسة ،" داخل المؤسسات

  -اعمال إدارة تخصص  /التسیر علوم في الماجستیر درجة لنیل الدراسة استكمالا

 قاصدي جامعة في التسییر وعلوم والتجاریة الاقتصادیة العلوم بكلیةالتسیر  علوم فرع
 الجزائر – ورقلة مرباح

مریم بنت عبد االله بن سؤاد النحویة ، اتجاهات العاملین في قضایا الجانجین  .10

بمحافظة مسقط ، نحو العوامل المسهمة في جنوح الاحداث ، جامعة نزوي ، كلیة 

 .م 2013لانسانیة ، رسالة منشورة، العلوم والاداب قسم الدراسات ا

 المتخصصة المكتبات في العاملین لدى الإداري الإبداع معیقات ". همشري،عمر .11

 .م1994 ، ، عمان الأردنیة ماجستیر، الجامعة رسالة " بالأردن
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  :المجلات والندوات العلمیة 

الاستجابة  لتحقیق ناظم جواد الذیدي ، دور المرونة التنظیمیة وانعكاسها  في  .1

متطلبات الاداء المالي ، رسالة لنیل درحة الماجستیر ، مجلة العلوم  الاقتصادیة 

 .م2016 542- 53ص  212، المجلد  94والاداریة  ، العدد 
اثیر حسبو اسحق ، دور ابغاد المناخ التنظیمي في تطویر الابداع الاداري في  .2

عینة منالعاملین في شركة العامة المنظمات الصناعیة ، دراسة استطلاعیة في 

للادویة ، محافظة نینوي ، جامعة تكریت ، كلیة الادارة والاقتصاد ، مجلة تكریت 

 .م2012، 26العدد18للعلوم الاداریة المجلد 

اكتم عبد المجید واخرون ، اثر وظائف ادارة الموارد البشریة في الابداع التنظیمي كما  .3

صالات الاردنیة ، دراسة حالة ، المجلة الاردنیة في یراها  العاملون في شركة الات
 م2016. 19، ص 4العدد 6ادارة الاعمال  ، المجلد 

قطاع  في المدیرین لدى الإبتكاري الإداري السلوك على المؤثرة العوامل " نادیه أیوب، .4

 ..م2000الریاض، ، 40مج العامة، الإدارة مجلة " السعودیة التجاریة البنوك

، قیاس اتجاهات العاملین نحو طریقة مقترحة لتقویم الاداء في  شركة  بسام التترة .5

 .م 2013، 2،  العدد  29عاملة في صناعة الادویة المجلد

ثائر بدر ، اتجاهات العاملین الادارین نجو كفاءة وفاعلیة الهیكل التنظیمي  .6
لمستشفیات القطاعین الحكومي والخاص بحث میداني مقارن في مدینة دمشق ، 

 . 2017،  7، العدد39جلة جامعة البعث  المجلد م

 التنظیمي التطویر في العاملین تمكین اثر )"2013(، الدین سیف عماد ، عالیة جواد .7

 الصوفیة للصناعات العامة الشركة في العاملین من عینة لاراء استطلاعیة دراسة"

 والثلاثون السادس العدد الجامعة الاقتصادیة للعلوم بغداد كلیة بغداد  مجلة في

جواهر عبد الهادي محمد ، اثر التوجه الابداعي واستراتیجیة التدریب علي الاداء  .8
الابداعي   دار المنظومة ، مجلة الرواد في قواعد المعلومات العربیة ، كلیة العلوم 
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الافتصادیة  والتجاریة ، تخصص تسیر الموارد البشریة مزكرة لنیل شهادة دكتورة في 

   .م2014تیسییر علوم ال

رایس ، وفاء ، اهمیة قیاس الاداء الابداعي في بطاقة الاداء المتوازن ، : حامد نور  .9

جامعة محمد خفیر ، بسكرة ، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجارة ، مجلة الاقتصادیات 
 .S.I.n01-2018 - ISSN2335-118وادارة الاعمال  المالیة ، البنكیة

 .الاسكندریة الجامعیة الدار ، "المنظمات في السلوك " ، )2000(روایة ، حسن .10

حسن ولید حسین ، اثر المرونة الاستراتیجیة لمنظمات الاعمال في ترشید قرارتها  .11

 .م2016،  25الاشتراتیجیة ، مجلة المنصورة ، العدد

حسناوي ابراهیم ، اثر عملیة الابداع علي تحسین اداء المؤسسات الاقتصادیة   .12

ورقلة ، كلیة العلوم –، جامعة قاصدي مرباح )مؤسسات صغیرة ومتوسطة (
الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسییر ، المجلة الاردنیة في ادارة الاعمال ن 

 .رسالة منشورة . م 2014،  3العدد  10المجلد 

، عمان الاردن  2خالد عبد الرحیم ، ادارة الموارد البشریة ، دار وائل للنشر ط .13

 )كتاب( 2005  37ـ35ص

خالد یوسف الزغبي ، قیاس اتجاهات العاملین لاثر المناخ التنظیمي في تنبي  .14

السلوك الابداعي ،دراسة میدانیة علي شركة كهرباء مجافظة اربد ، مجلة المنارة ، 
 .)م2005( 65،ص  2،العدد 13المجلد 

