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 الفصل الثاني 

 الدراسات السابقة

 تمهيد  2.1

في    تناولها العديد من علماء الإدارةية للعاملين من أبرز الموضوعات التيبداعتعتبر القدرات الإ

التي تحدد   يوه  ية هي التي تميز الإنسان عن غيره، بداعالإقدرات  الوقت الراهن. ومما لا شك فيه أن ال

بين العاملين داخل المؤسسات. كما أن الإنسان باختلاف كفاءاته الذاتية يمكن أن يحقق  فروق الفرديةال

هو إنتاج   بداع ية. والإبداعسسات طالما توافرت فيه السمات والقدرات الإالمكانة التي يتمناها داخل المؤ 

 يد ولم يكن موجودًا من قبل. جد ما هو  يم كل  وتصم

نسان أو من خلال المهارات التي يكتسبها مع خلال العمل من داخل الإ يمكن أن ينبع  بداعوالإ

عة منها، فالمعرفة التي إلى المصادر النابية للعاملين تشير  بداعمع الآخرين داخل المؤسسات. والقدرات الإ

لتي ه والكفاءة اتر اكتساب المهارات المختلفة ناهيك عن قدخلال    ا من يكتسبها الفراد داخلياا وخارجيا 

في أهداف يبرزها  وتحقيق  الوظيفية  بالمهام  قيامه  في  الرئيسي  العامل  هي  المختلفة  الزمات  مع  التعامل   

 المؤسسة في أقل وقت ممكن. 

نجاح    داءالويعد   على  التعرف  خلاله  من  يمكن  الذي  التقييم  بمثابة  الالوظيفي  قدرات تلك 

للعاملين  بداعالإ الذاتية  والكفاءة  على    نمية  أهداف  القدرة  المناسب. تحقيق  الوقت  في  المؤسسات 

الإ القد بداعوالقدرات  تلك  وجود  إلى  تتطلع  أيضًا  المؤسسات  ولكن  فقط،  العاملين  تشمل  لا  رات ية 

 داءالفي تحسين  كبير    م بشكلية لدى العاملين فى الإدارات والقسام والفروع، المر الذي يسهبداعالإ

 . (2018يعربي،  أهدافها )ال قيالوظيفي للمنظمة وتحق
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 القدرات الإباعية   2.2

 بداع مفهوم الإ  2.2.1

الشيء وابتدعه أي أنشأه وبدأه، في اللغة العربية مأخوذة من بدع   إبداعن أصل كلمة  إ في اللغة:  بداعالإ

 (. 324)المعجم الوسيط،   مسبوقةة غير  دعه بدعا أي أنشأه على غير مثال، أي صياغوب

الإ "ط صا  بداعأما  أنه نه ع عرف بألاحا:  تقبله على  أو  ما  يرضي جماعة  ينتج عنها عمل جديد  ملية 

 (. 2003مفيد" )الصرايرة،  

" أنه:  على  أيضًا  يتم من خلالهويعرف  بعملية  إيجاد علاقات  لها مسبقاا  التطرق  يتم  لم  متغيرات   " ين 

 (. 2013)الصيرفي، 

عيدة عن الجديدة والبخلق الفكار    ة عملي"ي هو  بداع( بأن السلوك الإ2013،  لحجايًّرى )ايو 

السابق التقليدي في التفكير، واستحداث كافة الطرائق والساليب التي من شأنها تحويل هذه الفكار إلى 

د  الفراارسه الذي يمهو السلوك المتميز "يعرف بأنه: في بداعأما السلوك الإ  ".بق وذي قيمة نفعيةواقع مط

عن هذا السلوك أي خدمات أو نتائج   كان أن ينتجمن الهمية بم  سأو شخص ما في أماكن العمل ولي

 (. 18، 1999)السالم، "  أخرى

ية الجديدة والتي تبتعد عن التقليد في عبداخلق الفكار الإ"( بأنه:  2009وقد عرفه )النوايسة،  

ة قيمة عالي  اتذو نها تحويل هذه الفكار إلى واقع مطبق  من شأ  ل التي التفكير وتوليد كافة الطرق والوسائ

بأنه:    . "للمؤسسة أيضًا  موقع "ويعرف  المجموعة( في  )أو  الفرد  يمارسه  الذي  المميز  التصرف  أو  السلوك 

في   بداع نه السلوك الذي يسبق الإإ  ، عنه نتاج جديد أو خدمة جديدة  العمل، وليس بالضرورة أن ينتج

الن السلوك    ،هائيةصيغته  هذا  يكون  عندإبداعوقد  ذاته  مرة فييمارسه صاحب  اما في حد  موقع ه لول   

 (. 2009)دحروج،    "العمل
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السلوك الإ الاستنتاج بأن  للباحث  التعريفات يمكن  فبداعمن خلال هذه  كري ي هو عبارة عن سلوك 

أفكار ذهنية ار من  الفك  من خلال استنزاف كل الوسائل التي تعمل على ترجمة هذه  جديد وغير تقليدي 

  .مضافة  ة إلى أفكار مطبقة وذات قيم

 
 بداع الإ  أنواع   2.2.2

 (: 2003وهي على الترتيب )الصيرفي،   أنواعإلى خمسة    بداع لقد صنف الإ

من خلال الإتقان في   حيث يتميز به فرد عن آخر  ويتصف هذا النوع بالتقليدالتعبيري:    بداعالإ .1

 العمل أو مهنة محددة. 

ج أو السلعة اف على المنتالية التي تضمهو يعد الناحية الج  بداعهذا النمط من الإني:  الف  اعبدالإ .2

 والخدمة، وذلك على المظهر الخارجي لها، أو تصميم وتحسين جمالية أماكن تقديم الخدمات.

 قصد به تكوين مجتمع مميز بين الشياء، مثل جمع الفكار المتعددة ودمجها في ي و المركب:    بداعالإ .3

 ة للخروج بفكرة مبتكرة وجديدة. ة واحدبوتق

الإتيا   : عا الاخت  .4 مموهو  بأشياء  أن ن  إلا  قبل،  من  وجدت  مكوناتها  كافة  لكن  مألوفة  وغير  يزة 

ثا دل على إتقان في العمل والتميز  التغييرات والتعديل الذي طرأ عليها أعطاها مظهرا مبتكرا وحدي

 والاختلاف كاختراع الكمبيوتر.

يق  ظيمها والتطبولكن يتم تن  ع قويقصد به استخدام أشياء موجودة في الوا  اثي: ستحدلاا  بداعالإ .5

 عليها في مجالات جديدة ومبتكرة، كتطوير نظريًّت وضعها علماء قدماء بالعصور الماضية. 
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 ية ع بدامفهوم القدرات الإ  2.2.3

لقدرات فتلك اراهن،  ية مكانة كبيرة في ذهن علماء الإدارة في الوقت البداعتحتل القدرات الإ

أ لتحقيق  استخدامها  يمكن  فياد هالتي  المنظمات  الطو ف  الجل  هؤلاء   من  العديد  اختلف  لقد  يل، 

العين المجردة ن المؤسسات هي إية، فمنهم من قال بداعالعلماء في تحديد مفهوم واضح ومحدد للقدرات الإ

ية ترتبط ارتباطاً بداعلقدرات الإ أن اشار إلى ية للعاملين ومنهم من أ بداعالتي يمكنها أن تقيم القدرات الإ

العا  اوثيقً  )  م.ملين ومهاراتهبقدرات  فيشر  قال  الإإ"  (Fisher, 2001كما  القدرات  تنمية  ية هي بداعن 

فقط بتكرار ما صنعته الجيال السابقة، رجال خلق رجال قادرين على صنع أشياء جديدة، ولا يقومون  

هي: "القدرات   ية بداع( إلى أن القدرات الإ2014ارثي،  ر )الحد أشاقل   رين، ومكتشفين".مبدعين، مبتك

المح الإوالطاقات  فالقدرات  المؤسسات،  كافة  والإنتاج في  العمل  على  تستطيع حل بداعفزة  للعاملين  ية 

 ا المؤسسات في الجل الطويل".المشكلات والزمات التي تتعرض له

 المغلق، التفكير عُقد  من البشري العقل رر تحُ  تيلا التربية يطلق على "هي مفهوم وعرفها آخرون:

غير،  الصحيحة ةاحد الو  الإجابة تاذ  التخيلي والتفكير الانفتاح  للعقل  تتيح بداعالإ تربيةن  إ إذ    لا 

 .(2014غباري، وأبو شعيرة )  ة" المطروحللمشكلات   حلولأو  إجابات عدة عن والبحث

 ( القشيشي  الإ2014ويرى  القدرات  أن  " ية هبداع(  المشكلات در مق ي:  العاملين على حل  ة 

في   تظهر  خلال  لماالتي  المشكلات   داءالؤسسات  هذه  بحل  يقوموا  أن  على  العاملين  لهؤلاء  الإداري 

 والسيطرة عليها في أقصر وقت ممكن". 

الإ "القدرات  عرفت  أفكار    ةيبداعكما  عن  البحث  للأزمات إبداعيمكنها  منطقية  وحلول  ية 

 (. 2015،  )خير اللهوعها"  والتنبؤ بها قبل وق
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ية هي عملية ينتج من خلالها أفكار وأنماط إدارية تقدم اعبد القدرات الإ  ( "أن2017وأكد )إسماعيل،  

 تصورات وحلول مختلفة". 

لمؤسسات، تكار كل ما هو جديد لصالح اية أنها: "إنتاج وتصميم واببداعوعرفت القدرات الإ

من الفرص   د يالذهنية ونتيجة استغلال العد  المعرفيةبرات  من الخ  ية تنشأ في وجهة نظره بداعفالقدرات الإ

 (. 2018)اليعربي، خل المؤسسات  دا

ية هي: "قدرة العاملين على تطبيق ما يمتلكونه من بداع( القدرات الإ2018وعرف )الرشيدي،  

 الوظيفي والوصول إلى غايتهم المنشودة".   داءالم بشكل مباشر في تحسين  مهارات تسه

القدر يفاتعر ال  ومن  أن مفهوم  الاستنتاج  السابقة يمكن  يغطي  لشكية بابداعالإ  تا ت  السابق  ل 

كافة أوجه النشطة والمؤسسات سواء كانت مؤسسات تعليمية أو مؤسسات اقتصادية أو خدمية. كما 

قيق دة لتح مهاراتهم وتطبيق الفكار والنماط الإدارية الجدي  إثباتلفرصة للعاملين في  أنه يسهم في إتاحة ا

ل أهمية اتباع السس والتقاليد ة حيث لم يهممية والشموليو مداف المؤسسات، وهذا المفهوم يتصف بالع أه

همل أهمية ين، ولم يية للعاملبداعالمؤسسية المتعارف عليها، وفي الوقت ذاته لم يهمل القدرات الفردية والإ

وم ملائما أيضًا بشكل خاص المفه  بر هذاالعمل الجماعي والقدرة على تحقيق أهداف المؤسسات. ويعت

ال والقد عتللمؤسسات  الإليمية.  فيها بداعرات  تشترك  متداخلة  عملية  بأنها  وصفها  يمكن  للعاملين  ية 

راز مهاراتهم وقدرتهم العلمية والذهنية المؤسسة مع العاملين في منحهم مزبدًا من الصلاحيات من أجل إب

المؤسسات  ةلتعريف بالمرونة ويمكن اطلاقه على كافاتسم ا. وقد في مقابل تحقيق أهداف تلك المؤسسات

العامووص على  لديهم فه  إليها عاملين  تضم  المتميزة لا  المؤسسات  إن  أيضًا حيث  القرار  لين وأصحاب 

خبراتإبداعقدرات   إليها  تضم  بل  فقط  الا  ية  تستطيع  إدارية  وتحقيق وكفاءات  بالمؤسسات  ستمرار 
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هم العاملين لدي  العاملين، فكل  المفهوم بشكل كبير الفروق الفردية بيني هذا  . يراعالغايًّت المطلوبة منها

 ية تظهر بشكل طبيعي عند بروز أزمات وأحداث داخل المؤسسات. إبداعقدرات وطاقات  

 
 ية بداع أهمية القدرات الإ  2.2.4

التي قد تمر بها المؤسسات وبخابداعرت الحاجة للقدرات الإهظ  الظروف  نتيجة  التية    عليميةصة 

التكنولوجية تبعًا للتطورات  استقيثة والمتسار د الح  منها،  التنظيمي، فالمؤسسات تحاول   داءالرار  عة وعدم 

قدرات   تمتلك  بشرية  موارد  ت إبداعاستقطاب  التي  التحديًّت  كافة  مواجهة  أجل  من  المؤسسة ية  واجه 

المؤسسي، وهذه المؤسسات لا تعد الاعتماد   داءلاا والارتقاء بالعملية التعليمية و التعليمية داخليًا وخارجيً 

الإ  على لاستخدام اعبد القدرات  العاملين  إدراك  أهمية  على  ترتكز  إنما  ذاته  حد  في  هدفاً  للعاملين  ية 

والمؤ  التعليمية  العملية  ومهاراتهم لخدمة  الإقدراتهم  القدرات  أهمية  وتبرز  بها،  العاملين  من بداعسسات  ية 

 . (2009،  وايسة)الن  المجالات  والابتكار في كافة  بداع التطوير والإمية إلىالتعلي خلال حاجة المؤسسات  

الإ القدرات  أهمية  بما بداع وتكمن  وتوظيفها  المتطورة  للتكنولوجيا  المؤسسات  تطبيق  ية في مدى 

الإ القدرات  رفع  في  التي داعب يسهم  والزمات  المشكلات  حل  على  قادرين  ليكونوا  العاملين  لدى  ية 

 (. 2016، ةيالتعليمية بأقل الخسائر الممكنة )محمد ؤسسة  لها الم تتعرض  

 ية تبرز من خلال عدة نقاظ يمكن إجمالها فيما يلي: بداعز أهمية القدرات الإبر وت

الإ .1 والأزمات: بداعالقدرات  المشكلات  حل  على  قادرة  بقدرة إأي    ية  مرتبط  الزمات  حل  ن 

الإ يدوربداعالعاملين  ما  مجريًّت  فهم  على  الم  حولهم  ية  التعليفي  بكافة ؤسسات  والإحاطة  مية 

 ناسبة لمواجهة التحديًّت والمشكلات التي تتعرض لها المؤسسة، ع الحلول الميل من أجل وضصاالتف



 
 

29 

متنوعة حلول  دائمًا  نجد  لذلك  بالتجدد  المشكلات  هذه  )   وتتسم  لمواجهتها  الرحيم ومبتكرة  عبد 

 (. 2012محمد عبد الرحيم،  

ات صة في المؤسساخ تمنح العاملين قدراً من الحرية و   ت أنلمؤسسالابد لويمكن القول أنه  

الإ  التعليمية قدراتهم  من  المشكلات بداعللاستفادة  من  والتقليل  التعليمية  العملية  تطوير  في  ية 

 ه المؤسسات بشكل أفضل. والحد من الصعوبات التي تواجه هذ

ية مهمة جدًا بداعقدرات الإال ( أن  2015ي،  ويرى )البرجاو   ية تسهم في التغيير:بداع القدرات الإ .2

على  للمؤسسات الخصوص  التعليمية  مديرين   ،وجه  توافر  هو  فيها  التغيير  عملية  جوهر  أن  إلا 

قة ترتكز على القراءة السليمة فالمدير المبدع يعتمد على طرح مبادرات خلا  ،يةإبداعيمتلكون قدرات  

ليات التغيير في المؤسسة، كما تسهم في عم   فعالجارب، فيكون لهذه المبادرات تأثيروالبحث والت

المبادر اإد تنميةة هذه  تنمية    رات في  القدرات والمهارات والمعارف والخبرات اللازمة والتي تساعد في 

التعليمية المؤسسة  الم كفاءة  أن  الاستنتاج  إعطاء مسا . يمكن  عليها  للمديرين ؤسسات  أوسع  حات 

بما حرية  بكل  صلاحياتهم  تؤدي  بإجراءيسمح    ليمارسوا  التعليمية  المؤسسة  داخل  إلى   تغييرات 

 في عملها. الارتقاء 

اقتناع العاملين بمدى أهمية ن  إ   يات المؤسسة: إستاتيج ية لها دور بارز في ضبط  بداع القدرات الإ .3

الإ كعا ستراتيجالتخطيط  أس ي  الإمل  الخطط  نجاح  في  التخطيط   يةستراتيجاسي  مرحلة  في  سواء 

ية مع ستراتيجالإتكامل الخطة    ىملين العمل علفيذ، وهنا يتطلب من العاة التن مرحلوالإعداد أو في

 الخطط العملية والتشغيلية، بالإضافة إلى العمليات الإدارية المطلوبة والموازنات لتحقيق عملية الرقابة. 