خلیفة ، عبد اللطیف محمد ، الدوافع والانفعالات ، المملكة العربیة السعودیة ،  .15

 .م2011الریاض ، دار الزهراء 

 الكویت، غسان فخر، أبو ،) ترجمة (والخاص، العام الإبداع . ألكسندرو روشكا، .16

 . م1989والآداب، والفنون للثقافة المجلس الوطني

تحقیق  في المحاسبي الإبداع وأهمیة دور“ . العزیز ، عبد ، الجریري فلاح الزعبي، .17
 )مستقبل منظور (الأردنیة والأعمال المال مؤسسات في الاقتصادیة المیزة التنافسیة
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 في والمالیة الإداریة العلوم لكلیة الخامس العلمي المؤتمر إلى علمي مقدم بحث"

 .م2008فیلادلفیا تموز  جامعة

ممارسات استراتیجیات الموارد البشریة ودورها في استراتیجیة المصارف الزعتري،  .18

الاسلامیة ، فلسطین ،رسالة دكتوراة ، جامعة الشرق الاوسط ،مجلة العلوم الاداریة 
 .27- 25،ص 2003،  1،العدد  53والاقتصادیة ، المجلد 

 127 عدد التربیة ، دار مجلة " أساسیة مفاهیم والتطویر الإبداع " كامل سماحة، .19

 م1998قطر،

 للتربیة ، العربیة المجلة "التربیة كلیات طلبة لدى الإبداعي التفكیر "مهدي السمرائي، .20

 .م1994تونس ، 4مج 

سناء جمیل النوایسة، محمد عبد الرحمن ، تغیرات اتجاهات العاملین في القطاع  .21
جلة العلوم الحكومي الصحي نحو كبار السن وعلاقة ذلك بالمنغیرات الدیمغرافیة ، م

 . م 2012، یولیو 2، العدد 3العلوم التربویة والنفسیة ، المجلد 

صبرینة حدیدان ، اهمیة دراسة اتجاهات العاملین لتقیل من المقاومة ، تطبیق  ادارة  .22

الجودة الشاملة كنموذج عن التغیر التنظیمي ، مجلة الدراسات النفسیة والتربویة ، 

 .  م 2011 6العدد

لشاذلي یحي عبد االله ، التخطیط الاستراتجي للموارد البشریة في عبد الرحیم ا .23
منظمات الاعمال ، مجلة علمیة محكمة ، تصدر عن الاكادیمیة  العربیة الامریكیة 

 2015 19المجلد العدد Www.amarabac. com . للعلوم والتنكولوجیا 

 .159-176ص

المركز  تدعیم في التكنولوجي الإبداع مساهمة ، ( 2010) زینب وأبن الوهاب عبد .24

 محمد جامعة - التسییر وعلوم والتجاریة الاقتصادیة العلوم كلیة للمنظمة، التنافسي

 البلیدة ، الحدیثة المنظمات في والتغیر الإبداع حول الدول الملتقى بسكرة ،  خیضر
  .الجزائر مایو –
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 والتفكیر لإدراكیةا السرعة من بكل وعلاقته الانفعالي الاتزان ". عادل العدل، .25

 .  م1995القاهرة، ، 10 مج تربویة، دراسات" الإبتكاري

 مجلة " المعاصرة المنظمات في الإداري الإبداع مقومات“ . المعطي عبد ، عساف .26

 .م1995عمان، مسقط ، العامة الإدارة معهد ، 62 ع الإداري، العدد
فؤق ، دراسة  استطلاعیة علي حسون الطائ ، اثر مرونة الموارد البشریة  في اداء  .27

في دیوان  الرقابة المالیة ،كلیة الادارة والاقتصاد ، جامعة بغداد ،مجلة كلیة التراث 

 . 20،العدد 35الجامعیة  المجلد 

 الحكومیة المؤسسات في والأنشطة للبرامج الإبداعیة الإدارة ندوة " سید ، ، عید .28

 الإداریة، للتنمیة العربیة المنظمة " الإبداعیة الإدارة تواجه التي والخاصة التحدیات

 .العربیة مصر م ، جمهوریة2008فبرایر  21 -17من  القاهرة ، 33ص
محمد تركي البطانیة ،اثر استراتیجیات ادارة الموارد البشریة علي الاداء الوظیفي ،  .29

دراسة میدانیة من وجهة نظر المدیرینفي البنوك التجاریة الاردنیة ، محافظة اربد ، 

 .  م  2016، العد، 43لة العلوم الاداریة ، مجلد مج

المنتشات  في العاملین لتمكین مقترح نموذج (، 1999 ، توفیق موسى ، المدهون .30

 الاقتصاد  العزیز عبد الملك جامعة مجلة ، ) الشاملة الجودة لادارة كاداة الخاصة

 .24-13 م والادارة
 المنظمات في الإداري بداعالإ معوقات .(1999) . أحمد عبدالرحمن هیجان ، .31

 ).1( ع ، (39) مج العامة، الإدارة مجلة السعودیة

وائل محمد صبحي ادریس ، اختبارالمرونة الاستراتیجیة كوسیط لعلاقة  عدم التاكد  .32

دراسة عینة بشركة تصنیع ادویة بالاردن ،المجلة . البیئ باتخاذ القرارات الاستراتیجیة 

  .م 3013، یونیو 1العدد ، 33العربیة للادارة مجلد 
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  )1(ملحق رقم 
  بسم االله الرحمن الرحیم

  السلام علیكم ورحمة االله
  إستبیان: الموضوع 

أحیط سیادتكم علماً بأنني أجري بحثاً لنیل درجة دكتوراة الفلسفة فى الإدارة العامة أضع بین 
أثر مرونة الموارد البشریة على الإداء " أیدیكم هذه الإستبانة التى تهدف للتعرف على 

  " الإبداعي فى ظل الدور المعدل لإتجاهات العاملین
قتكم الغالى ، أرجو شاكرتاً منكم قراءة عبارات علیه أستسمحكم فى بعض دقائق من و 

الإستبیان المرفقة بتمعن ورؤیة ومن ثم الإجابة على كافة بنودها بدقة وموضوعیة ، كما أرجو 
تعاونكم السخي فى ملء هذه الإستبانة وفى دعم البحث العلمى بالإجابة عن أسئلة الإستبانة 

  .بمعلوماتكم القیمة
قى سریة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمى فقط وسوف نزودكم علماً بأن إجاباتكم ستب

بالنتائج التى یتوصل إلیها البحث إن رغبتم ، آملاً أن تحظى هذه الإستبانة بعنایتكم 
هتمامكم الفائق ٕ   .وا

  شكراً على حسن تعاونكم معي ،،،
  

  
  رجاء عبدالغفار

  الباحث
  
  

Email:ragoo7043@gmail.com 
  ت   :       0912270043 
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  :المعلومات الشخصیة والمهنیة: القسم الأول 
  .امام العبارة التى تراها مناسبة ) √(فضلاً ضع علامة  

  
  :الجنس ) 1

  النوع
  أنثى  ذكر

    
  
  :العمر )  2

الفئة 
  العمریة

 30أقل من 
  سنة

  سنة 50أكثر من   50إلى 30من 

      
  
  :المؤهل العلمي )   3

  المؤهل العلمي
  فوق الجامعي  جامعي  الجامعىقبل 

      
  
  :الخبرة العلمیة )  5

  سنوات الخبرة
  سنة 15أكثر من   سنة 15إلى  5من   سنوات 5أقل من 
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الاسئلة المتعلقة بقیاس مرونة الموارد البشریة من خلال محاور مرونة المهارة،  :القسم الثانى 
  .تفضلكم بالإجابة حسب ماترونه مناسباً مرونة السلوك ، مرونة الممارسة ،نرجو كریم 

امام الخیار الذى یناسب رایك من بین الخیارات الموضحة أمام كل ) √(فضلاً ضع علامة  
  .عبارة فى الجدول أدناه

  العبارات
أوافق 
  محاید  أوافق  بشدة

لا 
  أوافق

لا أوافق 
  بشدة

  )ESFAHANI el al،  2017) (2013أثیر محمد ، : ( المصدر : محور مرونة المهارة 
            تعمل مؤسستنا على تدویر العاملین بین الوظائف - 1
            یستطیع العاملین إنجاز مجموعة واسعة من الوظائف - 2

3 - 
یتكیف العاملون بالمؤسسة للوظائف الجدیدة بسرعة 

            عالیة

4 - 
یحصل العاملون بالمؤسسة على المهارات الجدیدة 

  بسرعة عالیة
          

5 - 
العاملون وضع المهارات الجدیدة موضع یستطیع 

            .التطبیق بسرعة عالیة

  )ESFAHANI el al،  2017: (المصدر : محور مرونة السلوك 

1 - 
یتكیف العاملون بالمؤسسة الى متطلبات الوظیفة المتغیرة 

  .فى فترة  قصیرة 
          

2 - 
یمتلك معظم العاملون مرونة التكیف مع متطلبات بیئة 

            .المتغیرةالعمل 

3 - 
یبدى العاملون مرونة فى سلوكیاتهم لتلبیة متطلبات 

  .العمل
          

4 - 
یغیر العاملون فى المؤسسة من عادات عملهم كلما 

            .أستدعت  بیئة العمل لذلك

5 - 
یتم فى المؤسسة تجاوز الاخطاء غیر المقصودة وتعامل 

  .معاملة فرص التعلم
          

  )2013أثیر محمد ، : (المصدر : محور مرونة الممارسة 

1 - 
تساعد مرونة الممارسات فى الموارد البشریة على 

            .التكیف مع المتطلبات المتغیرة فى بیئة العمل
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2 - 
تعمل المؤسسة على تعدیل نظامها فى الموارد البشریة 

  .لمواكبة بیئة العمل
          

3 - 
تعمل المؤسسة على إجراء تغیرات متكررة فى ممارسات 
الموارد البشریة لإحداث المؤائمة مع متطلبات بیئة 

  .العمل
          

4 - 
تتصف ممارسات الموارد البشریة بمؤسستنا بصفة عامة 

            .بالمرونة

الاسئلة المتعلقة بقیاس الاداء الإبداعى للعاملین من خلال محاور المرونة : القسم الثالث 
المشكلات،نرجو كریم تفضلكم بالإجابة حسب ماترونه الذهنیة ، الأصالة ، الطلاقة حساسیة 

  .مناسباً 
امام الخیار  الذى یناسب رایك من بین الخیارات الموضحة أمام كل ) √(فضلاً ضع علامة  