 (. 2016يات المؤسسات بشكل كبير )السودي،  إستراتيجية تسهم في ضبط بداعات الإن القدر إ
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النقص ومكامن الضعف في   انبجو   أحد شف عن  كتية للعاملين قد  بداعحظة أن القدرات الإ الملايمكن  

يات المستخدمة ستراتيجيات المؤسسة، فتستغل الإدارة العليا وأصحاب القرار الفرصة لتعديل الإإستراتيج

 ية. ستراتيجالإ  الخطة  مع أن الالتزام بتنفيذها من قبل كافة الفراد عامل أساسي لنجاح د الثغرات،  لس

 
 ة يبداع مراحل التوجه للإ  2.2.5

ى تمر بخمس مراحل حتى بداع( بأن مراحل التوجه الإ2011سكارنة،  دد أشار )الوفي هذا الص 

 والنضوج الذهني ويمكن إيجازها فيما يلي: تكتمل وتظهر بالصورة الكاملة وتكون معبرة عن الموضوعية  

  ور المؤتمرات ض حراءة والتدريب في العمل، و لتعليم والقد في اا الفر وتتضمن المدة التي يقضيهالإعداد:   .أ

 يرها، وذلك ليتمكن الفرد من الإحاطة بكافة أبعاد المشكلة والإحساس بها. والندوات وغ

ل على إيجاد الحلول وجهوده وتفكيره على المشكلة والعم  في هذه المرحلة يركز الفرد اهتمامه التكيز:   . ب

 ل وإيجاده. على الحتركيز  المناسبة من خلال ال

يجول في ذهنه البحث عن معلومات أي هي   ليومية بينمافي أعماله ا  در وهنا ينخرط الفالاحتضان:   .ج

الت لهذا  ونتيجة  للمبدع،  الباطني  العقل  في  والبيانات  المعلومات  التفاعل  تظهر مرحلة  فاعل 

 ات. بداعالإ

وإيجاد علاقات   ، على ربطها  أيضًا   ه يعمل بينما يبحث الفرد عن المعلومات فإن  ام: لهالشروق والإ .د

ليحرك حالة اليقظة والانتباه عند الفرد تدريجيًا يتحرك و ديد هر الفكر الجشياء، حيث يظلفيما بين ا 

يس شيء  تقديم  يستطيع  كي  في  المبدع  لمؤسستحسين  هم  م   ،تهالخدمة  إلى  فيها  ف ا صوالارتقاء 

 لمتقدمة. المؤسسات ا
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الفكرة أو تعديلها أو تجربتها، أي   إثباتوتعني إعادة العملية بكاملها من أجل  والتحقق:    ثباتالإ .ه

ي المقدم من الفرد والمتضمن )فكر، سلوك، استجابة( يخضع للاختبار بهدف التأكد بداعالشيء الإ

 د. بيق كفكر جديصلاحيته للتطقيته و ومصدا  من صحته

 
 ية بداع رات الإل خطوات القدحامر  2.26

  

 

 

 

 

 

 

 ( 2018الرشيدي ) المصدر: ،  يةبداع خطوات القدرات الإ:  2.1رسم البياني  ال

 (: 2011ية كما يلي )السكارنة، بداعيمكن إنجاز المراحل التي تمر بها العملية الإ

مكانات، لإ تصور كامل ل  رة جديدة أوالناجح بفك  بداعللإ  ساسيةتبدأ الخطوة ال  مرحلة التصور:  .1

المطوالا الاقتصادية  حتياجات  المنافع  إضافة إلى دراسة  بنظر والاجتماعية  لوبة،  المبدع  التي يأخذها 

 الاعتبار.

وهذه الخطوة هي عمل مبدع   بداع هي العملية الساسية الثانية في مراحل الإ  مرحلة تكوين الفكرة: .2

احب إدارة لية تقييم تص رحلة تمثل عملمدها. كما أن هذه ااعتما  عوامل المطلوبكل ال  لتوحيد وخلاق  

 ية بداع خطوات القدرات الإ

 يةبداعلإا  فكارال  توليد 

 

 تحديد واكتشاف المشكلات 

 يةبداعتصور ملامح القدرات الإ

 ية بداعالإ  فكارم التقيي

 ية بداعالإ  فكار تحليل وتجربة ال
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في كل مرحلة من المراحل المطلوبة إذ تقرر على ضوئها ما إذا كان المر ممكنا في الاستمرار،  بداعالإ

 أو إذا كانت هناك ضرورة للتوقف عن العمل. 

احب ذلك ظهور مر حيث يص بشكل مست  بداع لة الإية مرحمرحلة معالجة المشكلة: ترافق هذه العمل .3

تي يجب أن تتخذ بشأنها المعالجات والحلول الممكنة لمواصلة فاعلية المعوقات ال  المشكلات أو  ضعب

 ( مرحلتين إلى المراحل الثلاث السابقة وهما كالتالي: 2012وقد أضاف )السجاري،   .بداعالإ

 د ق   بداعها الإلتي تكون فيهذه المرحلة اتأتي    شكلاتمرحلة الحل: إذا ما نجحت نشاطات حل الم .4

نج وتحقق  أ وجد  المشروع  للمشروع اح  والتنفيذ  النجاح  تحقق  لم  المؤسسة  أو  الشركة  كانت  إذا  ما 

 وهي مرحلة التطوير.   بداع من مراحل الإ  خرى المستهدف فإنها تلجأ إلى اعتماد المرحلة ال 

 ةإن إمكاني  ا المبدع، حيثد التي يواجههالتأك  ور عدممرحلة التطوير: تمثل هذه المرحلة إحدى ص .5

ية تكون معروفة عادة لذلك يحاول المبدع أن يحل المشكلات الناتجة بداعللأفكار الإقياس الحاجة  

 .عن عدم التأكد من خلال الخذ حاجة الدائرة في المؤسسة بعين الاعتبار

 
 ية بداع أبعاد القدرات الإ  2.2.7

 لتالي: أو العناصر هي كاعدد من المكونات من ية عدابتتكون القدرات الإ

 

 

 

 

 ي من إعداد الباحثبداع نموذج أبعاد السلوك الإ :2.2ياني  الرسم الب
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الطلاقة:  أ وقد ولًا:  مختلفة،  معاني  لها  التي  العبارات  من  قدر  أكبر  توليد  على  الفرد  قدرة  بها  ويقصد 

 هي:   أنواع( في أربعة  2005حددها )إبراهيم، 

والاعتماد   في وقت محدد،من الفكار    نكأكثر قدر ممعلى إنتاج    وهي المقدرة رية:  الفكقة  طلاال .أ

 ية في العمل. بداععلى تلك الفكار الإ

ذات   المقدرة على إنتاج أكبر حجم من الكلمات والعبارات ذات معنى مختلف.الطلاقة اللفظية:   . ب

 ية.داعبرة الإالتأثير الإيجابي وحضور تلك الكلمات من أجل دعم الفك

 .فكرة ما فكار ترتبط بلالمقدرة على التوصل  ي:  طلاقة التداع  .ج

 القدرة على إنتاج تصورات ترتبط بموقف ما.   الطلاقة التصورية: .د

لقـــد أورد القـــرآن الكـــريم الطلاقـــة في مواضـــع متعـــددة منهـــا مـــا جـــاء علـــى لســـان النبيـــاء    

ل الله  تعبيريــة حيــث قــاالعــذار طلاقــة  ا مــن  ده عــددً والمرســلين، وفي قصــة ســيدنا موســى عليــه الســلام وإيجــا

وْمَ الظــَّالِمِيَن   ناَ وَإِذْ ))    لى:اعــت تِ الْقــَ ى أَنِ ائــْ ونَ    ۝دَى رَبــ كَ مُوســَ وْنَ أَلا يَـتـَّقــُ وْمَ فِرْعــَ الَ رَبِّ إِنّيِ    ۝قـــَ قــَ

ذِّبوُنِ   افُ أَنْ يكُــــَ قُ لِسَانـــــيِ فأََرْ   ۝أَخــــَ دْريِ وَلا يَـنْطلَــــِ يقُ صــــَ لْ إِ وَيَضــــِ يَّ ذَ وَلهــــَُ   ۝ارُونَ  لَى هــــَ ســــِ ب   مْ عَلــــَ نــــْ

افُ أَنْ ي ـَأَ فَ  تَمِعُونَ    ۝قْتُـلــُونِ  خــَ مْ مُســْ ا إِناَّ مَعَكــُ ــَ ا نِيًَّتنِ لا فاَذْهَبــَ ولُ    ۝قــَالَ كــَ ولا إِناَّ رَســُ وْنَ فَـقــُ ا فِرْعــَ ــَ فأَْتيِ

راَئيِلَ    ۝رَبِّ الْعـَالَمِيَن   لْ مَعَنـَـا بَــنِي إِسـْ رِ   اتَ فِين ــَليِــدًا وَلبَِث ـْكَ فِينـَـا وَ نُـرَب ــِّ  ألمَْ قَــالَ    ۝أَنْ أرَْســِ نْ عُمــُ نِيَن  مــِ كَ ســِ

افِريِنَ    ۝ نَ الْكــَ تَ وَأنَـْـتَ مــِ تَ فَـعْلَتــَكَ الــَّتِي فَـعَلــْ الِّينَ   ۝وَفَـعَلــْ نَ الضــَّ ا إِذًا وَأنََا مــِ رَرْتُ   ۝ قـَـالَ فَـعَلْتُـهــَ فَـفــَ

 أَنْ عَبـَّدْتَ بَـنِي  نـ هَا عَلـَيَّ نعِْمَة  تمَُ   وَتلِْكَ   ۝مُرْسَلِيَن  لَنِي مِنَ الْ وَجَعَ كْمًا  مِنْكُمْ لَمَّا خِفْتُكُمْ فَـوَهَبَ لي رَبيِّ حُ 

 .]22-10سورة الشعراء:القرآن الكريم،  [((  إِسْراَئيِلَ 
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القول   العاملإ ويمكن  يمتلكها  التي  القدرة  هي  الطلاقة  مصطلح  أ و ن  لخلق  حج ن  الفكار م  كبر  من 

عة من الفكار التي لها علاقة بفكرة محددة، إلى مجمو   صلتو عة، ومن ثم الو ن والعبارات التي تحمل معاني مت

 وبناء تصورات لها علاقة بموقف محدد في فترة زمنية معينة.

الإ  الفكار  توليد  التعليمية على طلاقة  المؤسسة  تطبيبداعوأن تشجيع  أمر مرهون بمحاولة  ق  ية 

الإالفكاتلك   و بداعر  التعليمية  المؤسسات  في  تللااية  من  بشك  ك ستفادة  أن الفكار  كما  إيجابي.  ل 

الإ الفكار  إذا  بداعطلاقة  إلا  اعتبار  لها  يكون  أن  يمكن  لا  الإأية  للقدرات  والجهد  الوقت  ية بداعتيح 

 للعاملين. 

رد على تنويع الفكار وبالتالي تغيير لفقدرة ا، وتعني  بداعوهي تمثل الجانب النوعي في الإالمرونة:  ثانيًا:  

وتقسم   توجيه أو تحويل مسار التفكير مع تغير المثير أو متطلبات الموقف الموقف، و يرية الذهنية بتغلاالح

 فيما يلي:   (2013المرونة إلى نوعين كما حددهما )الطامي، 

العفوية:   .أ التلقائية أو  ومتنوعة تنتمي إلى تلفة  ابات مخوهي مقدرة الفرد على إعطاء استجالمرونة 

 فئة أو مظهر محدد. 

التكيف . ب سبلا  :ةي المرونة  خلق  وطرقه،  الاستعمال  فئة  تغيير  على  الفرد  مقدرة  في   وتعني  جديدة 

من كونها تحرر المعلمين من   بداع التعامل مع المشكلات، حيث تبرز أهمية المرونة كأحد عناصر الإ

 ة لتأدية عملهم.ب جديدأسالي النماط التقليدية في التفكير، وخلق

تحرك لدى العاملين المبدعين دون الحصول على أن المرونة ت  طابع التلقائيلاوتعني المرونة ذات   

(. وتعد المرونة 2016ية بطريقة تلقائية وعفوية )السودي،  بداعاشارات مسبقة، وبالتالي تتولد الفكار الإ

ية بداعن العاملين ذوي القدرات الإإ ن القول  نة يمكالمرو   ية، فمن خلال بداعمن أبرز عناصر القدرات الإ

قد  في  ةر لديهم  أفكاراً    عالية  للأفكار إبداعتوليد  الذهنية  الصورة  بتغيير  تقوم  أن  شأنها  من  خلاقة  ية 
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الإبداعالإ الفكار  أن  كما  المبدعين.  العاملين  أذهان  في  معًابداعية  العاملين  من  تنشأ  أن  يمكنها   ية 

 . (2013)الطامي، 

كمـا جـاءتهم رسـالة رسـول الله  كفـار قـريش    ن اتعجبية علـى لسـلاأورد القرآن الكريم التنقل بين الفكار   ماك  

هِ  ))    :حيــث قــال الله تعـالى:  -عليـه الصــلاة والسـلام- ذَا إِلاَّ إِفـْـك  افـْتَراَهُ وَأعََانَــهُ عَلَيــْ رُوا إِنْ هــَ وَقَــالَ الّــَذِينَ كَفـَ

دْ ج ــَ رُونَ فَـقــَ وْم  آخــَ اطِيرُ ظلُْم ــً  اءُواقـــَ ا  كْ وَّلـِـيَن ا لَْ ا  ا وَزُوراً * وَقـَـالُوا أَســَ يلًا * قـُـلْ  تـَتـَبـَهــَ رةًَ وَأَصــِ هِ بكُــْ يَ تُملْــَى عَلَيــْ فَهــِ

ا وراً رَحِيمـً انَ غَفـُ رَّ في السَّمَاوَاتِ وَالَْرْضِ إِنّـَهُ كـَ   –  4:  القـرآن الكـريم، سـورة الفرقـان ]  ((أنَْـزلَهَُ الَّذِي يَـعْلَمُ السِّ

6]. 

ية بداعمرونة في الفكار الإاجة للالحشد  العالي في أ  يمعلوبالتالي يمكن الاستنتاج أن مؤسسة الت

عليها تتواجد  التي  النمطية  النظرة  تلك  فيها تحتاج إلى مرونة كبيرة لإحداث   ،وتغيير  العمل  طريقة  وأن 

الصورة تغيير  المبدع  المدير  عاتق  على  ويقع  المطلوبة.  للأالذهن  التغييرات  مؤسسات ية  في  النمطية  فكار 

ية قادرة على تحسين العملية التعليمية، فتغيير الصورة الذهنية بداعإار  أفكمن خلال طرح    الي التعليم الع

في   تغير  أن  شأنها  في  إستراتيجمن  التعليمية  العمليات  سير  العلمي يات  والبحث  العالي  التعليم  وزارة 

اتب  والابتكار بسلطنة عمان البالية، على أن تتوافق تلكسالاع الوعدم   اييرفكار مع المعلا  يب القديمة 

 ية والساليب التي تعمل بها المؤسسة دون اخلال بتلك المعايير. لتنظيما

وتعني الانفراد والتجديد بالفكار، وهو مفهوم يشير إلى وجود أفكار أصيلة جديدة عند ثالثاً: الأصالة:  

أحد إليها  يسبقه  لم  بالإ2005،  )عامر  الفرد  ارتباطاً  القدرات  أكثر  وهي  الإ  بداع (.  ي، عدابوالتفكير 

وتعني قدرة الفرد على إعطاء استجابات أصيلة وجديدة بحيث يوصف الشخص بالمبدع إذا أتى بأفكار 

 (.2004أصيلة وجديدة تختلف عما أتى به غيره )الهويدي،  
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)الرشيدي،   المدير  2018ويرى  أن الصالة هي قدرة  ت  المبدع(  أفكار  على  ية جديدة وعدم إبداعوليد 

 تكار فكرة جديدة. في اب غبةالر رق النمطية و لطا  قبول

 (: 2022بلقاسمي كهينة،ويمكن الحكم على أصالة الفكرة من خلال مجموعة من المعايير أهمها )

 أن تتسم بالنفاذ والعمق.  .أ

 أن يكون لها معنى ودلالة ذات قيمة. . ب

 باشرة. وغير مبعيدة  أن تكون في شكل تداعيات   .ج

 :، وتختلف عن الطلاقة والمرونة من حيث ما يليداعب الإأعلى درجات    هية وهنا يمكن القول بأن الصال

 ؛ن كما في الطلاقةو ية وكميتها التي يولدها العامل بداعن الصالة لا تهتم بحجم الفكار الإإ .أ

 وإنما تركز على قيمة الفكار ونوعيتها.