  .عبارة فى الجدول أدناه 

أوافق   العبارات
لا   محاید  أوافق  بشدة

  أوافق

لا 
أوافق 
  بشدة

  )م2007، شبلي السویطي : ( المصدر : محور الاصالة 

1 - 
ینجز العاملین مایسند لهم من أعمال بأسلوب 

            .متجدد

2 - 
نستخدم منهجیة التفكیر العلمى فى طرح الأفكار 

  .النادرة
          

            .نحرص على تقدیم الافكار الجدیدة للعمل بمؤسستنا - 3

4 - 
مؤسستنا تساعد على تطویر والإبتكار وتشجیع 

            .المبدعین

  )مصدر آخر: ( المصدر : الفكریة محور الطلاقة 

5 - 
لدّى القدرة على طرح الأفكار والحلول السریعة 

  .لمواجهة مشاكل العمل
          

6 - 
لدّى القدرة على تقدیم أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة 

            .قصیرة
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7 - 
لدّى القدرة على إنتاج أكبر عدد ممكن من الألفاظ 

  .ذات المعنى الواحدة للدلالة على فكرة
          

8 - 
لدّى القدرة على التفكیر السریع فى الظروف 

            .المختلفة

9 - 
لدّى القدرة على التعبیر عن أفكارى بطلاقة أو 

  .صیاغتها فى كلمات مفیدة
          

  )م2014موسي وصفاء ، : ( المصدر : محور المرونة الذهنیة 

نهتم بالآراء التى تخالف آرائنا للإستفادة من آراء -10
            .الآخرین

نسعى للحصول على الأفكار التى تساهم بحل -11
  .مشاكل العمل

          

            .نحرص على الإستفادة من إنتقاد ألاخرین لنا-12

13-
نمتلك القدرة على إتخاذ القرارات الهامة وتحمل 

            .مسؤولیتها

ننوع فى أسالیب الحوار والمناقشة عند  عرضه -14
  .للمواضیع

          

15-
وفق خطط  استراتیجیة معینة ننظم الأفكار ونربطها 

.            

  )م2014موسي وصفاء ، : ( المصدر : محور حساسیة المشكلات 

لا یتم اتخاذ القرارات بشكل عشوائى بل حسب دراسة -16
            .مستفیضة

            .یتم تبسیط أفكارنا عند مواجهة المشاكل بالعمل-17

نحصل على معلومات مفصلة قبل بدأنا بالعمل -18
  .الجدید

          

19-
فى مؤسستنا یشجع على العمل الجماعى فى حل 

            .المشكلات

فى مؤسستنا یستخدم منهجیة التفكیر العلمى فى حل -20
  .المشكلات

          

          نبحث عن البدائل الجدیدة لحل المشكلات بدلا من -21
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  .الحلول المعتادة
كریم تفضلكم بالإجابة  الاسئلة المتعلقة بقیاس إتجاهات  العاملین  ، نرجو: القسم الرابع 

  .حسب ماترونه مناسباً 
امام الخیار  الذى یناسب رایك من بین الخیارات الموضحة أمام كل ) √(فضلاً ضع علامة  

  .عبارة فى الجدول أدناه 

  العبارات
أوافق 
  محاید  أوافق  بشدة

لا 
  أوافق

لا أوافق 
  بشدة

  )   2017 موسي وریتا ،: (إتجاهات  العاملین  المصدر : محور 

22- 
أنا سعید بالخدمات التى تقدمها مؤسستى التى 

            .أعمل معها حالیاً 

23- 
أحساسى إیجابى ناحیة العاملین بالمؤسسة التى 

            .أعمل معها

24- 
أشعر عموماً بالراحة التامة اتجاه خدمات نظام 

            .الموارد البشریة

25- 
یوجد إلتزام بإجراءات والقواعد المحددة من 

  .المؤسسة فى أسلوب العمل
          

26- 
أفضل ان تعتذر المؤسسة التى أعمل معها عند 

            .الخطأ أثناء تقدیم الخدمة

 ـ :وصف الاستبانة 
ارفق مع الاستبانة خطاب للمبحوث، تم فیه تنویره بموضوع الدراسة وهدفه وغرض الاستبانة ، 

  :واحتوت الاستبانة علي قسمین 
تضمن البیانات الشخصیة لافراد  عینة الدراسة ، حیث احتوت ذلك الجزء علي بیانات  :الاول 

 . حول النوع، الفئة العمریة المؤهل العلمي ، الخبرة العملیة 
 مقیاس الاستبانة  :ثانیا 

الدراسة في   اما مقیاس الاستبانة فقد تم تحدید البنود التي سوف تستخدم لقیاس متغیرات
مصممة وذلك بعد الرجوع للدراسات السابقة بالبحوث والوراق العلمیة المنشورة في الاستبانة ال
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دوریات علمیة محكمة ، حیث استخدم مقیاس لیكرت الخماسي لقیاس درجة الاستجابة لكل بند 
  . فیها ، ومن ثم اعطاء وزن لكل درجة

  
  :درجات لیكارت الخماسي المستخدمفى اداة الدراسة

 لا أوافق بشدة لا أوافق محاید أوافق  بشدةأوافق   الاستجابة
  1  2  3  4  5 الدرجة

درجــــة اعتمادیة الاستبانة باستخدام   - :درجة اعتمادیة الاداة المستخدمة في الدراسة 
 ـ :معادلة الفا كرونباخ  

  94.4وكانت النتیجة لجمیع المتغیرات لدرجة اعتمادیة الفا كـرونباح 
  . م2018بیانات الدراسة المیدانیة الجدول اعداد الدارسة من 

 الفا كرونباح   العبارات        المتغیرات            
 73.7 5 مرونة مهارة مستقل

 
 76.9 5 مرونة سلوك

 
 80.9 4 مرونة ممارسات

 متغیر معدل
 

10 85.7 
 85.4 المتغیر الاصالة الفكریة متعیر تابع

 
 80.3 4 الطلاقة الفكریة

 
 85.8 4 الذهنیةالمرونة 

 
 61.4 4 حساسیة المشكلات
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  )2(ملحق رقم 

  قائمة باسماء محكمین الاستبیان

  الجامعة  الدرجة العلمیة  الاسم  م
  السودان  بروفیسور  د علي عبداالله الحاكم.أ  1
  النیلین  بروفیسور  د عبدالعزیز عبدالرحیم سلیمان.أ  2
  النیلین  استاذ مشارك  نورالدین كباشي.د  3
  السودان  محاضر   عبدالسلام ادم. د  4
  قاردن سیتي  محاضر  محمد مصطفي عثمان. د  5
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 )3(رقم ق لحم
 

Frequency Table 
 
 

 
 النوع

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 52.4 52.4 52.4 155 ذكر 

 100.0 47.6 47.6 141 انثي

Total 296 100.0 100.0  

 

 
 العمرسنوات

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 30.1 30.1 30.1 89 30 اقلمن 

 74.3 44.3 44.3 131 40 اقلمن 30

 98.0 23.6 23.6 70 50 اقلمن 40

 100.0 2.0 2.0 6 فاكثر 50

Total 296 100.0 100.0  

 

 
 المؤهلالعلمي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 8.1 8.1 8.1 24 قبلالجامعي 

 62.5 54.4 54.4 161 جامعي

 99.0 36.5 36.5 108 فوقالجامعي

 100.0 1.0 1.0 3 اخري

Total 296 100.0 100.0  

 

  
 الخبرةالعمليةسنوات

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 31.4 31.4 31.4 93 5 اقلمن 
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 74.0 42.6 42.6 126 10 واقلمن 5

 89.9 15.9 15.9 47 15 واقلمن 10

 100.0 10.1 10.1 30 فاكثر 15

Total 296 100.0 100.0  

 

 
 

Factor Analysis 
 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .871 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1153.902 

df 45 

Sig. .000 

 

 
Correlation Matrix 

 A1 A2 A3 A4 A5 B1 B2 

Sig. (1-tailed) A1  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

A2 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

A3 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

A4 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

A5 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

B1 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

B2 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

C1 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

C2 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

C4 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

 

  

  

 
Communalities 

 Initial Extraction 

A1 1.000 .573 

A2 1.000 .452 

A3 1.000 .596 

A4 1.000 .474 
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A5 1.000 .464 

B1 1.000 .798 

B2 1.000 .780 

C1 1.000 .576 

C2 1.000 .487 

C4 1.000 .541 

Extraction Method: Principal 

Component Analysis. 

 

 
Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 

1 4.737 47.367 47.367 4.737 47.367 47.367 

2 1.004 10.045 57.412 1.004 10.045 57.412 

3 .863 8.626 66.038   
4 .692 6.921 72.959   
5 .618 6.179 79.139   
6 .547 5.475 84.613   
7 .533 5.330 89.944   
8 .385 3.854 93.798   
9 .328 3.284 97.082   

10 .292 2.918 100.000   

 

 
Component Matrixa 

 
Component 

1 2 

A3 .761  
C1 .744  
C4 .713  
A1 .712  
A4 .680  
C2 .678  
A5 .675  
A2 .672  
B2 .607 .641 

B1 .626 .637 

Extraction Method: Principal 

Component Analysis. 
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a. 2 components extracted. 

 

 
Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 

A1 .749  
A3 .732  
C1 .726  
C4 .714  
C2 .674  
A4 .649  
A5 .639  
A2 .604  
B1  .858 

B2  .852 

Extraction Method: Principal 

Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with 

Kaiser Normalization.a 

a. Rotation converged in 3 iterations. 

 

 
Component Transformation Matrix 

Component 1 2 

1 .881 .474 

2 -.474 .881 

Extraction Method: Principal Component 

Analysis.   

 Rotation Method: Varimax with Kaiser 

Normalization. 

 

 
Component Score Coefficient 

Matrix 

 
Component 

1 2 

A1 .254 -.156 

A2 .137 .044 

A3 .204 -.039 
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A4 .177 -.025 

A5 .170 -.015 

B1 -.184 .622 

B2 -.190 .623 

C1 .209 -.057 

C2 .203 -.074 

C4 .218 -.087 

Extraction Method: Principal 

Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with 

Kaiser Normalization. 

 

 
Component Score Covariance Matrix 

Component 1 2 

1 1.000 .000 

2 .000 1.000 

Extraction Method: Principal Component 

Analysis.   

 Rotation Method: Varimax with Kaiser 

Normalization. 