ة، ما في المرونك  يارار تصوراته أو أفكاره هو شخصدير تكفض المإلى ر   إن الصالة لا تشير . ب

 على الرفض والابتعاد بصورة كلية عن التكرار لفكار الآخرين، وعدم الخضوع لها.   ا تدلوإنم

تعالى:    قوله  الصالة في مواضع متعددة منها  الكريم مهارة  القرآن  مَثَلًا ))لقد أورد   ُ اللََّّ وَضَرَبَ 

فِرْعَوْنَ  نُوا  ينَ آمَ للَِّّذِ  قاَلَتْ  امْرَأَتَ  ابْنِ لي  بِّ رَ إِذْ  بَـي ـْدَكَ عِن  مِنَ   نِي  فِرْعَوْنَ وَعَمَلِهِ وَنجَِّ نِي مِن  الْجنََّةِ وَنجَِّ تًا في 

 فوصفها الله بالإيمان والتضرع لربها، وسؤالها لربها  .[11القرآن الكريم، سورة التحريم:  ]  (( الْقَوْمِ الظَّالِمِينَ 

ا الكلمطالبأجل  الرب  فتنة فرعون وأعماله الله    يهاينجوسؤالها أن    ،ريم ، وهو دخول الجنة، ومجاورة  من 

 . الخبيثة، ومن فتنة كل ظالم، فاستجاب الله لها، فعاشت في إيمان كامل، وثبات تام، ونجاة من الفتن

بيئة أو في ال صر ضعفوتعني الوعي بوجود مشكلات أو حاجات أو عنا رابعًا: الحساسية للمشكلات:

شكلات وتحري المعلومات الناقصة بها، إذ اف المكتشى ا رة المدير علقد   وتعني   (، 2012الموقف )جروان،  
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اختبار   المدير بالتركيز على  والحقائق والانطباعات، وإنتاج طرق عديدة   أنواعيقوم  المعلومات  كثيرة من 

 (. 2015للتعبير عن المشكلة )السرور، 

عاد لبحة  الرؤى الواض  لى ع  العاملين المبدعين من خلال القدرة   نشكلة م س بالمويتطلب الإحسا

شكلة، ومعرفة جوانب القصور فيها وإدراك السباب، واستيعاب النتائج )الآثار( التي تظهر من خلال الم

التعمق بالمشكلات يؤدي إلى ظهور أفكار جديدة ومفيدة في أن واحد.  الفهم العميق للمشكلة، لن 

 (. 2012روان،  )ج

ل الحاجة  الت هزال كانت وما    بداعلإوهنا يمكن الإشارة إلى أن  الحياة ي  نواحي  الرئيسي في كل  عنوان 

ومشاكلها، وحيث وجدت أن هنالك علاقة ارتباط إيجابية بين التعمق في المشكلات وبين توليد الفكار 

الخلاقة. بمعنىبداعالإ والمبادرات  المدير فيأنه    ية  تعمق  أسبابها شكلات  طة بالمالإحا  كلما  أدق  ومعرفة 

وتكليف الموظفين بمراقبة   ية للحد من هذه المشكلات. إبداعفكار  وليد أى تعل  لديه القدرة   دتزاوآثارها  

المشكلات من جذورها انتهاء المشكلة سوف يؤدى إلى معالجة  القصور بعد   ؛ وأسباب حدوثها  ؛ أوجه 

 ها في المستقبل.علم منا والتوذلك بسد الثغرات الوظيفية لمنع تكراره

صُنْعَ اِلله الَّذِي أتَـْقَنَ كُلَّ   {نظيمه، قال عز وجل:بطه وتوض  شيءبه تجويد ال  صد يق و خامسًا: الإتقان:  

آية:  } شَيْء   النمل،  الإ88)سورة  تنمي  عالية  ومهارة  النشطة بإحكام وجودة  فممارسة  عند   بداع (، 

  الفرد.

التّميي معيار  العمل هو  بين  إتقان  فكل  المجتهز  والمقصّر،  أع د  يؤدّون  الفالهماالموظفين  ولكنّ  هم  بينرق  م 

ن في درجة إتقانهم لعمالهم، وبالتّالي يتمكّن المدير من تمييز المتقنين عنده فيكافئهم، ويضع الحوافز  يكو 

القول  (.  ,2013Ventrla)  لتشجيع الآخرين حتى يكونوا مثل أقرانهم قان ن الإتإ من خلال ذلك يمكن 
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ستخدمًا أقصى ما سئلة موأ  لات إجابات لمشك  عن ث  ء الفرد بعمليات تكون ذات جودة عالية للبح بد 

 فًا ما لديه من خبرات ومهارات حول الموضوع للخروج بحلول وإجابات نوعية. موظِّ   ، يمكن من تفكيره

 : كالآتي  ناولهايمكن ت  أخرى وقد أشار العديد من الباحثين والكتاب وعلماء الفكر الإداري إلى وجد أبعاد  

البنية المعرفية:   ، والميل إلى البحث والتحقيق، واستخدام المعرفة لاطلاعوا  اءةل في حب القر مثتتو أولًا: 

المجردة، وتنوع   ؛الموجودة كأساس لإنتاج أفكار جديدة الرمزية والفكار  النظم  التعامل مع  والقدرة على 

التي ة  يئر طبقًا لعدد من المعايير منها: البظف لآخمن مو   الاهتمامات والهوايًّت. وهذه الخصائص تختلف 

ن و ة استعداده الشخصي، والمواقف التي تعرض لها، والقران، وفرق العمل والعامل ف، درجوظالم  نشأ بها

 (. 2014في المؤسسة التعليمية )أبو النصر،  

العامل يمارسها  التي  والساليب  الإجراءات  من  مجموعة  اتخاذ  بهدف و وكذلك  التفكير   تنمية  ن  مهارات 

ن من خلال تقديم النشطة و يات التي يستخدمها العامليجاتتر س، وبيان الإفين وظي المعرفي لدى الم بداعالإ

ية والمعرفية  بداعن في تنمية المهارات الإلو والمعلومات المختلفة، وهنالك أساليب متعددة يستخدمها العام

 (: 2007ومنها ما يلي )الحارثي،  

ه في خص دور يتل، و مام الموظفينأ   وة ن يكون المدير نفسه النموذج أو القد بها: أ ويقصد  النمذجة:   .أ

الإ التفكير  مهارات  وبيان بداع إبراز  المشكلات،  بحل  قيامه  أثناء  سلوكياته  إيضاح  طريق  عن  ي 

 السباب وراء اختيار كل خطوة وكيفية تنفيذ كل عملية.

ليم تعر  فمثلا إذا أراد المدي  ارة بصورة ما،فين مهالموظ   ويقصد به: أن يعلم المدير   التعليم المباشر: . ب

ية تقتضي ستراتيجية فإن هذه الإبداعلتعليم باقي مهارات التفكير الإ   كمدخل  طيطلتخمهارات ا

 من المدير السير في الخطوات التالية:

 يقوم المدير بإجراء ندوة تعريفية بالمهارة المطلوبة في المؤسسة.  -
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  بالهداف ثم خطوات التنفيذ.  ه مبتدأ ة لخطتالعريضيعرض المدير الخطوط   -

 الموضوع.   إثراءت المتوقعة عند تنفيذ الخطة ومشاركة الموظفين في الصعوبا  من   اذج يعرض المدير نم -

العقلية: ثانيًا:   الجديدة والمفيدة في وقت   العوامل  الفكار  إنتاج أكبر قدر من  القدرة على  وتتمثل في 

لظروف ع اف م يستطيع التكيي  لكة على تغيير اتجاه التفكير بسهولة،  والقدر فكير،  محدد، والمرونة في الت

التفكيري  النموذج  بناء  إلى  التوصل  قبل  وأشمل  أوسع  أنماط  في  الفكار  تنظيم  على  والقدرة  المتغيرة، 

الد  التنظيم والخروج  والتحليل، وإعادة  والبناء،  والتأليف، والتركيب،  التخيل،   ائم عنالجديد، من خلال 

لعلاقة المباشرة بين الطريقة التي دراك اوإ  يف؟قة لماذا؟ وكريبطوف بتبني فكر كسر الإطار، والتفكير  المأل

ينظر إليها للمستقبل وبين ما سيكون عليه المستقبل فعلا، والاعتماد على التفكير التباعدي، الذي يقوم 

للمش صحيح  واحد  حل  أو  طريقة  هنالك  ليس  وأنه  التشعب،  و على  التفكير الاستقكلة،  في  لال 

 (. 2012)الشربيني، وصادق، 

ال اسماثالثاً:  والدافعية:  لشخصت  التقيد ية  وعدم  الغموض،  وتقبل  المخاطرة،  إلى  الميل  في  وتكمن 

بالتعليمات والنظمة، وكسر القيود الذاتية، بالميل إلى الدعابة والمرح، وتحويل الزمات إلى فرص، حتى لو  

ير في التفك   عدم، و د بوقوع أزمة ند ت  ت، التي تبدو من الوهلة الولى أنهاتغيرامن الم  كانت وسط مجموعة

وتحليل  الفشل،  تجنب  من  أكثر  النجاح  بإحراز  والاهتمام  النتيجة،  بتحقيق  التفكير  بقدر  الجهد  بذل 

متلاك الاحتمالات للنجاح بدقة، والتمتع بشخصية مبادرة، والالتزام الشخصي القوي تجاه المؤسسة، وا

، وتحمل المسؤولية، والتحمس بالنفسقة  لثم، والتمتع بائهراكم داخليين، والاهتمام بالآخرين وآ ضبط وتح

على  والقدرة  والتأمل  بالعمل  والالتزام  الجديدة،  الخبرات  على  والانفتاح  الواقع،  في  وتنفيذها  لفكاره 

 (. 2011ة، لسكارنالآراء وتقديم المقترحات اللازمة )ا  إبداءالتكيف، والجرأة في  
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القول   المإ ويمكن  للشخص  النظر  ا  دع بن  مراحل  التياة  لحيعبر  للمبدعين هي  العلماء  نظرة  جعلت   

الشخصية  الجوانب  على  ركز  الآخر  والبعض  العقلي،  الجانب  على  ركز  فبعضهم  المختلفة  وصفاتهم 

 والدافعية وبعضهم يركز على الجوانب الثقافية والمعرفية.

 : (2008،  ويوتتحدد العوامل البيئية فيما يلي )دنا ية: البيئ  رابعًا: العوامل

ويقصد به السلوب المتبع في تعلم الموظفين، واستخدام طريق متعددة ناجعة، ليمي:  تع ال  النمط .أ

داخل  المؤسسة وحتى  داخل  يسود  الذي  المناخ  وأيضًا  المبدعين،  الموظفين  قوة تحصيل  إلى  تؤدي 

 بدعين. فين المالموظ   القسم ويمنع انعزال أو انطواء

في لديه، كانت لديها المقدرة على ل الكالماد االمؤسسة بوجو ت  تعكلما تم  المستوى الاقتصادي: . ب

الإنفاق على العمال التي تحتاج إلى دعم وتخصيص أشخاص ذوي خبرة للإشراف عليها، فيكون 

 هناك إنجاز وتطور أفضل. 

ا  الركيزة  تعد  أبعاد والتي  تقدم من  الإإبداعقدرات  ة لخق  لساسيونظراً لما  الفكر  ي بداعية وتنمية 

الموظفين، وقد تم الاعتماد على عدد من هذه البعاد في الدراسة الحالية   هؤلاء   لدىرة  ث روح المبادوب

ية وهذا ما تأمله بداعلتكون أبعادًا لداة الدراسة الاستبانة لما لها من أهمية كبيرة جدًا في تنمية القدرات الإ

 ، في مؤسسة التعليم العالي  ةياعبد لقدرات الإا  ية ذه البعاد في تطبيق تنمعتماد على ه في الادراسة  هذه ال 

الم للدور  الإوذلك  الفكر  تنمية  في  البعاد  هذه  تلعبه  الذي  العمانية بداعهم  البيئة  في  العاملين  لدى  ي 

 وصقله بصورة فاعلة. 
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 ية بداعأهداف تنمية القدرات الإ  2.2.8

الهدا المتتعددت  م ف  الإوخاة  القدرات  تنمية  حددهبداعن  وقد  ، )الشربينيمن    كلا  ية 

 ( بما يلي:2013( وطامي ) 2011وحمد ) (  2012، دقوصا

 زيًّدة وعي العاملين بما يدور حولهم. .1

 معالجة المشاكل التي تعترض العاملين من وجوه عدة.  .2

 زيًّدة كفاءة العمل الذهني في معالجة المواقف. .3

ابية إيجات  تطوير اتجاه لى ع  ر الخبرات التي تساعد العاملين ودو العالي لتعليم تفعيل دور مؤسسة ا .4

 و العملية التعليمية. نح

 زيًّدة قدرة العاملين في معالجة ما يقدم لهم من مواقف وخبرات. .5

 زيًّدة حيوية ونشاط العاملين في تنظيم المواقف أو التخطيط لها.  .6

عن   .7 والبحث  والاستكشاف  الاستطلاع  حب  والعالمعاني تنمية  من   بدلًا  الجديدة  لاقات 

 ة. يمقد قات الالعلا

 بين من العاملين في التجديد. وهو المات  تطوير قدر  .8

 إكساب العاملين مهارات الاتصال وتقييم وضبط الذات وإدراك المسؤوليات وقوة المعرفة.  .9

 تنمية قدرات العاملين القيادية واحترام إدارة الوقت.  .10

الرؤية   .11 على  العاملين  لإدالواض  تدريب  احة  إمكانيات  المستقبلراك  وآفاق  هتمام الاو   لحاضر 

 شكلاته الإنسانية جمعاء. عهم ومتم  مجبقضايًّ 

ية حتى بداع ن هذه الهداف تهدف إلى هدف واحد محدد وهو تنمية القدرات الإإ ويمكن القول 

العامل الاطلاعو يتمكن  حب  وتنمية  وقدراتهم،  مهاراتهم  وتطوير  أفكارهم  تنمية  من   تكشاف، والاس  ن 
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مشكلات وتحديًّت وإيجاد الحلول واقف و ن مم م هة ما يعترضهاجمو وهذا من شأنه أن يمكن العاملين من  

 المناسبة.

 
الإ  2.2.9 القدرات  تنمية  تطبيق  ومعايير  في  بداع أسس  العلمي ية  والبحث  العالي  التعليم  وزارة 

 والابتكار في سلطنة عمان 

ل والمعايير  السس  من  العديد  وهيبداعالإ  لتربيةيوجد  المدارس  في  تطبيقها  الواجب   لآتياك   ية 

 (:2010ة، عير و شوأب)غباري،  

 وتغير البيئة تبعًا لتغير بين المديرين والعاملين، ووضع الإدارة أهدافها التربوية وذلك العلاقات تنمية   .1

 والمكان.   الزمان

العلمي والابتكارالعاملين في   حث .2 العالي والبحث  التعليم   أفكارهم  تقديم  على  ة عمان بسلطن  وزارة 

 ية.بداعالإ لتنمية القدرات الناجح الوصول رضغب اجتماعاتهم  في الإدارة ومشاركة

 للتعرف على العمل في كبيرة حرية مع  يةبداعتنمية القدرات الإ إدارة على التعليمية  القيادة إشراف .3

 سلطنة عمان.  في عاليالتعليم ال  ومبادئ قيم مع  وأهدافها الإدارة برامج مطابقة مدى

تنمية   وأهداف برامج حول الآراء في  لفاتخاوالم الحرة اتقشناوالم الساليب بتعدد السماح .4 إدارة 

 ية. بداعالإ والحلول التحديًّت وتشجيع  يةبداعالإ القدرات

 ( ثلاثة أسس إلى السس والمعايير السابقة، وهي كالتالي: 2009كما أضاف عبد العزيز ) 

 مستوى لرفع  فين وظ والم المديرين من ايهف والمشاركين يةبداعتنمية القدرات الإ ةار إد في العاملين معرفة .1

وجود لديهم، بداعالإ إلى   والموظفين والمديرين من للمبدعين ومعنوية مالية حوافز بالإضافة 

 . المبدعين والكاديمين
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 لحل الذهنيصف الع وبأسل واستخدام الهرمي الهيكل تأثير من للحد  الاتصال تكنولوجيا استخدام .2

 للنظام.  الهرمية لية كيلهوا  يروقراطيةلببا المتعلقة الإدارية المشاكل

 والدور.  والقوة والنظمة الوقت في المرونة .3

هم إذا ما طبقت بشكل جيد في مؤسسة  ميمكن الاستنتاج أن هذه السس والمعايير لها دور  

 يم كلات الإدارية وحث العاملين على تقد ة المشلمناقشالتعليم العالي على العاملين فهي تفتح لهم المجال  

طاء مساحة من الحرية لمناقشة هذه الفكار بصورة فاعلة، فإذا طبقت هذه السس عإ و   ية إبداعفكار  أ

دور  لها  فإن  العمانية  العالي  التعليم  بيئة  السس   اكبير   اوالمعايير في  فهذه  العالي،  التعليم  في رفع مستوى 

العمانية والتيدارية  كل الإتسهم في حل المشا  التعليمية  البيئة  يكلية الهرمية  ية والهراط وقعلاقة بالبير   ا له  في 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي والابتكار في سلطنة عمان. للنظام التعليمي في 

 
الإ  2.2.10 القدرات  تنمية  والابتكار في ية في  بداع معوقات  العلمي  والبحث  العالي  التعليم   وزارة 

 عمان  سلطنة

الإ كان  الت  بداعلما  أشكال  أحد  فإنه  يرغييمثل  عددًاصاي  للأفضل  التي   دف  الصعوبات  من 

في  بداعيواجهها دعاة التغيير أيضًا، لذلك نجد أن كثيراً من الشخاص المبدعين لا يتسع لهم المجال في الإ

تحترم   بلدان  إلى  ويهجرونها  فيها  منبوذين  ونجدهم  مواهبهم   لهم فر  وتو هم  إبداعمجتمعاتهم  لإظهار  البيئة 

 . (2016ما يلي: )جلدة، عبوي،  عبدا عوقات الإم هماتهم، وأ إبداعو 

 الخوف من التغيير ومقاومة الجهات الإدارية له، وقبول حالة الاستقرار وقبول الوضع الراهن.    .1

 وقت. يعة لل انشغال العاملين بالعمال اليومية الروتينية، ورفض الفكار الجديدة واعتبارها مض .2

 كيز على الشكليات دون المضمون. د في التر شد لتلإجراءات، واوات  الالتزام الحرفي بالقوانين والتعليما .3
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 مركزية الإدارة، وعدم الإيمان بتفويض العمال الروتينية البسيطة إلى العاملين.  .4

 عدم الإيمان بأهمية المشاركة من قبل العاملين.  .5

مل، يشعرهم لع ا  الزملاء في مجال  الذي يتجاوز قدرات  الزائد لتفوق  نبذ الزملاء، حيث إن الإنجاز وا .6

والتهد طلخبا على ر  سلبًا  ينعكس  مما  منه  السخرية  ومن  المبدع  الفرد  من  الانتقام  على  ويحفزهم  يد 

 جودة الخدمة. 

 ياتيةقلة الحوافز المالية والمعنوية. وخاصة المادية منها مما تجعل الموظفين منشغلين بتدبير أمورهم الح   .7

الإومصاد للعمل  التفرغ  وتجنبهم  رزقهم  علي  بداعر  يؤثر  العمل  سير ى  ومما  بجودة   الارتقاء  وعلى 

 الخدمة. 

وإشراكهم في العاملين  عدم وجود قيادة كفؤ مؤهلة إداريًًّ، لن الإدارة تعتبر جزءا أساسيا في تحفيز   .8

التنظيمية، وخلق التعاون، هذا كله ينعكس عل الخدمة لدى وجودة  ى رقي  وضع وتنفيذ الهداف 

 ي.بداعوالتوجه الإ  عدا برة مثبط للإدالإا  أداءالمؤسسة، لن ضعف  

الدوار  .9 وفق  متوقعة  بأمور  العاملين  لدى  السلوك  وتتمثل في تحديد  تنظيمية:  معوقات  يوجد  كما 

أو   بداعللإ   الرسمية، فعندما يحدد الرئيس للموظف كل خطوات العمل وتفاصيله فإنه لا يترك مجالا

 .(Daft,2011جديدة )  أفكار   طرح 

مالية     .10 بذل حيلل معوقات  دون  محتمكات  لولة  الانظمة ليف  تبديل  أو  الآلات  تغيير  كتكاليف  لة 

 الموجودة أو غير ذلك. 

ضعف الولاء التنظيمي حيث يؤدي إلى الاكتفاء بإنجاز الحد الدنى فقط من المهمات الموكلة إليه،    .11

بشكل   كس نعوهذا المر ي  بداع ل لا يتوقع منه الإالعامفهذا    ،ويعمل بشكل متقاعس وغير مبال  
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بسلطنة عمان بلارتقاء  ا  لى سلبي ع والابتكار  العلمي  والبحث  العالي  التعليم  وجودة خدمتها   وزارة 

(Hage,2010) . 

أو نشوء أية أفكار   بداع التفكير غير المتعمق: إذ كثيراً ما تشكل العادات في التفكير عائقًا أمام الإ .12

 أيضًا. خارجيًا  و   ا دماتها داخليً خ   دة بمؤسسة التعليم العالي جو   أن ترتقي شأنها  يدة منجد 

 
 ية بداع أثر بيئة العمل على تنمية القدرات الإ  2.2.11

ي، وخاصة في البيئات التي يتوفر فيها المناخ بداعتمثل بيئة العمل مصدراً من مصادر السلوك الإ

التنظيمية للإ بع  بداع والظروف  إن  البيحيث  وأئات  ض  أفرادها  اتصال بين  قنوات  إلى   عدم اناحيتفتقر 

ا إدالإقدرة  على  حل رة  في  والمثل  المناسب  الاستثمار  واستثمارها  الفراد  وإمكانيات  قدرات  دراك 

فعلى   لذا  الإدارة بالموظفين.  ثقة  لعدم  يعزى ذلك  وقد  العلمي المشكلات  والبحث  العالي  التعليم  وزارة 

التي يم  عمان  والابتكار بسلطنة العديد من الآليات  تتبنى  ، بحيث تكون اعبد ن تعزز الإأ  كن ضرورة أن 

الإ المواهب  ثمار  جني  على  بهابداعقادرة  العاملين  عند  أنشطتهم    ، ية  أو  مستويًّتهم  عن  النظر  وبغض 

 (: 2011الإدارية ومن هذه الآليات )سكارنة، 

أن يبدعوا ويبتكروا حلولًا لمشاكل   مكانهميهم بإيجب على المدير وفريق إدارته أن يقتنعوا أن موظف .1

 ههم. اجتو 

 .بداعالكثير من القواعد العقيمة التي تضع حدودًا حول الموظفين تعيقهم في عملية الإ  والغأن ي .2

 ية.بداعية التي ستتخذ إزاء الحالة الإبداعالتواصل بين الموظفين والإدارة لتقرير المبادرة أو الفكرة الإ .3

نإنش .4 النظام م  ظااء  لتج للة  أن يوفر فرص  ب يج   لتلقي الفكار والاقتراحات، وهذا  ربة فكرته  موظف 

 ( 2017بشكل مصغر ثم تنفيذ الفكرة بشكل واسع. )خير الله،  
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الحصول على التكريم المعنوي الذي يستحقه الموظف، والفضل هو الحصول على فائدة مالية على  .5

 ي. ه الوظيفأدائا ينعكس ذلك على  يًًّ مم ومادمعنويًًّ ية، ويكرم الموظف  بداعفكرته الإ

على   .6 كل ب  شطالعمل  الإ  وحذف  يعيق  ومديرين بداعما  وموظفين  وقواعد  وقوانين  نظم  ومن   ،

 سلبيين يجب تغيير أفكارهم ومعتقداتهم أو فصلهم. 

 
 ي بداع سمات المدير الإ 2.2.12

لسمات يمكن إيجازها كالتالي ذه اي وهاعبد هنالك مجموعة من السمات التي يتمتع بها المدير الإ 

(Marieke, Stephan, Vujić, 2015):) 

العملي: من خلال رعاية الموظفين في المؤسسة وتحفيزهم لطرح أفكار  .1 يهتم بالبعد الإنساني والبعد 

 المؤسسي، وتلبية متطلبات العملاء واحتياجاتهم الساسية.   داءالية لتحسين  إبداع

مكانات إ  منه بما يتوفر  فتعر لمتاحة في المؤسسة: من خلال م وارد اضل للمم الفالخبرة في الاستخدا  .2

 موارد بشرية ومادية داخل المؤسسة.و 

العمل بروح الجماعة دون أن يفرض رأيه عليهم )التسلط(: أي أن يجعل هذا المر محور سياساته   .3

الح ووضع  المشكلات  لدراسة  العمل  تكوين جماعات  على  ويعمل  اواتجاهاته،  للتعامل لمناسبلول  ة 

 معها. 

بيئة عمل متطورة من أجل تنمية مهارات العاملين   على خلق   مللع  التجديد: ايير تغيهتم بالتطوير وال .4

 ية لمواكبة كافة التطورات والتغيرات. بداعالإ

الوثوق من  .5 المعرفة، مع  تكنولوجيا  معطيات  يعتمد على  والحقائق: حيث  المعلومات  الاعتماد على 

 عليها.   ءً نا ع الخطط والسياسات ويتخذ القرارات با، ويضلوماته دفة مع
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 بداعو التميز: من خلال بحث التوصل لمخرجات أكثر جودة، ونشر ثقافة الابتكار والإنحي  السع .6

لصالح  واستثمارها  الخارجية  البيئة  مع  العلاقات  وتنمية  المنافسين،  بقدرات  والوعي  العاملين،  بين 

 (. 2009المنظمة )الكنعان، 

الإ  نم   المدير  سمات  استعراض  فإن  بداعخلال  هذه    ضلأفي  من  السمالسمة  هي  تطوير ات 

أولا المؤسسة  احتياجات  تلبي  الناجحة كونها  المؤسسة  الكبيرة في  وذلك لهميتها  واحتياجات   ، والتغيير 

العالمي  ،المجتمع ككل التطورات  التعليمية، كما تساعد على مواكبة   يعة فية السر وتزيد من قوة المؤسسة 

وزارة بالعاملين  من مهارة وثقافة وتطور    الي تزيد لتباة ومبتكرة، و يد جد مجال التعليم، بالإضافة خلق منافع  

 . التعليم العالي والبحث العلمي والابتكار بسلطنة عمان 

 
 يبداع نظريات السلوك الإ  2.2.13

 أولًا: نظرية التحليل النفسي: 

  نية دواالجنسية والع ز  ئـرية أبرزهـا الغراوم بعوامـل لاشـعو د محك ـالفـر   تفتـرض هـذه النظريـة أن سـلوك

وسـلوكيات   بداعوالإ بأعمال  توفرهـا  التـي  الطاقـة  واستخدام  الغرائـز  بهـذه  التـسامي  أساس  علـى  يفسر 

الإ أن  )فرويـد(  ويـرى  اجتماعيا  ا  بداع مقبولـة  منـذ طفولتـه  الفـرد  عنـد  نفـسي  مـن صـراع  بـين لولى  ينـشأ 

هو فرد   فالفنان باعتقاده كأنموذج على المبدع:  ،رىخ ألبه من جهة طاوملغرائـز مـن جهـة وضـوابط المجتمـع  ا

فهـو يـستفيد مـن المواهـب الخاصـة لديـه فـي   ، بداعلا يستطيع أن يتخلى عـن إشـباع غرائـزه التـي تتطلـب الإ

 .رية للواقع ث  اتلآخرين على أنها انعكاسهـا بواسطة اتقييم  د يـتملـى حقـائق مـن نـوع جديـإتحويـل تخيلاتـه  

مـا يريـد أن يكـون عليـه دون أن يـسلك الطريـق الطويل الذي يستلزم   ؛فإنـه يـصبح بطريقـة معينـة  ـذاوهك
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الخـارجي الواقـع  فـي  كبيـرة  تغيـرات  إحـداث  وتعـاطف   ، منه  اهتمام  استثارة  أجل  مـن  أعمالـه  وتوجـه 

 .ة لديهملغريزيت ااعانفـس الاندف  اعشبكمـا أنها تكـون قـادرة علـى إثـارة وإ  ،نالآخري

الدوافع   عـن  بـالتعبير  لـه  تـسمح  وهميـة  حيـاة  إلى  الواقع  عن  يبتعد  المبدع  أن  المر  في  ما  كل 

ي بدأه في لي الذ الخيا  اللاشعورية التي لم يستطع إشـباعها فـي حياتـه الواقعيـة والمنحـدرة مـن استمرار اللعب 

 رية مرفوضة اجتماعيًا في صورة يقبلها المجتمع. لاشـعو ـع وافعبيـرا عـن دت  بداع وهكذا يصبح الإ  ،طفولته

 ،فالفنان في نظـر )فرويـد( هـو إنسان محـبط فـي الواقـع تنقـصه الوسـائل لتحقيـق رغباتـه ومطالبـه

لا إشباعات إ   هي   ية ما بداعوأعمالـه الفنيـة الإ  ، ـهن خيالالم مـفيلجـأ الـى التـسامي لتحقيـق رغبـات فـي عـ

 .لاشعورية يلجأ إليها كتعويض عن الواقـع الذي ينشده ولا يستطيع الوصول إليه لرغباتية  يالخ

و وه  ،وعـالم الخيـال هـذا أشـبه بالمـستودع الـذي يـتم تكوينـه أثناء عمليـة الانتقال مـن مبـدأ اللذة إلى الواقع 

ه النظرية هـو اللاشـعور الشخـصي  ذه  في  بداعدر الإمصن  والحقيقة أ  .قدرة على الرجوع إلى عالمهال  لكيم

 .كمـا ذهـب إلى ذلك )فرويد( أو اللاشعور الجمعي كما رأى )جوستاف يونك(

 إلى لمبدعين أي العوامـل التـي تـدفع ا  ، المقـام الول بدراسـة الـدوافع النفـسيةفي  وتهـتم هـذه النظريـة  

أعمالهم   أن   ،يـةبداعالإإنجاز  المقـلف ا  ويـرى  فـي  نـشال ام  ـن  واقعيول  غير  خيال  على  يقوم  هروبـي   ، اط 

وأنـه لـيس بعيـدًا عـن العـصاب   ،أن الفنـان انطـوائي مـن الناحيـة المبدئيـة  أخرى))أكـرر مـرة   فكتب يقول:

يقوم عند ف  هاالواقـع لنه لا يمتلـك الوسائل لتحقيق   ن ـسحب مفينـ  ،وتتملكـه حاجـات غريزيـة شـديدة القـوة

ب اهتميل  تحو إذ  الرغبةكل  عن  يعبر  خيـالي  عـالم  إلى  الحيوي  ونشاطه  إلى   ،اماته  يؤدي  قد  طريق  وهو 

 .العصاب المرض النفسي((
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 :ثانيًا: النظرية العقلية

وأنه   ، نتـاج العقـل ووليـد الفكـر  ع بدا الإويعد )جيلفورد( من أبرز أصحاب هذه النظريـة التـي تـؤمن بـأن  

نفـسه  عقـل ناضـج   ه ـتنير واع يحققـسم  عمـل  امتلك زمـام  ب  ،قـد  إرادة مـضاءة  الفكـرنوتحققـه  وتمثـل   ،ـور 

ولذلك فإن أصحاب هذه   !، إذ يقـرر )باسـكال( أن كـل عظمتنا تكمن وتنحصر في الفكرابـصير   اناقـد 

ى يمكـن أن يـر  مهمـا كـان لا ع ـد إنما هـو نتـاج فكـري وأن أي عمـل مب عدا إبكل  النظرية العقلية يقررون أن 

 النـور إلا إذا صـقله العقـل البـشريٕ  ويجب أن يخضع إلى تأمل وروية وإرادة وتصميم.

وهـو تنظـيم يتكـون مـن عـدد   ،إنما يقـوم علـى الفكـر المبـدع  بداع ويـذهب )جيلفـورد( إلى أن الإ

وهذه القدرات تعني قدرة   ،للمـشكلات  لة والحـساسيةـاصلمرونـة والليـة منهـا الطلاقـة وات العقلقـدرامـن ا

المختلفـة الحيـاة  مناشـط  وفـي  الفكار  عـالم  فـي  الجديـد  إنتاج  على  يتميـز   ، الفرد  أن  لابـد  الإنتاج  وهـذا 

والجانب العقلي عنده  اسها،كن قيعينة يمبالجـدة فـي زمـن معـين وضـمن مواقـف معينـة وطبقا لشروط م

أن  عوامل فسي  يمكن  بتسعة  الحسا  :ر  للمـشكلاتالول  مـن   ،سية  الكثيـر  لن  التنظـيم  إعـادة  والثـاني 

ات نجمـت عـن تحـوير أو إعادة تنظيم لشيء كان موجودا بالفعل، والثالث الطلاقة بداعالمخترعـات والإ

 رافي إيجاد أفك  بر أكفي وحدة زمنية معينة تكون له فرصة  فكار  من ال  وتعني القدرة على إنتاج عدد كبير 

العادي  ،يـةإبداع أو  المتوقـع  النـوع  مـن  ليـست  منوعـة  أفكار  تكـوين  علـى  القـدرة  وتعنـي  المرونـة   .والرابـع 

إنتاج الفكار الصـيلة بوصـفها عنـصرا أساس   ؛ والخـامس الصـالة القـدرة علـى   التفكيريا في  ويقـصد بهـا 

التحليل القدرات  أة  يـالمبدع، والسادس  المر   ي والتأليفيـة  بينهـا تحليـل  التركيـب  والـسابع  بـسائطها  كبـات إلى 

وتنظيمهـا علـى نحـو جديـد ومبتكـر، والثـامن قـدرة الفرد على التركيب والتعقد في البناء التصوري، والتاسع 

راك الثغرات  إدة  بأنه عملي  بداعبه. وعرف )تورانس( الإ  ااصخ  اييمي يتضمن تقإبداعفكـل عمـل    ،التقييم

ثـم البحـث عـن مؤشـرات ودلائـل   ،تحديـد العناصـر المفقـودة التـي تـؤدي إلى عـدم التناسـقالمعلومات و   في
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واختبار  الثغـرات  لـسد  الفـروض  التحليليـة وصـياغة  المعلومـات  وفـي  الفرد  يواجه  الذي  الموقـف  مرةفـي   ها 

فغمـوض العمـل الفنـي يحـث فكـر المتلقـي   ،ـلقع بحاجـة لل  إبداعل  فكـ  ،وأكـد أهمية الجانـب العقلـي  ، أخرى

 .ا متسمًا بالذوق يا إبداعوكـذلك فـن الموسـيقى يحتـاج المعرفة ليصبح   ، علـى إزاحـة النقـاب عمـا هـو غـامض

 ون د  بداع ـل والتفكيـر فـي تفـسيرها الإى العق دة علـوممـا يؤخـذ علـى هـذه النظريـة أنها ركـزت بـش 

كالاستع والدافعيةاد غيره  والإ  ،د  الـذكاء  بـين  العلاقة  أثبتته  ما  أن   بداعوهذا  عدة  دراسات  أثبتت  فقـد 

 الشخاص المبدعين يمتـازون بدافعيـة عاليـة وطاقـة قويـة علـى المثابرة في العمل والرغبة الشديدة للمعرفة.