 

 
 

Factor Analysis 
KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .861 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 869.687 

df 28 

Sig. .000 

 

 
Correlation Matrix 

 D3 D4 D5 G1 G2 H1 H2 

Sig. (1-tailed) D3  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

D4 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

D5 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

G1 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

G2 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

H1 .000 .000 .000 .000 .000  .000 
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H2 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

H3 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

 

 
Communalities 

 Initial Extraction 

D3 1.000 .584 

D4 1.000 .494 

D5 1.000 .612 

G1 1.000 .756 

G2 1.000 .812 

H1 1.000 .622 

H2 1.000 .636 

H3 1.000 .531 

Extraction Method: Principal 

Component Analysis. 

  

  

 
Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 

1 3.928 49.098 49.098 3.928 49.098 49.098 

2 1.119 13.989 63.086 1.119 13.989 63.086 

3 .767 9.588 72.675   
4 .558 6.972 79.647   
5 .461 5.768 85.415   
6 .424 5.302 90.717   
7 .391 4.881 95.598   
8 .352 4.402 100.000   

 

 
Component Matrixa 

 
Component 

1 2 

D5 .778  
H1 .770  
H2 .762  
D3 .749  
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H3 .690  
D4 .686  
G1 .620 .610 

G2 .507 .745 

Extraction Method: Principal 

Component Analysis. 

a. 2 components extracted. 

 

 
Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 

H2 .786  
H1 .765  
D3 .738  
D5 .734  
H3 .722  
D4 .682  
G2  .893 

G1  .822 

Extraction Method: Principal 

Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with 

Kaiser Normalization.a 

a. Rotation converged in 3 iterations. 

 

 
Component Transformation Matrix 

Component 1 2 

1 .895 .446 

2 -.446 .895 

Extraction Method: Principal Component 

Analysis.   

 Rotation Method: Varimax with Kaiser 

Normalization. 

 

 
Component Score Coefficient 

Matrix 

 Component 
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1 2 

D3 .231 -.036 

D4 .217 -.044 

D5 .211 .020 

G1 -.102 .558 

G2 -.182 .653 

H1 .244 -.049 

H2 .267 -.100 

H3 .251 -.109 

Extraction Method: Principal 

Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with 

Kaiser Normalization. 

 

 
Component Score Covariance Matrix 

Component 1 2 

1 1.000 .000 

2 .000 1.000 

Extraction Method: Principal Component 

Analysis.   

 Rotation Method: Varimax with Kaiser 

Normalization. 

 

 
 

Factor Analysis 
 
 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .908 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1156.104 

df 21 

Sig. .000 

 

 
Correlation Matrix 

 K1 K2 K3 K4 K5 K7 K8 

Sig. (1-tailed) K1  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

K2 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
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K3 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

K4 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

K5 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

K7 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

K8 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

 

  

  

  

  

 
Communalities 

 Initial Extraction 

K1 1.000 .709 

K2 1.000 .662 

K3 1.000 .740 

K4 1.000 .547 

K5 1.000 .516 

K7 1.000 .633 

K8 1.000 .637 

Extraction Method: Principal 

Component Analysis. 

 

 
Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 

1 4.445 63.498 63.498 4.445 63.498 63.498 

2 .650 9.281 72.779   
3 .551 7.870 80.648   
4 .451 6.448 87.096   
5 .351 5.014 92.110   
6 .303 4.329 96.438   
7 .249 3.562 100.000   

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 

 
Component Matrixa 

 Component 
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1 

K3 .860 

K1 .842 

K2 .814 

K8 .798 

K7 .796 

K4 .740 

K5 .718 

Extraction Method: 

Principal Component 

Analysis. 

a. 1 components 

extracted. 

 

 
Rotated 

Component 
Matrixa 

 
a. Only one 

component 

was 

extracted. 

The solution 

cannot be 

rotated. 

 

 
Component Score 
Coefficient Matrix 

 
Component 

1 

K1 .189 

K2 .183 

K3 .194 

K4 .166 

K5 .162 

K7 .179 

K8 .180 
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Extraction Method: 

Principal Component 

Analysis.  

 Rotation Method: Varimax 

with Kaiser Normalization. 

 

 
Component Score 
Covariance Matrix 

Component 1 

1 1.000 

Extraction Method: Principal 

Component Analysis.   

 Rotation Method: Varimax 

with Kaiser Normalization. 

 

 
 

Descriptives 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

 58569. 4.3695 296 مرونةالسلوكوالممارسة

 60499. 4.3328 296 مرونةالمهارة

 58818. 4.3468 296 المرونةالذهنيةوالاصالةالفكرية

 65825. 4.3615 296 الطلاقةالفكرية

 55467. 4.5999 296 اتجاهاتالعاملين

Valid N (listwise) 296   

 

 
 

Scale: مرونةالسلوكوالممارسة 
 
 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 296 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 296 100.0 
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a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.865 8 

 

 
 

Scale: مرونةالمهارة 
 
 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 296 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 296 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.743 2 

 

 
 

Scale: المرونةالذهنيةوالاصالة 
 
 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 296 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 296 100.0 
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a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.598 6 

 

 
 

Scale: الطلاقةالفكرية 
 
 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 296 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 296 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.698 2 

 
Scale: اتجاهاتالعاملين 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 296 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 296 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.897 7 