استخدمها "جيل: فوردات جيلاختبار  التي  الإردفو ومن الاختبارات  قياس   )محمد   هي   داعب " في 

  ( 2014عسقول،  محمد  خليل

وفيها يطلب من المفحوص أن يكتب أو يرسم بأسرع ما يمكن ومن ضمنها : اختبارات الطلاقة .1

 . )طلاقة الكلمات ـ طلاقة الفكار ـ طلاقة التداعي ـ الطلاقة التعبيرية(

والتي  مجموع  وتضمنت  العامل  لهذا  الممثلة  الاختبارات  عدد  حح تص ة  أساس  ب  على  غض الاستجابات 

الشروط في اللفاظ التي يطلب   النظر عن   عن نوعها وفى اختبارات "التداعي اللفظي" يشترط بغض  النظر

 كأن تكون ذات معنى معين، أو مستوحاة من خصائص معينة.   ،ذكر أكبر عدد منها في زمن محدد

لخ. وفى حالة الطلاقة إ  أشياء تؤكل..   أو ن  مثلا أشياء مستديرة، أو أشياء حمراء اللو  ون تك  كأن

اللفظية بطلب ذكر كلمات ذات خصائص معينة كأن تبدأ أو تنتهي بحرف معين، أو تبدأ وتنتهي معًا 

على   "الطلاقة"  اختبارات  واشتملت  لقصة   أنواع بحرف معين.  عناوين  كتابة  مثل  تعقيدًا.   قصيرة   أكثر 

الطريقة  تصور   وهذه  حرجا  قيو موقفا  الاستعلد  تتضمن  أسلوب  تاجى  لنها  بموضوع بة،  الشخص  لزم 

القصة وتحسب النتائج على أساس المجموع الكلى لعدد الاستجابات دون النظر إلى نوعيتها، أو كيفها  

"الصالة حالة  في  يحدث  البديلة".كما  الاستجابات  الم   :اختبارات  من  فيها  ذ ويطلب  كر فحوص 
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أو مشبك الغسيل" بطرق متعددة وغير   ل "قالب الطوب"مث  ت الممكنة لاستخدام شيء معينحتمالاالا

الاستعمالات  التفكير في  قلة  أن  تكمن في  الاختبارات،  من  النوع  هذا  وراء  تقف  التي  والفكرة  مألوفة 

  داء الللأشياء تيسر الفرد يعطى  الذي يتصف بالمرونة في هذا الاختبار. فقد  داءالالمعتادة للأشياء تيسر 

الفرد زمنا محددا ليقوم فيه بكتابة كل ما يتصوره من   ار، فقد يعطى بتنة في هذا الاخرو لم الذي يتصف با

الكلى  العدد  إلى  بالنظر  الطلاقة  أساس  على  الاختبار  ويصحح  مثلا  الطوب  لقالب  استخدامات 

 عنذا نظر له من زاوية الطلاقة يصحح  ونة فإوالمر   للاستجابات ويستخدم هذا الاختبار لقياس "الطلاقة"

العدد  ط  النظر عن نوعيتها، أما في حالة قياس "المرونة"كلى للاستجابالاريق حصر  فيصحح   ت بغض 

المعطاة الاستعمالات  لفئات  عدد  ، تبعا  يستخدم  يذكر   قليلا  ا فالبعض  كأن  الفئات،  هذه  من  ا  جدا

ن كأ ،  كرة ترد على خاطره داخل هذه الفئةبكل ف   ل نفسهاستخدامات متعددة تحت فئة واحدة ويشغ

استخ  من  الطاد يعدد  قالب  أو مات  مسجد  أو  ـ  منزل  ـ  )بناء  فيقال  فيه  ويحصرها  البناء  مجال  وب في 

في  أكبر  بشكل  وتنويعها  الاستخدام  فئات  من  الإكثار  إلى  الآخر  البعض  يميل  بينما  الخ(  مدرسة. 

ناء ـ الجلوس لب)الاستخدامات مثل استخدام الطوب في  ة من امختلف  استجاباتهم حيث يذكروا فيها فئات

 . بها عن النفس ـ سند الباب ـ عمل تمثال ـ استخدامها في تنظيف الواني أو الرجل(ها ـ الدفاع  يلع

وفيه يطلب من الفرد ذكر النتائج التي يمكن أن تترتب على ظهور ظاهرة ما مثل : اختبار المتتبات  .2

 " أن  ماذا يحدث  الو  ماذا يحسكان  أو  الرض"  اختراع  ث  د لمريخ هبطوا على  تم  دى إلى ؤ ي"لو 

عدة الاست الفرد  يواجه  الحالة  هذه  وفى  مستحيلا.  يراه  ما  كل  يذكر  أن  أو  الطعام"  عن  غناء 

محكمات مختلفة، وعليه أن ينمها لتتلاءم مع أفكاره وأن يتم ذلك من خلال ممارسته للنقد الذاتي 

 . م أفكاره ونقدها تمهيدا لنموهاى تقييشخص علالذي يساعد ال
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المحتملةع الأ .3 الفرد يو : مال  فيها  ويذكر  المعاني.  لتضمينات  التباعدي  الإنتاج  خلالها  من  قاس 

 . الاحتمالات المختلفة التي يمكن أن يرمز لها من خلال شعار معين

الشياء .4 مجموع :عمل  باستخدام  محددة  أشياء  رسم  الشخاص  من  فيه  اويطلب  من    لشكالة 

يس هذا الجانب المرونة في  دم غيرها ويقخ تلى أساس ألا يسع  اتكالدوائر، أو المثلثات أو المربع 

 .كيفية استخدام هذه الشكال 

ويعطى الفرد فيها شكل واحد، ويطلب منه أن يرسم أكبر عدد ممكن من : عمل الاسكتشات .5

يستوحى أكبر عدد من نه أن  يف يمكهذه الشكال المستوحاة من هذا الشكل وليكن الدائرة فك 

منها. الاختبايقو   الشكال  الشك  ريس هذا  أساس حساب الطلاقة  الاختبار على  ويصحح  لية. 

 . بغض النظر عن طبيعتها وجودتها وأصالتها  ، العدد الكلى أو الكمي للاستجابات

الثقاب .6 عيدان  معينا    :تشكيلات  عددا  أو تحريك  استبعاد،  المفحوص  من  يطلب  عيد وفيها  ان من 

يتسنى الث حتى  ما  شكل  في  الموضوعة  إنتا لشل  قاب  ذلك  من  م  ج خص  معينا  أو عددا  المثلثات  ن 

  .المربعات

التفكير  الذاتي في  القصور  التحرر من  الفرد على  التكيفية. ومدى قدرة  المرونة  ويقيس هذا الاختبار 

ونة للشكل ب المك الثقا  عند محاولة حل المشكلة، كأن يطلب من الشخص استبعاد عودين من عيدان

 .ينبع الموضح لكي نحصل على مر 

ويطلب فيه من الفرد زخرفة بعض الشكال والصور لشياء مألوفة بأكبر قدر من  :ةفاختبار الزخر  .7

 . الزخارف المختلفة

الفرد   مهام   أداء ويلاحظ من مجمل هذه الاختبارات؛ أن الربعة الولى منها كانت تتطلب من 

 عدة اختبارات   تت مصورة. واتفق باجالخيرة إنتاج مهام واستالربعة ا  تتطلب  بينما  واستجابات لفظية،
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نتيجة ل  أخرى  إليه "جيلفورد"  نتائجها مع ما ذهب  المكونة بحاثفي  العقلية  العوامل  ه هو ومعاونيه عن 

الإ الدراسبداعللقدرات  وتميزت  للمشكلات(  والحساسية  والصالة،  والمرونة،  )الطلاقة،  وهي  التي ية   ات 

 . نسجادمت هذا الاتجاه بالتنوع وعدم التاستخ

 جالتون:   ةيثالثاً: نظر 

الإ أن  يعتقد  جالتون"  "فرنسيس  أن  حين  بين   بداع في  دراساته  في  ربط  حيث  بالوراثة،  يأتي 

 والوراثة.   بداع العبقرية والإ

 إلى أربع مراحل هي:   بداع أما "جراهام واليس" فقد قسم الإ  نظرية المراحل: 

 داد. الإع .1

 كمون. لا .2

 الإشراق والتحقيق.  .3

الن هذه  شيوعا    يةظر وتعد  مج او الكثر  في  الإستخداما  الزيًّت،  مصطفى )فتحي  بداعال 

2013) . 

والعوامل المؤثرة فيه.   بداع عرفت بأسماء أصحابها، حيث شملت معالجات حول الإ  أخرى وتوجد نظريًّت  

 وتتمثل هذه النظريًّت في: 

 (: Marsh et Simon)رابعًا: نظرية  

ذ تواجه بعض المنظمات، إ  ض شكلات التي تعتر لما  من خلال معالجة   بداع رت هذه النظرية الإسف

المنظمات فجوة بين ما تقوم به وما يفترض أن تقوم به، فتحاول من خلال عملية البحث خلق بدائل، 

)جلال   . إبداع، عدم الرخاء، بحث ووعي، وبدائل، ثم  داءالتمر بعدة مراحل هي فجوة    بداع فعملية الإ



 
 

54 

لتغير في الطلب أو تغيرات في البيئة خارجية كا  إلى عوامل   داءال  رجعا الفجوة في أوقد  (،  2009حمري،  

 الخارجية أو الداخلية. 

 (: Burns et Talker:1961)  خامسًا: نظرية 

المرنة سوف يؤدي إلى تطبيق الإ تبني المنظمات للهياكل  من   بداع حسب هذين المفكرين فإن 

كثر ديناميكية البيئات ال  مئلعضوي الذي يلاا مط ي يلائم بيئة العمل المستقرة والنلي الذ مط الآ خلال الن

 ويسهل عملية مشاركة الفراد في اتخاذ القرارات وعملية جمع المعلومات ومعالجتها. 

 (:Wilson:1966نظرية )سادسًا:  

 ته ونظريًّته(:تويًّومس اعبد )مفهوم الإ :بثلاث مراحل هي  بداع حسب "ويلسون" تمر عملية الإ

 إدراك التغير.  .1

 غير. لتا  اقتراح .2

 ه. وتطبيق  ير تبني التغ .3

 في هذه المراحل متباينة للعديد من السباب منها:   بداع وقد افترض "ويلسون" أن نسبة الإ

 درجة التعقد في المهام )البيروقراطية( وتعقد نظام الحفظ.  .1

يؤدي إلى  .2 المهام  فتنوع  الروتينية:  المهام  قلة  ازديًّد  الإ  المهام  إدراك  ل  شكب  بداع الروتينية ويسهل 

 الصراعات.   جماعي ويقلل من

قلة الحوافز: إذ تؤثر الحوافز بشكل إيجابي على توليد الاقتراحات وتزيد من المشاركة الجماعية بين  .3

 أفراد المنظمة.
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 (:Harvey et Millسابعًا: نظرية )

 ا الكر" فانصب تركيزهمرن وستون، بو حيث استفاد من بحوث ودراسات كل من "مارش وسيم

الإ فهم  مدى    بداععلى  النظمةامن خلال  الروتينية    ستخدام  )بالحالة   -يةبداعالإ–للحلول  يعرف  لما 

الحلول التي قد تطبقها من خلال   أنواع المشكلات التي تواجهها المنظمات و   أنواع والحلول(، فقد وصفوا  

المنظمة( أو  بةجاابهتها أو بلورتها )أي كيفية استفعل لمج جه من إدراك القضية )المشكلة( عن طريق ما تحتا

ر أي الفعال المحتملة التي قد تتخذها المنظمة أو اختبار الحل )انتقاء البديل المثل( لبحث بهدف تقديا

أو إعادة التعريف بمعنى استلام معلومات ذات تغذية عكسية حول الحل النسب. إذ تسعى المنظمة إلى 

نما تسعى ت السابقة(، بياسابقا )الخبر   ا له  عالجة حالات أو مشكلات تم التصديينية لمول روتوضع حل 

ية لم يتم استخدامها من قبل لمعالجة المشكلات غير الروتينية أو الاستثنائية بتبني  إبداعلاستحضار حلول  

 (. 2009الهياكل التنظيمية الميكانيكية والعضوية. )رمضان الشيخ،

 (: 2011خضر،  الأ  خراز)  سابعًا: نظرية

إذ   شمولا،  أكثر  التأعلى    بداع الإ  فت عر وتعتبر  خدمات نه  بإضافة  المنظمة  في  الحاصل  غير 

 جديدة، كما حددت المراحل المختلفة له في: 

 تقييم النظام ومدى إنجازه لمختلف الهداف المسطرة  .1

 ية. المال  الدعم   مرحلة الإعداد: وتتمثل في الحصول على المهارات اللازمة بالإضافة إلى  .2

 ر مقاومة له من قبل الفراد.ال ظهو مواحت  بداع الإ  ام تممرحلة التطبيق والمباشرة في إ .3

 الروتينية: وتتمثل في سلوكيات ومعتقدات تنظيمية.  .4
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 (: Zaltman et Others:1973ثامنًا: نظرية )

ا ، ولهملتطبيقكعملية تتكون من مرحلتين هما مرحلة البدء ومرحلة ا  بداع تنظر هذه النظرية للإ

نه عملية جماعية بأ  بداع ووصفوا الإلوحدة التبني.  دة  ممارسة جدي   أو ة  مراحل جزئية ويعتبر على أنه فكر 

نظرية   على  واعتمدوا  فردية،  التنظيمية  Hage et Aikenوليست  المشكلة  شرح  في  توسعوا  أنهم  إلا   ،

 ع. هي: العلاقات الشخصية والتعامل مع الصرا   أخرى وأضافوا متغيرات 

 : (2009،ري حمجلال  هي )  بداعدوا مراحل تفصيلية للإ حد   لقد

 البدء. لة  مرح .1

 مرحلة ثانوية لوعي المعرفة.  .2

 . بداعمرحلة ثانوية حول مراحل الإ .3

 مرحلة ثانوية للقرار.  .4

 مرحلة التطبيق. .5

 تطبيق تجريبي. ومن ثم تطبيق متواصل.  .6
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 نموذج الدراسة   2.2.14

 ية بداعالقدرات الإ
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

( 2020بالاعتماد على دراسة )شيخة، ،  إعداد الباحثةأنموذج البحث من    :2.3الرسم البياني  
 (2018)الجهورية، والظفري،  

 
 ية من منظور إسلامي بداع تنمية القدرات الإ  2.2.15

ني صفاته، ي بمعاوالتحلقال الإمام الغزالي "فإن كمال العبد وسعادته التخلق بأخلاق الله تعالى،   

نه مدعو إلى التخلق بأخلاق الله، ومطلوب منه أن بحكم إيمافالمسلم    ،حقه"  في   وأسمائه، بقدر ما يتصور 

يسعى قدر الطاقة كي يتحلى بمعاني أسماء الله الحسنى ومن صفات الله التي على المسلم الاتصاف بها 

 سلم مدعو إلى الاتصال بالجمال عبرل" فالمالجما   المبدع، جاء في الحديث الشريف: "إن الله جميل يحب 

 بتكر المتجدد. فعل الهادف الملا

 لمباشرة ا  غير التجارب

 

 السابقة  التجارب

 اللفظي   قناعالإ

 الصالة 

 الطلاقة

 المرونة 

 العاطفي  التأثر
 للمشكلات الحساسية 

 الوظيفي  داءال الذاتية  الكفاءات

 ظيفية الو  المهام 

 دوار ال

 الدوافع 

 العكسية  التغذية 

H2 

H3 H3 

H2 
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الإ الإ  بداع إنَّ  أن  الإلهية،  التعاليم  عن  الذي لا يخرج  البناء  بالتفكيِر  يسبق  الذي  هُوَ  في   بداع الحقيقيَّ 

المنتج  يدعم  وأن  مشكلة،  حل  في  ويسهم  هدفاً،  يحقق  أن  له  لابد  الإسلامية  القيم اعبد الإ  النظرة  ي 

ا شيطانيًا، أو قوة هائلة بلا قلب ولا عقل، إبداع صار  يم الإلهية وإلاالتعالإنسانية التي أكدت عليها ال 

القوة، لكنها  أفكارا جديدة ومنتجات عظيمة  تنتج  التي  وهو ما تعاني منه كثير من المجتمعات الحديثة 

ور الإسلامي لا بد أن يرتبط بعقائد التص في    اع بد تسخر ضد كل قيمة سامية من قيم الإنسانية. أن الإ

 لأديًّن، أو خروجًا على القانون. ل ازدراء    بداع يتضمن هذا الإقيم لديه، فلا  تمع ومنظومة الالمج

في كل ميادين   بداع لقد كان الدين في الحضارية الإسلامية هو الطاقة التي أثمرت ضمن ثمراتها الإ  

و  شرعية  والآداب،  والفنون  الوتجريبعقلية  العلوم  هو  الإسلامي  الدين  كان  كما  على   فع داية،  للتفتح 

والحضار ال الثقافات  على   خرى ات  وعرضها  وغربلتها  وإحيائها  والحديثة  منها  القديمة  والمخالفة  المغايرة 

بل هو  ،في الإسلام يأبى التقليد العمى للآخر ولو كان من الآباء والجداد بداع ن الإإ معايير الإسلام، 

على صاحبها أفضل لسيرة النبوية  ن الكريم ومن ارآلقية إسلامية أصيلة تستلهم ما ورد في ارؤ   طلق منين

 الصلاة والتسليم.

 ية في الإسلام: بداعية والعملية الإبداعمن القيم التي تنمي القدرات الإ  

 وهي  -وتعالى  سبحانه -هذه القيم تسهم في ترسيخ مفهوم العبودية لله    القيم الاعتقادية والتعبدية:    .1

خلق  التي  الاستخلاف  لوظيفة  وما    اله  ترسيخ  االإنسان.  المنظور  سائر يميز  على  للقيم  لإسلامي 

صلى -لقد قضي رسول الله  ،ترسيخه لمفهوم العبودية والاستخلاف في مرحلة أولى خرىالمنظومات ال 

الذي ستبُنى لساس  نها ا ثلاث عشرة سنة في ترسيخ قيم العقيدة في نفوس أتباعه، ل  -الله عليه وسلم 

ية، لقد تميزت منظومة القيم الإسلامية بربط للأمة الإسلام  القيم الحضاريةة  ومعليه باقي مكونات منظ

 .(2018أحمد بن عثمان المزيد، الإنسان بربه المبدع المصور )
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عل مما يج  لمصير،وهذه القيم هي التي تنظم تصورات الإنسان للكون والحياة وا  القيم العلمية والمعرفية:   .2

وه بينة  على  المؤمن  ونشاط  و ا  ذهعمل  العلمية  منلقيم  هي  في المعرفية  والاستخلاف  التكليف  اط 

الرض، فإذا انفصل الإنسان عنها أفسد في الرض وأهلك الحرث والنسل وخالف بذلك تعاليم ربه. 

قرآن  ]  بِ﴾ا بَ لنـَّهَارِ لَآيًَّت  لُولي اللَْ لِ وَاللَّيْ ﴿إِنَّ في خَلْقِ السَّمَاوَاتِ وَالَرْضِ وَاخْتِلَافِ اقال تعالى:  

 . [190:عمران، آية ، سورة آلكريم 

فمن القيم الاجتماعية التي دعا إليها الإسلام نذكر قيم الاحترام والتوقير والمر   القيم الاجتماعية:    .3

ال  أجل  من  والتضحية  للناس،  الخير  وحب  والتناصح  المنكر  عن  والنهي  ابالمعروف  لعام، صالح 

من أول كلمة أنزلت من   ءا في الإسلام بد   بداعن الإإوالضراء.  ء  راوالإحسان والتكافل والتآزر في الس

كلمة )اقرأ( وهي شعار الإسلام فبالعلم والمعرفة وبأعمال العقل وبالإخلاص في العمل   القرآن الكريم،

ة خالقه وأملا في الفوز في طاعرغبة  وظيفة الاستخلاف يبدع المؤمن في كل مجالات الحياة أداءلحسن 

اصر يلاحظ بُـعْد المسلمين عن العمل بتعاليم خالقهم الداعية المسلمين المع  لمتمعن في واقع ا  أنبالدارين 

الإ لتحقيق  والإنسان  الكون  تحكم  التي  الإلهية  السنن  واكتشاف  والمعرفة  العلم  طلب  الذي   بداعإلى 

في   النجاح  يمكن  لا  الاوظيف  أداءبدونه  بزمام  تسة  الخذ  يمكن  لا  بدونه  والذي  ارة ضالحخلاف 

المطالإنسانية   الحرية  الإأن  العملية  في  القيم بداعلقة  من  دائرة  في  حر  فالإنسان  مطلق،  فساد  ية 

الإ ترشد  التي  الحرية   بداعالإنسانية  أن  والنسل،  للحرث  وإفساد  تدمير  عامل  إلى  ينقلب  لا  حتى 

بدع  م. أن  لالتزا ية تعني المسؤولية وابداعالإ
ُ
الدنيا،   ساب المجتمع فيلحو   المسلم خاضع لحساب الضميرالم

 لحساب الله تعالى في الدنيا والآخرة وحريته تكون في إطار المنهج الإلهي.  وخاضع 
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في الإسلام يرتبط بالمسؤولية النابعة من صميم الإسلام، على عكس الفلسفات الغربية التي لا   بداعالإ

رد ومن قيم  عة من ضمير الفلمسؤولية النابا   هارية الحقيقية هي الحرية التي تتبعأن الحلقيم.  تلتزم بمنظومة ا

 المجتمع على السواء.

 
 خلاصة   2.2.16

عام     الإتوبشكل  القدرات  تنمية  ويعتبر بداععتمد  والذاتية،  الشخصية  الفرد  على خصائص  ية 

 ل، والمناخ التنظيمي.ت العمجماعا  أيضًا حصيلة لتفاعل أربعة عوامل هي: الفراد، القيادة، 

ا   الصحي  نظلتفالمناخ  غير  ايمي  الفكار  الصحي بداعلإيقتل  التنظيمي  المناخ  أن  حين  في  ية 

واختيار   ة ي من خلال ما يقدمه من المرونة والاستقلالية في بلور بداعوالملائم يعد محفزاً لتبني السلوك الإ

أ  ،الفكار مجالًا  المبدع  إعطاء  خلال  للاومن  الإداتصالا وسع  الهرم  وتخطي  الر ت  وتجاوز  الذي   ينوتري 

 . بداعومن خلال تقديم الحوافز المادية والمعنوية المشجعة والداعمة للإ  ،البطءيتسم بالجمود و عادة ما  

المنطلق اهتم السيكولوجي   وإعداد اختبارات تمثل   ،يبداعن بدراسة نماذج السلوك الإو ومن هذا 

 أو المتشعب، ولاالنوع التغيري  ن  م  ي الذي يتميز بأنهبداعالسلوك الإ  يز بينك، وتمعينان من هذا السلو 

ية أي تطور ملحوظ سوى بداعيخضع للسلوك المتجمع، ولم يطرأ على مناهج البحث في مجال القدرات الإ

ية، دراسة شاملة ومنظمة، وأكد بأن بداعمن خلال مشروع "جيلفورد" لدراسة القدرات الإ  1950عام  

لن ال  يتيسر  ذلك  تحديد  خلال  من  الساسإلا  للسلوك  ا  يةسمات  منهج بداعالإلمحددة  خلال  من  ي 

 التحليل العاملي. 
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ولقد تمكن "جيلفورد" بناء على تفكيره السابق إيضاحه من أن يضع اختباراته المشهورة لقياس القدرات 

الإبداعالإ اختباراته عن  قامت  وقد  البعاد    بداع ية،  من  بنددها،  التي ح انطلاقا  مظاهر والتي  على  اها 

ال الاختبتج  تي التفكير  التقليديةاهلتها  باعتبارها   ارات  للقدرات  "جيلفورد"  تصنيف  يكون  وربما  للذكاء، 

يات للتفكير، على أساس المحتوى كواحد من أسس هذه العمليات، والمحتويًّت، والنواتج مفيدا إستراتيج

 لبصرية. سية اكات الحلهذا الغرض، محتوى الشكال أو المدر 

 
 الكفاءات الذاتية   2.3

 تمهيد   2.3.1

ال من اهتم  المفاهيم   عديد  أبرز  من  الذاتية  الكفاءة  تعتبر  حيث  الذاتية  بالكفاءة  الإدارة  علماء 

بجميع   فالمؤسسات  الراهن،  الوقت  من خلال وجود  أنواعالإدارية في  إلا  تقدم  أي  يمكنها تحقيق  ها لا 

ا. طلبات الفرد معً لبات العمل ومتتطم  لي فإن بروز الكفاءة الذاتية يحقق وبالتافيها،  كفاءة ذاتية للعاملين  

تتداخل مع مصطلح  قد  التي  المصطلحات  الحديثة إلى جانت عدد من  المصطلحات  من  الكفاءة  تعد 

المهارة والفعالية، الهد ف، الكفاءة وهذه المصطلحات والمفاهيم متداولة )كالقدرة، الاستعداد، السلوك، 

الذاتية والتحديًّت التي فهوم الكفاءة  وسوف نتناول مل عمالوسيتناول هذا المبحث تحسين كفاءة  نجاز(  الإ

 تواجهه الكفاءة الذاتية في الوقت الراهن. 

 
 مفهوم الكفاءة  2.3.2

هنالك تداخل وعدم وضوح في تناول مفهوم الكفاءة وذلك من وجهات نظر مختلفة بين رجال 

 لخلط فيما بينأنهم يقومون با  حظ لاالتخطيط التربوي والتعليمي كما ي مسؤوليوبين  الاقتصاد والعمال، 

 مفهوم تحسين الكفاءة وعدة مفاهيم كالفاعلية والجودة. 
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( الكفاءة على أنها: المقدرة الفعلية التي يمكن أن يتمتع بها العامل والتي تعطيه 2011وعرف )خصاونة،  

ال  المهام  كافة  لإتمام  أوكالإمكانية  إليتي  اسلت  عبر  المخططة،  الهداف  وتحقيق  من داتخه  يمتلك  ما  م 

 . إمكانيات متاحة

أيضًا بأنها: المقدرة وإمكانية إنتاج خدمة وتحقيق الهدف المخطط له   Bernard, 2012)وعرفها )

 بأقل فترة زمنية وجهد وبتكلفة أقل. 

لمدخلات والمخرجات، بين ا  ط فيمايمكن قياس الكفاءة ومن ثم تعريفها عبر بيان علاقة الارتبا 

الكفاءة  عقيو   تعريف  خلال  من  الارتباط  اسها  أن لاقة  يفترض  وهنا  والمخرجات،  المدخلات  بين 

المدخلات تكمن في الاتصال فيما بين القيادة الإدارية والعاملين، والمدة الزمنية لحضور القيادة الإدارية في 

 .المنظمة والعاملين والإداريين

المخر  فهأما  تجات  اي  يقضيها  التي  الزمنية  المدة  إلى  الم املع شير  إكتساب  في  والخبرات ل    عرفة 

 ( Cuthbert,2009والمهارات اللازمة لتحسين كفاءة العمل. )

( من   (Dockrell, 2013عرفها  والاقتصاد،  الفاعلية  بين  العلاقة  درجة  توضح  دالة  أنها:  على 

 ددة من المدخلات. ينة ومحمية مع خلال الحصول على حجم كبير من المخرجات عبر ك

ر كافة الإمكانيات والمواد والوسائل والخبرات من درة على استثماا بأنها: المقيضً أ والكفاءة عرفت

 ( 2015أجل إنجاز الهداف التي خطط لها من قبل المنظمة. )الببلاوي،

  قيادات من ال  تتكون من المدخلات والمخرجات، والمدخلات تتكون   التربويفمفهوم الكفاءة من  

ني، ولكي تتحقق الهداف المخطط لها لابد التقنية والمبايين، والجهزة  فنالالإدارية والإداريين والعاملين و 

التعليمية والرقابة، وكما يقوم بقياس    داءالمن وجود هيكل إداري تنظيمي، ينسق بين جوانب العملية 

 ومدى كفاءته. 
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 أهمية الكفاءة   2.3.3

خل المنظمة يد للعاملين داج  يمية وتقيإبداعلى إعطاء مبادرات  ة عالقدر   اءة في تكمن أهمية الكف

قيادات الإدارية والموظفين الإداريين، ويحدد معيار الكفاءة لهذه القدرة ويعد من أهم المعايير التي يمكن ولل

عى إلى لتي تسناصر االاستدلال بها في الكثير من الحالات والمور الإدارية، فهو يعتمد عليه في معرفة الع

نجاز كافة الهداف التي خطط لها من خلال تمام المهام وإ وذلك من خلال إ، يةتحقيق مصالح الهيئة الإدار 

 (. 2013الكيلاني، )الاستفادة من كافة الموارد المتاحة والإمكانيات المادية والموارد البشرية الكفوءة  

ا أهمية  درجة  تبين  التي  المور  من  العديد  ال  لكفاءةيوجد  تحسين  في  ودورها في  الإدارية  عملية 

 (: 2016تالي )العدوي، العمل وهي كال  ءةفاك

يعد معيار الكفاءة من العناصر المهمة للتمييز بين الفراد المتقدمين لوظائف إدارية، والفضلية لمن  .1

اءة في ا للكفى عاليتتوافر فيه المقدرة على إتمام المهام الموكلة إليه في كافة الظروف مما يحقق مستو 

 العمل. 

الإداريين، فهذا المعيار هو الضامن لاستمرارهم  العاملين  اح  لتي تقيس مدى نجا  ءةيعتبر معيار الكفا .2

الموظف  نقل هذا  فسيتم  وإلا  القيادية،  المناصب  إليهم، ولإمكانية شغلهم  يوكل  الذي  العمل  في 

 لعمل. إطار اخارج    الإداري إلى وظيفة عادية غير قيادية، أو قد يتم طرده 

 داءالاءة العمل وتطوير مستوى  رة في تحسين كف ائل غير المباشوسالإن معيار الكفاءة يعتبر من   .3

العملية  سير  كفاءتهم في  مستوى  من خلال  يكون  العاملين  تقييم  أن  كما  والإداريين،  للعاملين 

الاستفادة كيفية  خلال  من  أو  العمل  في  أسلوبهم  من حيث  سواء  الم  الإنتاجية  البشرية  وارد  من 

 . مله  والمادية التي تكون متاحة 
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ءة من قبل القيادة الإدارية من أجل بيان عدد من المؤشرات التي تظهر بمعيار الكفاإن الاهتمام   .4

مستوى كفاءة العاملين، وهؤلاء المديرون يسعون لفهم أساليب العمل وبكل تفاصيله وجزئياته مما 

 ق الهداف المخطط لها من قبل المنظمة. قورة تح هم بصأدائيسهم في تحسين مستوى  

 
  ءاتالكفا  أنواع   2.3.4

يمكن التمييز بين العديد من أنماط الكفاءات التي تتناسب مع حاجات المنظمة وتطورها وتحسين  

من الكفاءات التي تتناسب وحاجات المجتمع وتطوره ونموه،   أنواع كفاءة العمل فيها وهي نميز هنا عدة  

 : (2016)العدوي،    كالآتي هي    اعنو وهذه ال

تظهر الكفاءات الفردية عندما يستعرض كل فرد من أفراد المنظمة   : ردية والجماعيةلفا  أولًا. الكفاءات 

الطرق  من  العديد  المهني عبر  الوسط  القبول في  تلقت  قد  المستعرضة  المهارات  وتكون  العملية،  مهاراته 

 وغيرها العديد من الساليب.   وغيرهاتجارب والوسائل التقنية والفنية التكنولوجية كال

الجماعية  كف الأما   الكفاءاءات  تلك  قدرتها على فهي  أو عدم  المنافسة  المنظمة على  التي تبرز قدرة  ات 

، والمجتمع هو من يقوم بالحكم على المنظمة وتقييمها من خلال اختيار الموارد خرىالمنافسة للمنظمات ال 

 الكثر كفاءة. 