 

 
 

T-Test 
 

Group Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean النوع 

 04607. 57357. 4.3376 155 ذكر المرونةالذهنيةوالاصالةالفكرية

 05101. 60572. 4.3570 141 انثي

 05430. 67601. 4.3419 155 ذكر الطلاقةالفكرية

 05389. 63986. 4.3830 141 انثي

 

  

  

  

 
Independent Samples Test 
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Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower 

 Equal variances المرونةالذهنيةوالاصالةالفكرية

assumed  
.080 .778 -.282 294 .778 -.01934 .06856 -.15427 

Equal variances not 

assumed  
  -.281 287.589 .779 -.01934 .06874 -.15463 

 Equal variances الطلاقةالفكرية

assumed  
.434 .511 -.535 294 .593 -.04104 .07670 -.19199 

Equal variances not 

assumed 
  -.537 293.530 .592 -.04104 .07650 -.19160 

 

 
 

T-Test 
Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean العمرسنوات 

 05007. 47237. 4.4944 89 30 اقلمن المرونةالذهنيةوالاصالةالفكرية

 04564. 52242. 4.3524 131 40 اقلمن 30

 05719. 53955. 4.4157 89 30 اقلمن الطلاقةالفكرية

 06173. 70657. 4.4084 131 40 اقلمن 30
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 Equal variances المرونةالذهنيةوالاصالةالفكرية

assumed  
1.707 .193 2.055 218 .041 .14196 .06907 .00583 .27810 

Equal variances not 

assumed  
  2.095 201.044 .037 .14196 .06775 .00837 .27556 

 Equal variances الطلاقةالفكرية

assumed  
4.443 .036 .083 218 .934 .00733 .08852 -.16712 .18179 

Equal variances not 

assumed 
  .087 214.975 .931 .00733 .08415 -.15854 .17321 

 

 
 

T-Test 
 
 

 



164 
 

Group Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean المؤهلالعلمي 

 10734. 52585. 4.4514 24 قبلالجامعي المرونةالذهنيةوالاصالةالفكرية

 04277. 54275. 4.3188 161 جامعي

 10981. 53796. 4.4375 24 قبلالجامعي الطلاقةالفكرية

 05495. 69722. 4.2919 161 جامعي

 

 
Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 Equal variances assumed .050 .824 1.120 183 .264 .13255 .11830 -.10086 .36596 المرونةالذهنيةوالاصالةالفكرية

Equal variances not 

assumed  
  1.147 30.773 .260 .13255 .11555 -.10318 .36828 

 Equal variances assumed 4.021 .046 .979 183 .329 .14557 .14863 -.14767 .43882 الطلاقةالفكرية

Equal variances not 

assumed 
  1.186 35.639 .244 .14557 .12279 -.10355 .39470 
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T-Test 

 
 

 

 

 
Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الخبرةالعمليةسنوات 

 04811. 46391. 4.4606 93  5 اقلمن المرونةالذهنيةوالاصالةالفكرية

 04360. 48938. 4.4524 126 10 واقلمن 5

 05993. 57791. 4.4839 93  5 اقلمن الطلاقةالفكرية

 05163. 57960. 4.4365 126 10 واقلمن 5

 

 
Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed)  

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 
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المرونةالذهنيةوالاصالةالفكر

 ية

Equal variances 

assumed 
1.284 .258 .125 217 .901 .00819 .06545 -.12080 .13719 

Equal variances 

not assumed 
  .126 203.936 .900 .00819 .06492 -.11981 .13620 

 Equal variances الطلاقةالفكرية

assumed .007 .935 .598 217 .550 .04736 .07914 -.10861 .20334 

Equal variances 

not assumed 
  .599 198.706 .550 .04736 .07910 -.10863 .20335 
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  )4(ملحق رقم 

  التحلیل العاملي التوكیدي للمتغیر المستقل مرونة الموارد البشریة 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 21 126.222 34 .000 3.712 

Saturated model 55 .000 0   
Independence model 10 1170.434 45 .000 26.010 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 
Default model .029 .923 .875 .570 

Saturated model .000 1.000   
Independence model .241 .385 .248 .315 

Baseline Comparisons 

Model NFI 
Delta1 

RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 CFI 

Default model .892 .857 .919 .892 .918 
Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Baseline Comparisons 

Model NFI 
Delta1 

RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 CFI 

Default model .892 .857 .919 .892 .918 
Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 
Default model .096 .078 .114 .000 

Independence model .291 .277 .306 .000 
  ء

CMIN 
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CMIN  
  

  التابع الأداء الإبداعيالتحلیل العاملي التوكیدي للمتغیر 

 
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 17 51.213 19 .000 2.695 

Saturated model 36 .000 0 
  

Independence model 8 880.129 28 .000 31.433 

RMR, GFI 
Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .023 .953 .911 .503 

Saturated model .000 1.000 
  

Independence model .226 .438 .278 .341 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 
Delta1 

RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 

CFI 

Default model .942 .914 .963 .944 .962 

Saturated model 1.000 
 

1.000 
 

1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Parsimony-Adjusted Measures 
Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .679 .639 .653 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

RMSEA 
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .076 .051 .101 .043 
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Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Independence model .321 .303 .340 .000 

 