داريين، وهذه لمهارة عند الإال المعرفة وامج   في ترتبط هذه الكفاءات    ة أو النوعية: الخاصفاءات  ثانيًا: الك

الكفاءات الخاصة ترتبط بنوع محدد من المهام التي توكل إلى الموظفين الإداريين في كل قسم من أقسام 

قدرة على ه والمسيؤدون المنظمة والتي تفرض على الموظفين أن يتمتعوا بكفاءات ترتبط بنمط العمل الذي  

 نة. وقت وتكلفة ممكر قصإنجاز العمل بأقل جهد وأ
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المستعرضة:   التنظيمية  الكفاءات  الكفاءات وتوظف ضمن أساليب ووسائل حديثة ثالثاً:  تطبق هذه 

وواسعة  متنوعة  فيها  الكفاءات  تطبيق  تم  التي  والمجالات  والوسائل  الساليب  كانت  فكلما  ومتطورة، 

الو  عن  و وتختلف  درجالمجالا سائل  مستوى  ارتفع  كلما  الساسية  فالكفاءالة  ت  التنظيمية  كفاءة،  ات 

لمستعرضة تمثل أسلوب عقلي منهجي إجرائي مشترك فيما بين مختلف الموارد المعلوماتية، والتي تم تحصيلها ا

 (. 2009في أثناء عمليات إنشاء المهارات والمعارف المطلوبة )خير الله،  

الكفاءة   ومتنو   مية:التنظيرابعًا:  مختلفة  على عدة كفاءات  اب  عةتشتمل  التسلسل  لوظيفي في يحسب 

فهذه المن الرقابة(،  التنفيد،  التخطيط،  )الإدارة،  الوظائف  وتنوع  اختلاف  وبحسب  المؤسسة،  أو  ظمة 

ت في  الكفاءات هي التي تشكل الكفاءة الفنية والتقنية، والكفاءة الإدارية من ناحية ومن ناحية ثانية تمثل

 (. 2009في التقييم )خير الله،     تأتي الكفاءة ثم الرقابة، ثم   من و  لتخطيط والإدارة، فمن ثم التنفيذذفاءة اك

الرئيسية والمهمة كونها ترجع إلى معتقد العامل   نواعالكفاءة الذاتية من ال  خامسًا: الكفاءة الذاتية: تعد 

ا ز الهداف المخطط لها بوقت وإنجا  لعملية أو الشخص حول مقدرته على تنظيم وتنفيذ كافة الخطط 

 . (Khassawne, 2005)لية.  اعبفقصير و 

ن و الكفاءة الذاتية لها دور مهم في انخفاض مستوى التوتر عند العاملين أو الفراد، لذلك فالعامل

 الذين يمتلكون كفاءة ذاتية في عدة مجالات مختلفة ومتنوعة يكونون أكثر فعالية من غيرهم في مواجهة

 . (2011)السكارنة،   كلة إليهم وإنجازها م المو المها

تلك المقدرة على إنجاز الهداف التي خطط لها، فإن هذا الشخص الفرد بأنه يملذلك إذا شعر  

يعمل على أن يجعل هذه الهداف تتحقق بصورة فعلية، وهناك مصادر كثيرة تدعم كفاءة الفراد الذاتية  

 (. 2012 ر، )الجبو   (والمديرون اء، والمعلمون، الصدقدان، و وتحثهم على تطويرها وهم: )الوال
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يشير إلى المقدرة التي يمتلكها الفرد، والتي تمنحه   الكفاءات الفنية  مصطلحن  إ   الفنية: الكفاءة  سادسًا:  

إمكانية إنجاز المهام الموكلة إليه بسرعت وبوقت مثالي وبأقل جهد ممكن، من خلال الإمكانيات والموارد  

هد وبين ما تتوصل ما تبذله من ج   ر كأن تربط بينمو أ تاحة، وترتبط الكفاءة الفنية بعدةية الموالبشر المادية  

هما في رفع مستوى الكفاءة الفنية للعاملين أو مإليه من نتائج، وتلعب التقانات الحديثة والمتطورة دورا  

 (. 2014)علي،  الإداريين إلى جانب الموارد المستخدمة وأساليب العمل وسبله

 
 مفهوم الكفاءة الذاتية   2.3.5

هام الوظيفية بأعلى درجة من الكفاءة والفعالية وفي أقل يام الفرد بالملذاتية بأنها قا  ءةتعرف الكفا

( أن الكفاءة الذاتية من 2016) Haddad & Taleb(. وأشار  Haddad & Taleb,2016وقت ممكن )

 سسات. أبرز الساليب التي تستخدم في تحقيق أهداف المؤ 

( هايدي  الذاتية2016وعرفها  الكفاءة  أن  إنجازه  ي  ه  (  تم  أن  عمل  على  هذا بالفعل  يكون 

وعرفها آخرون أن الكفاءة الذاتية هي نتيجة القيام بدور    العمل مطابقًا للمعايير التي تسير عليها المنظمة. 

نظمة في أقصر داف المقيق أه كبير في استخدام موارد المؤسسة وقدراتها المادية والتكنولوجية في سبيل تح 

المفاهيمكنة. وبالرغم  مم  ءة وقت ممكن وأكبر كفا الكفاءة   من أن  د حاولت أن توضح مفهوم  السابقة  

 (. 2016الذاتية إلا أنها مفاهيم تتصف بالعمومية ظاهر ) 

 ( فيصـل  الوامر 2016ويرى  وتنفيذ  المؤسسة  أهداف  تحقيق  نتاج  هي  الذاتية  الكفاءة  أن   )

بكفاالإداري وفا ة  الكفءة  مفهوم  أن  الباحثة  وترى  أنة  اء علية.  يجب  مجم  الذاتية  على  من يرتكز  وعة 

الوظيفية  المهام  بتنفيذ  والمتعلقة  المحققة  والنتائج  الفرد  مهارات  على  التركيز  أهمية  بينها  من  المرتكزات 

والمهايًّ   رتباتور والمبكفاءة، كما يجب أن يرتكز مفهوم الكفاءة الذاتية على حصول العاملين على الج
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لكفاءة الذاتية هي حالة من الإداراك بأن الفرد ف الكفاءة أن االوظيفي. وتعر   ضا لر  التي تؤهلهم ل يًّوالعطا

أكمل  على  بها  والقيام  الوظيفية،  للمهام  واستيعابه  وتركيزه  الفردية  وقدراته  مهاراته  استخدام  على  قادر 

تح أجل  من  التنظيمية  العقبات  أه وجه، وتخطي  الم قيق  المناسب  داف  الوقت  . Sarı  (2016)نظمة في 

( أن الكفاءة الذاتية هي توقع قيام الفرد بمهام وظيفية محددة يمكن من خلال 2016)  Sarıويرى أيضًا:  

تلك المهام تحقيق إنجاز بعد تخطي مواقف معينة في العمل. وتشير المفاهيم السابقة بأن هناك ثمة عوامل 

 ة الذاتية.  اءكفال  ى داف المنظمة، تلك العوامل تسمحقق أهبعض لتتتكامل مع بعضها ال

ح من خلال التعريفات آنفة الذكر أن مفهوم الكفاءة الذاتية يقترن بوجود قاعدة سلوكية تضوي

قيم  فهم  قدرة في  أن يحققوا  ذاتية من شأنهم  بوجود كفاءة  يتمتعون  الذين  العاملون  أو  فالفراد  مهمة، 

ط داف المنظمة فق ة على إنجاز أه در وقا. فالكفاءة الذاتية ليست مهارات  عليهتي تسير وعادات المنظمة ال 

بل هي عملية متكاملة يمكن معها إدراك قيم وأساليب وطرق ونظم العمل الموجوده في تلك المؤسسة. 

أ إلا  والإدارية  والعلمية  التقنية  المهارات  فهم  يدل على  الذاتية  الكفاءة  أن مفهوم  من  مفهوبالرغم  وم نه 

كافة  يتص على  ينطبق  حيث  بالمرونة  ف  ع أنوا ف  بما  الإالمؤسسات  المؤسسات  والخدمية يها  نتاجية 

 والمؤسسات التعليمية التي تتطلع لوجود عاملين لديهم كفاءة ذاتية.  

 
 الخلفية النظرية لتوقعات الكفاءة الذاتية وتحديد المفاهيم   2.3.6

 :عليم العالي على نظريتين، هماتلسسة افي مؤ للعاملين  قامت الكفاءة الذاتية  

الاجترينظأولًا:   التعلم  لروتر:  ة  كأحـد ماعي  الذاتيـة  للكفـاءة  لروتـر  الضبط  وجهة  نظرية  تعرضت 

للم الساسـية  معـززين   ديرين السـمات  العالي  التعليم  مؤسسات  في  الموظفين  فـي  مـؤثرين  يكـونوا  كـي 

همة المت  التصورا  أحد المخططات ومفهوم الذات    ف أوالهداشكل كل من  وت  .لجهـودهم الاسـتيعابية
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نظرية  الاجتم   ضمن  طويلة التعلم  لفترة  تستمر  التي  السلوك  أنماط  تفسير  الهداف  تصور  اعي. ويحاول 

على الرغم من عدم وجود مبررات خارجية لهذا الاستمرار. ويشتمل هذا التصور على تنظيم لسيرورات 

أهدا أن  أي  أيضا،  أوالشخصية  وعمخططا  فنا  الولويًّت  وضع  على  تساعدنا  بين ا  لى تنا  لاختيار 

 دو في العادة على الدرجة نفسها من الهمية.سلوكات التي تبال

بنـواتج   الـتحكم  عمليـة  فـي  وقدراتـه  لكفاءته  الموظف  إدراك  على  الذاتية  الكفاءة  ترتكز  حيث 

 ( 2010  ،ر القاد  زيـدان، حنـان السـيد عبـد )يطـة  ـة المحالعمليـة التعليميـة بغـض النظـر عـن العوامـل البيئي

بوجهة الضبط، أي أن الفراد يختلفـون فـي اعتقـاداتهم فيمـا يتعلـق بالنتـائج، إذ يـرى النظرية    وسميت هذه 

خــارجي )ضـبط  خارجيــة  بعوامــل  وتتــأثر  سـلوكهم،  عـن  مسـتقل  بشــكل  تحــدث  النتــائج  أن    (الـبعض 

اكالصـ الـدفة،  يـرى  بينمـا  وغيرهـا.  الظـروف  تض  بعلحـظ،  أنهـا  سـلالآخـر  علـى  مـا عتمـد  علـى  أو  وكهم 

بداخلهم )ضبط داخلي(، ووجهة الضبط الداخليـة والتـي ترجـع نتـائج العمـل إلى عوامـل داخليـة كالدافعيـة 

همية من أجل فهم الآليات ذات أ  الذاتي وتعتبر الإدراكات الذاتية وآليات التنظيم  ،  والرغبة والثقة وغيرها

لناجم عن ذلك، ففي مجرى النمو الفردي يقوم الفرد باستخدام يئية والسلوك ا المثيرات الببيني  تجر   التي

الذاتي  الضبط  ميشيل  سيرورات  ويرى  الذاتي،  التنظيم  الذات    )Mischel, 1977(وسيرورات  مفهوم  أن 

الذات التصور حول  ا سلوكً   -بصورة ما -داخل الشخص يسبب  إضافي  "جزء    لا يشتمل على هذا أو 

 . (2007)عبد الوهاب، ة عن العضوية التي يستقر بها"ورة مستقلويوجد بص ،ينًامع

لبندورا الاجتماعي  التعلم  نظرية  النظريـة   : ثانيًا:  مـن  أتـى  فقـد  الذاتيـة  للكفـاءة  الثـاني  الاتجـاه  أمـا 

يـة الكفـاءة الذات  مهو مف  ) Bandura  1977المعرفية قدم )   تماعيةه الاجالاجتماعيـة لبانـدورا. ففـي نظريتـ

وة دافعيـة أساسـية تقـف خلف أفعال الفرد. فأصحاب هذا الاتجاه يعتقدون أن الكفاءة الذاتيـة علـى أنه قـ

المع بــين  وســيطاً  اعتبارهـــا  ويمكــن  المعرفــي،  النظـام  فـي  الدافعيـة  القـوة  مفتـاح  )الوطبان، والفع  رفـــة تعـد  ــل 
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شكل خاص يتمثل في فاعلية السلوك الذاتي أو دراك الذاتي بظهر خاص من الإبم را(، ويهتم باندو 2011

( حيث 2009الذي يشكل المكون الرئيسي في منظومة مفهوم الذات )شلبي،    في تصور الكفاءة الذاتية

 أوة  نساني. والمقصود بالكفاءة الذاتيلوك الإة والسأثبتت دراسات تجريبية أهمية هذا البناء بالنسبة للخبر 

الكفاء الذاتية "توقتوقعات  الفرد بأنه قادر على  ة  نتائج مرغوبا  أداء ع  فيها في أي   السلوك الذي يحقق 

(، وهذا يعني أنه عندما تواجه الفرد مشكلة ما 2010،  القادر  زيـدان، حنـان السـيد عبـد موقف معين" )

بهذا السلوك،   درة على القيام لق ا يعزو لنفسه   -قبل أن يقوم بسلوك ما -لفرد فإن ا أو موقف يتطلب الحل 

من  الثاني  الشق  القدرة  هذه  إدراك  يشكل  الذاتية، في حين  الكفاءة  من  الول  الشق  يشكل  ما  وهذا 

ة الكفاء الكفاءة الذاتية، أي على الفرد أن يكون مقتنعًا على أساس من المعرفة والقدرة بأنه يمتلك بالفعل 

 زمة للقيام بسلوك ما بصورة ناجحة. اللا

ه إمكانات سلوك توافقية من أجل التمكن من حل مشكلة اد الفرد بامتلاكفكلما ازداد اعتق"

وتؤثر توقعات الكفاءة   ،"ما بصورة عملية، كان أكثر اندفاعا لتحويل هذه القناعات أيضًا سلوك فاعل

السلوك،   من  مستويًّت  ثلاثة  على  أو الذاتية  اهي:  الذي  لًا:  الجهد  ثانيا:  الموقف،  الفردذليبختيار   ،ه 

 ثابرة في السعي للتغلب على الموقف. ا: الموثالث

 :مما سبق عرضه يتضح أن الكفاءة الذاتية انبثقت من نظريتين وهما

من   .1 نوعين  وجود  تؤكد  والتي  الاجتماعي:  التعلم  وجهة   أنواعنظرية  الول:  النوع  الضبط:  وجهة 

يرها، والنوع بة والثقة وغدافعية والرغكال   خليةدا  ترجع نتائج العمل إلى عوامل   والتي   داخلي: الضبط ال 

والحظ  كالصدفة  خارجية  لعوامل  العمل  نتائج  ترجع  والتي  الخارجي:  الضبط  وجهة  وهو  الثاني: 

 وغيرها. 
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الفعل، عرفة و ين المالنظرية المعرفية الاجتماعية: والتي أكدت على أهمية الكفاءة الذاتية كقوة تتوسط ب .2

المتوق الفرد  سلوك  تجوتحدد  اع  التي  اه  ومقد لمشاكل  تلك تواجهه،  على  للتغلب  المبذولة  الطاقة  ار 

 .المشاكل

 قياس توقعات الكفاءة الذاتية   2.3.7

باندورا   أنه    Bandura,1977)))يرى  الاجتماعية  المعرفية  النظرية  توقعات صاحب  قياس  يمكن 

 . (تهاثباات هي: )مستواها، عموميتها،  لاث سموفق ث  الكفاءة المدركة ذاتيًا

الذاتية تجاه المشكلات بتعقد وصعوبة    ويتعلق المستوى فالفرد يستطيع أن يجمع خبرة كفاءته  المشكلة، 

البسيطة والشديدة، بينما تقوم سمة العمومية على شيوع المواقف، أي يمكن لتوقعات الكفاءة أن تكون 

د حتى عند وجو   ثبات ة اللة من المواقف، ويقصد بسمة القو عة كامى مجمو خاصة أو يمكن تعميمها عل

متنا وجود  قضة،خبرات  من  الرغم  على  المقاومة  على  قدرة  أكثر  تظل  القوية  الذاتية  الكفاءة  فتوقعات 

المتناقضة، الخبرات  من  تنطف مجموعة  أن  يمكن  الضعيفة  التوقعات  أن  حين  خلال   ئ في  من  بسهولة 

من   السلوكي   سياق العلاج   ه في لوجو هذه ا )Bandura,1977)  تخدم باندورا اس  وقد  ة، القدرات المتناقض

  أجل ضبطها إجرائيًا.

 
 للعاملين مصادر الكفاءة الذاتية  2.3.8

 : يةدائأولًا: الإنجازات الأ

فة بص  اجح نــال  داءالويمثــل المصــدر الكبــر تــأثيرا فــي الكفــاءة الذاتيــة لــدى الفــرد، وذلــك لن  

الذات الكفاءة  توقعات  يرفع  ح ية،  عامة  الإفي  يـؤدي  المتكـين  الذاتيـة، خفـاق  الكفـاءة  انخفـاض  إلى  رر 

وخاصــة عنـدما يعلـم الفـرد أنه بـذل أقصـى مـا لديـه مـن جهـد ويكتسـب الفـرد معلومـات شخصـية مـؤثرة 
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والشــعور ـاح  لنجــلال خبرتــه الولــى معنــى امـن خ  ــتعلممـن خـلال مـا يقـوم بـه مـن أعمــال وخبــرات، وي

يـة أكثـر المصـادر تـأثيراً فـي الكفـاءة دائإن كـون الإنجازات ال. (20013ـى البيئــة )أبو غزال،  لســيطرة علـبا

اح نجـال  أن   أوله ا:(؛ لذلك وضع لها عدة لازمات،  2005الذاتيـة، عبـارة عامـة مـن وجهـة نظر )جابر،  

التـي تنجـز بنجـاح   ثانيه ا:بة العمـل.  اسب مـع صـعو يتن  بما  يرفـع الكفـاءة الذاتية  داءالفـي   أن العمال 

مـن قبـل الفـرد تكـون أكثر كفـاءة مـن تلـك التـي يتمهـا بمسـاعدة الآخـرين. ثالثها: الإخفـاق يـؤدي علـى 

 .ما لدينا من جهد أفضل   بذلنا   الغلـب إلى إنقـاص الكفـاءة حين نعرف أننا

يتض سـبق  أ ممـا  هــح  م ن  المصـدر  الذا  مصـادر  إلـى  ـن  يشـير  الذاتيـة  وخبراتـه   أداءكفـاءة  الفـرد 

النـاجح يزيـد مـن الكفـاءة الذاتيـة للفـرد، بينمـا الإخفـاق المتكـرر يـؤدي إلى خفضـها   داءالالمباشـرة، وأن  

 .ما عندهأقصى  قد بذلوبالخصوص عندما يكون الفرد  

 : لةالخبرات البديثانيًا:  

المصدر   هذا  غير  يشير  الخبرات  الآخـرين، إلى  مـن  الفـرد  عليهـا  أن يحصـل  يمكـن  التـي  المباشرة 

فملاحظـة الآخـرين وهـم ينجحـون يرفـع الكفـاءة الذاتيـة، وفـي المقابـل فإن ملاحظـة الآخـرين وهـم يخفقـون 

ـنفس مسـتوى ء الآخرون بذا كـان هـؤلاـة إوخاصلـى خفـض الكفـاءة الذاتيـة للفـرد  ع  يعمـل  المهـام  أداءفـي  