  المعدل اتجاهات العاملینالتحلیل العاملي التوكیدي للمتغیر 

  

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 12 20.600 9 .015 2.289 

Saturated model 21 .000 0   
Independence model 6 923.796 15 .000 61.586 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 
Default model .011 .977 .947 .419 

Saturated model .000 1.000   
Independence model .225 .376 .126 .268 

Baseline Comparisons 

Model NFI 
Delta1 

RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 CFI 

Default model .978 .963 .987 .979 .987 
Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Baseline Comparisons 

Model NFI 
Delta1 

RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 CFI 

Default model .978 .963 .987 .979 .987 
Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 
Default model .600 .587 .592 

Saturated model .000 .000 .000 
Independence model 1.000 .000 .000 
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RMSEA  

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 
Default model .066 .028 .104 .210 

Independence model .453 .429 .478 .000 

  الموارد البشریة والمرونة الذهنیة الأصالةمرونة علاقة بین ال

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 
A3 <--- F1 .870 .076 11.523 *** par_1 
B1 <--- F2 1.000     
B2 <--- F2 .900 .100 9.034 *** par_2 
C1 <--- F1 .875 .077 11.329 *** par_3 
C4 <--- F1 .949 .084 11.241 *** par_4 
C2 <--- F1 .730 .071 10.349 *** par_5 
A4 <--- F1 .761 .076 9.993 *** par_6 
A5 <--- F1 .808 .081 10.003 *** par_7 

MEANHD <--- F1 .768 .078 9.846 *** par_9 
MEANHD <--- F2 -.100 .079 -1.271 .204 par_10 

A1 <--- F1 1.000     
A2 <--- F1 .769 .079 9.753 *** par_11 

  البشریة والطلاقة الفكریةمرونة الموارد علاقة بین ال

  

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 
A3 <--- F1 .883 .079 11.148 *** par_1 
B1 <--- F2 1.000     
B2 <--- F2 .903 .099 9.107 *** par_2 
C1 <--- F1 .901 .081 11.108 *** par_3 
C4 <--- F1 .934 .088 10.585 *** par_4 
C2 <--- F1 .732 .074 9.943 *** par_5 
A4 <--- F1 .790 .080 9.931 *** par_6 
A5 <--- F1 .836 .084 9.908 *** par_7 
A1 <--- F1 1.000     
A2 <--- F1 .802 .082 9.749 *** par_9 

MEANG <--- F2 .030 .109 .279 .780 par_10 
MEANG <--- F1 .510 .094 5.415 *** par_11 

  مرونة الموارد البشریة والطلاقة الفكریةعلاقة بین ال
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Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 
MEANG <--- MEANAC -.236 .377 -.626 .531  
MEANG <--- MEANK -.254 .384 -.662 .508  
MEANG <--- MEANKAC .137 .091 1.505 .132  

  والمرونة الذهنیة الأصالةمرونة الموارد البشریة علاقة بین ال

  

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 
MEANHD <--- MEANAC .832 .263 3.167 .002 par_1 
MEANHD <--- MEANK .561 .267 2.100 .036 par_2 
MEANHD <--- MEANKAC -.072 .063 -1.144 .253 par_3 

  مرونة المهارة والطلاقة الفكریةعلاقة بین الدول المعدل لاتجاهات العاملین في ال

  

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 
MEANG <--- MEANB .142 .397 .358 .720  
MEANG <--- MEANK .524 .360 1.456 .145  
MEANG <--- MEANKB -.006 .089 -.070 .944  

الذهنیة والمرونة مرونة المهارة علاقة بین الدول المعدل لاتجاهات العاملین في ال
  الأصالة

  

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 
MEANHD <--- MEANK 1.285 .273 4.707 ***  
MEANHD <--- MEANB .842 .301 2.793 .005  
MEANHD <--- MEANKB -.165 .067 -2.441 .015  
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  المعدلمقاییس نموذج الدراسة 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 15 .000 0   

Saturated model 15 .000 0   
Independence model 5 676.065 10 .000 67.606 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 
Default model .000 1.000   

Saturated model .000 1.000   
Independence model .154 .461 .192 .307 

Baseline Comparisons 

Model NFI 
Delta1 

RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 CFI 

Default model 1.000  1.000  1.000 
Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 
Default model .000 .000 .000 

Saturated model .000 .000 .000 
Independence model 1.000 .000 .000 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 
Independence model .475 .445 .506 .000 
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  نتائج اختبار الارتباط بین متغیرات الدراسة 

Covariance’s: (Group number 1 - Default model) 

 

 

   Estimate S.E. C.R. P Label 
MEANAC <--> MEANB .189 .023 8.101 *** par_1 
MEANAC <--> MEANK .242 .024 10.291 *** par_2 
MEANAC <--> MEANHD .248 .025 10.064 *** par_3 
MEANAC <--> MEANG .183 .025 7.383 *** par_4 

MEANB <--> MEANK .157 .022 7.309 *** par_5 
MEANB <--> MEANHD .141 .022 6.359 *** par_6 
MEANB <--> MEANG .120 .024 4.987 *** par_7 
MEANK <--> MEANHD .212 .023 9.367 *** par_8 
MEANK <--> MEANG .171 .023 7.311 *** par_9 

MEANHD <--> MEANG .176 .025 7.123 *** par_10 
 

 

 

 