البديلـة أضـعف مـن الإنجازات ال يـة إلا أن لهـا أهميتهـــا "عنـــدما دائالكفـاءة. وبـالرغم مـن كـون الخبـرات 

ـق ويطل(،  2013السـيد،  )  "اط محـــدودةلنشــابقة بايكــون الفـرد غيــر واثــق مــن قدراتــه أو أن خبراتــه الس ــ

المع هـذا  "لـى  أيضـا  الآخـرينصـدر  وملاحظـة  بـالنموذج  نفسـه بإمكانيـة ،  "الـتعلم  يقنـع  أن  يمكـن  فالفرد 

والعكـس  بهـا  القيـام  علـى  قـادرون  يشـبهونه  مـن  أن  يلاحـظ  عنـدما  متعـددة،  وسـلوكيات  بأعمال  القيـام 

من قدرات. لدى الآخرين  دينا نفس ما  أن ل يها  لمـر فـي المواقف التي نعتقد فهـذا ايصـدق  صـحيح، و 

وتعمل النماذج البديلة والخبرات التمثيلية فـي تحسـين وتعزيـز الكفـاءة الذاتيـة لـدى   (، 2013)أبو غزال،  
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وحالتـه   ظروفـه  فـي  الفـرد  مـع  تتشـابه  النمـاذج  كانـت  إذا  خاصـة  العمريـة اعيـة  الاجتمالمعلـم  والمرحلـة 

الحيـةالن  تعـدو   ، والتخصـص ا  مذجـة  الكفـاءة والنمذجـة  تشـكيل  فـي  أهميـة  الإجـراءات  أكثـر  مـن  لرمزيـة 

 (. 2007الذاتيـة وفـق هـذا المصدر )عبد الوهاب، 

 ثالثاً: الإقناع اللفظي: 

الفـرد، أو معلومـات بهـا    لإقناعويعنـي الحـديث الـذي يتعلـق بخبـرات معينـة للآخـرين وا مـن قبـل 

أو الفعـل، ويـؤثر علـى   داءالفيمـا قـد يكسـبه نوعـا مـن الترغيـب فـي  ريق الآخرين  د لفظيا عن ط فر ل لتي  تأ

أثناء محاولاته ل الشخص  والتـدعيم مـن   .المهمة  داء سلوك  التشـجيع  اللفظـي عمليـات  الإقنـاع  ويتضـمن 

ع الـذات الإيجابي مـ عليه الحديث   لقطيكلا قنـاع اللفظي داخليًا، ويأخذ ش ـون الإأن يك  الآخـرين، ويمكـن 

أكبر  (2013)السـيد،   تـأثير  ذا  يكـون  قـد  أنه  إلا  محـدودًا،  يعـد  اللفظـي  الإقناع  تـأثير  أن  مـن  وبـالرغم 

ا فـي نفـس ص مصدرً الشـخ  عنـدما يكـون الشـخص الـذي يقوم بالإقناع موثوقاً به، ويمكن أن يكـون هـذا 

أتي علـى شـكل دورات أو مشـاغل تعقـد ضـمن خطـط كمـا قـد تـ  أو مـديراً،  افً ر مشـ  التخصـص زمـيلًا أو 

تشـكيل   فـي  اللفظـي  الإقناع  يقوم بها أشخاص من ذوي الخبرة، ويفيـد  للمـوظفين  المهنـي  الإنمـاء  سـجل 

العاملين   لـدى  الذاتيـة  الكفـاءة  ظـخاصـة  وتعزيـز  جفـي  موضـوعية  ومناقشـات  إجراءات  ذيـة وتغ   يـدة ل 

مقراجعـة   )الوطبان، وتفسـيرات  الإقناع  على  والقدرة  والخبـرة  بالمصـداقية  يتمتعـون  أفراد  قبـل  مـن  نعـة 

2011 ) 

 رابعًا: الحالات الفسيولوجية الانفعالية: 

وتتضـ الذاتيـة،  الكفـاءة  علـى  المـؤثرة  المصـادر  مـن  رداوهـي  الفع من  الناتجـة  ت  الانفعاليـة  ـن عـل 

تـؤثر فـي مسـتوى إنجازه لتلـك المهمـة، كـالخوف الشـديد والقلـق الحـاد، نـة، والتـي  رد لمهمة معيالف  اجهةمو 

وتؤثر البنية الفسيولوجية والانفعالية أو الوجدانية تأثيراً عامًا أو معممًا علـى الكفـاءة الذاتيـة للفـرد، وعلـى 
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الممجـالا  مختلـف العقليـة  الوظـائف  وأنماط  ال  ة،ـيعرفت  لـدى  والحسـية  )  "الفـردعصـبية   (.2011الزيًّت 

فالنـاس يراقبـون أحـوال الجسـم فـي إصـدار الحكـام التـي تتعلـق بهـا إذا كـانوا يسـتطيعون أن يعملوا جيدًا 

ا  فمـن  القلـق  أو  بـالخوف،  الفراد  يشـعر  وعندما  لا،  يلمحتمـأم  أن  ال  الفراد  أمـا  الفشـل،   نلـذيتوقعـوا 

عرون بـالتوتر فمـن المحتمـل أن يـروا أنفسـهم قـادرين علـى النجـــاح، فالاســـتثارة مـام ولا يشــعرون بالاهتيش

 (. 2017)مصبح،   داءالالانفعاليــــة المرتفعــــة عــــادة مــــا تضــــعف  

  :ين هيذاتية للعاملاءة الر الكفمما سبق يتضح لنا أن مصاد 

الخيـئداالالإنجازات   .1 وتعنـي  والتجة:  العامل بـرات  يمتلكهـا  التـي  المباشـرة  أو  الشخصـية  أو و ـارب  ن 

  .يخوضها، فالتجارب الناجحة ترفع الكفاءة، بينما يخفض الفشل الكفاءة الذاتية

 ،نخـرين مـن ملاحظــة الآو هــا العاملـل عليـي يحصالخبـرات البديلـة: وتعنــي الخبـرات غيـر المباشـرة الت .2

لحصـص النموذجيـة والـدورات والمشـاغل فـي إكسـاب العاملين خبرات بديلة ذج. وتفيـد او مـن النمـاأ

  .ترفع من كفاءته الذاتية

في  وتفيـدالإقناع اللفظي: والذي قـد يـأتي مـن حـديث الآخـرين أو مـن الحـديث الإيجـابي مـع الـذات،  .3

  .ة وغيرهاتغذية الراجعلمناقشات والا  لن خلازيز الكفاءة الذاتية للعاملين متع

الحـالات الانفعاليـة الفسـيولوجية: مثـل القلـق والخـوف والتـردد والتـي تعطـي مؤشـرات لمسـتوى الكفاءة  .4

 .الذاتية للعاملين
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 أبعاد الكفاءة الذاتية   2.3.9

فـاءة الفـرد عـن كأن معتقـدات ا  ر و نـد ، ويـرى باداءالـة بـبعاد مرتبطثـة أـة بثلاوتحـدد الكفـاءة الذاتي

وهي    ذاته تختلف تبعا لهذه البعاد الثلاثة، والتي هي: الهمية )قدر الفعالية( والعمومية والقوة أو الشدة

 :كالتالي

 

 

 

 

 أبعاد الكفاءة الذاتية   :2.4الرسم البياني  

الأ الفاعلية)مقهمية  أولًا:  دواف(:  دار  قوة  مستوى  الوهو  ا  داءللأفرد  ع  المختلفـة لمجـالافـي  والمواقـف  ت 

( ويتحـدد هـذا البعـد كمـا يشـير بانـدورا مـن خـلال صـعوبة الموقف، ويتضح 2012نصـار والشـافعي، )

 هذا القدر بصورة واضحة عندما تكون المهام مرتبة من السهل إلى الصعب. 

انتق  :ومي ةعمالا:  ثانيً  إلى  البعـد  هـذا  الذاتيـالكفـال  ويشـير  موقـف  ـاءة  مـن  مشـابهة ة  مواقـف  إلى  مـا 

(Bandura,1977  فـالفرد يمكنـه النجـاح فـي )أعمال ومهام مشابهة   أداءمهـام مقارنـة بنجاحـه فـي    أداء

 .(2012إلا أن درجة العمومية تختلف من فرد إلى آخر )عرقوب،  

"بمعنـى قـدرة أو شدة عمـق ة الذاتيـة،  ـاس بالكفـاء لإحسـق اويشـير هـذا البعـد إلـى شـدة عموة:    قا: الثالثً 

المهـام أو النشطة موضـوع القيـاس. ويتـدرج بعـد القوة أو الشدة   أداء اعتقـاد أو إدراك الفـرد أن بإمكانـه  

 (. 2011الزيًّت )  "على متصل ما بين قوي جدًا إلى ضعيف جدًا

 

 الكفاءة الذاتية  أبعاد

 الأهمية  العمومية  ة أو الشدة القو 



 
 

75 

 لسنة  والكريم الكفاءة الذاتية في ضوء القرآن ا  2.3.10

نستطيع أن نستخلص منها أهمية بعض عناصر الكفاءة والشخصية الكفوءة ت عدة  هناك آيًّ

 :ذلك  ومن

ادم: العلم: قصة خلق  البقرة )آية    أولا:  إِنّيِ جَاعِل  في   (33-30في سورة  للِْمَلَائِكَةِ  رَب كَ  قاَلَ  )وَإِذْ 

لدِّمَاءَ وَنَحْنُ نُسَبِّحُ بِحَمْدِكَ وَنُـقَدِّسُ لَكَ قاَلَ إِنّيِ وَيَسْفِكُ اسِدُ فِيهَا  يُـفْ نْ  ةً قاَلُوا أَتَجْعَلُ فِيهَا مَ لِيفَ رْضِ خَ الَْ 

مْ نـْتُ  كُ وني بأَِسْماَءِ هَؤُلَاءِ إِنْ نبِْئُ الَ أَ أعَْلَمُ مَا لَا تَـعْلَمُونَ * وَعَلَّمَ آَدَمَ الَْسْماَءَ كُلَّهَا ثُمَّ عَرَضَهُمْ عَلَى الْمَلَائِكَةِ فَـقَ 

هُمْ بأَِ  * قاَلُوا  صَادِقِينَ  سْماَئهِِمْ سُبْحَانَكَ لَا عِلْمَ لنََا إِلاَّ مَا عَلَّمْتـَنَا إِنَّكَ أنَْتَ الْعَلِيمُ الحَْكِيمُ * قاَلَ يًَّ آَدَمُ أنَبِْئـْ

قاَلَ   بأَِسْماَئهِِمْ  أنَْـبَأَهُمْ  غَيْبَ أقَُلْ   ألمَْ فَـلَمَّا  أعَْلَمُ  إِنّيِ  لَكُمْ  ال  وَالَْ سَّمَ   وَأَ اوَاتِ  تُمْ رْضِ  كُنـْ وَمَا  تُـبْدُونَ  مَا  عْلَمُ 

معرفتها  (.تَكْتُمُونَ  لعدم  البشر  كفاءة  بعدم  الملائكة  اعترضت  الرض  في  خليفة  إيجاد  الله  أراد  عندما 

فبين   لَكَ(   سُ قَدِّ )وَنَحْنُ نُسَبِّحُ بِحَمْدِكَ وَن ـُ:  لسانهابقابليته بل ورشحت نفسها كما جاء في قوله تعالى على  

وجل أهم عنصر هم لا يملكونه ألا وهو العلم بل واستثماره فصاحب الكفاءة يجب أن يكون    عزلهم الله

 .صاحب علم ومعرفة بالذي يعمل

سْتَأْجِرْهُ إِنَّ تِ ا أبََ ا يًَّ )قاَلَتْ إِحْدَاهمَُ   -(  26في سورة القصص )آية  :  .ثانيًا: الأمانة قصة بنات شعيب

الماء من البئر ولا تستطيع بنات شعيب   يحملون حين كان الناس    –  لَْمِيُن(الْقَوِي  اتَأْجَرْتَ   اسْ مَنِ   خَيْرَ 

الرجال فعرضن على    ؛ مزاحمة  والإرادة أبادر موسى وساعدهن  بالقوة  لكفاءته  للرعي  يستأجره  أن  بيهن 

 .الكفءوالمانة وهي أهم صفات  

)وَقاَلَ لَهمُْ نبَِيـ هُمْ إِنَّ اللَََّّ قَدْ   ( 247قرة )آية  في سورة الب  لوت: ك طاثالثاً: القدرة الجسمية: في قصة المل

نَا وَنَحْنُ أَحَق  بِالْمُلْكِ مِنْهُ وَلمَْ يُـؤْ  الِ  الْمَ ةً مِنَ تَ سَعَ بَـعَثَ لَكُمْ طاَلُوتَ مَلِكًا قاَلُوا أَنىَّ يَكُونُ لهَُ الْمُلْكُ عَلَيـْ

ُ وَاسِع  عَلِيم (ادَهُ بَسْطَ لَيْكُمْ وَزَ  عَ فَاهُ قاَلَ إِنَّ اللَََّّ اصْطَ  ُ يُـؤْتي مُلْكَهُ مَنْ يَشَاءُ وَاللََّّ فقد   ةً في الْعِلْمِ وَالجِْسْمِ وَاللََّّ
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بن المور  عمل  يستطيع  حيث  الكفاءة  صاحب  في  مهم  دور  لها  الجسدية  القدرة  أن  الآية  فسه بينت 

الم   ،لإشرافوا المفهوم  الآية  من  نرى  المال خالا في  الناس    عند   غلوط كما  صاحب  يحظى  حيث  تيار 

 .الاهتمام والمراكز القيادية بغض النظر عن كفاءته

وهو عنصر مهم حيث إن من يملك كل القدرات والكفاءة وهو ممنوع من القدرة على التصرف:    رابعًا:

 )وقاَلَ قال:  لية  لقابن عندما رأى من يوسف الكفاءة واه فرعو طن إليالتصرف فلا يحقق شيئًا وهذا ما ف

 (54ةيوسف: آيكُ ائـْتُوني بهِِ أَسْتَخْلِصْهُ لنِـَفْسِي فَـلَمَّا كَلَّمَهُ قاَلَ إِنَّكَ الْيـَوْمَ لَدَيْـنَا مَكِين  أمَِين  )سورة  الْمَلِ 

 .ة حول الكفاءة الذاتيةللإشار كفينا  هناك الكثير من الآيًّت التي تبين مطلبنا لكن هذه الآيًّت ت 

 
 ة ص خلا  2.3.11

سب  نم ما  حخلال  بدور  ظق  الذاتية  الكفاءة  موضوع  على مي  التأثير  درجة  معرفة  في  هم 

في مجال قيادة المؤسسات وإدارة الموارد البشرية    أداءويعد من العوامل الحاسمة في إنجاز أقصى    ، العاملين

بما  تتصللا   بل هي مجموعة أحكام ، ت الشخصيةالسما  سمة من فالكفاءة الذاتية ليست   ،بشكل خاص 

وتقاس   ،سسة، ولكن يحكم على ما يستطيع إنجازه، وأنها نتاج للمقدرة الشخصيةفرد داخل المؤ ينجزه ال

بوصفها توقعات محددة ترتبط بسلوك محدد في موقف محدد بالوقت نفسه، كما أنها قابلة للتعميم عبر 

 طلوبة. لمهارات الماو ات  تغير  على التشابه بينها من حيث المة بناءً لمختلفالسلوكيات والمواقف ا

 
 الوظيفي   داءالأ  2.4

مفهوم   حظي  الإداري   داءاللقد  الفكر  في  والكتاب  الباحثين  من  العديد  باهتمام  الوظيفي 

بمختلف   المنظمات  لكفاءة  الحقيقي  المجس  أأنواعباعتباره  من  إليه  تصبو  ما  إلى  الوصول  في  هداف، ها 

 داء اللمنظمات بتحسين مستوى  ط فقد اهتمت الهذا الارتبا  بعًا . وتلمنظماتالتي تسعى إليها تلك ا  والقيم
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المنظمات على كفاءة ومستوى   لتوقف نجاح تلك  لديها  للعاملين  العاملين لديها.   أداءالوظيفي  الفراد 

مفهوم    (. 2012)عطية،   بها  يتمتع  التي  الهمية  لهذه  سالوظ   ءداالونظراً  من يفي  الباحثة  تتناول  وف 

 ظيفي متطرقاً لكل المفاهيم ذات الصلة. لو ا  داءالوم  ه فحث مالمبخلال هذا  

 
 الوظيفي   داءالأالخلفية التاريخية لتقييم    2.4.1

تقييم   لمفهوم  التاريخي  التتبع  خلال  )   داءالمن  الهيتي  تقييم  2010يشير  أن  إلى  من   داء ال( 

ة إلا أنه ضارات القديملحمن اديد  في الع  داءالم  ف استخدام تقييحيث عر لقدم،  الممارسات الضاربة في ا

 ور تبعًا للتطور في الفكر الإداري ووسائل القياس المستخدمة في التقييم.تط

تقييم   مفهوم  استخدمت  التي  القديمة  الحضارات  نماذج  )الهيتي،   داءالومن  إليها  أشار  كما 

 ( الحضارات التالية: 2010

العراق:   وادي   حضارة نون الإدارة  قد مارسوا فأن السومريين  قوثائل ال لقد تبين من خلا  الرافدين في 

.  داءالالعامة وكل ما يتعلق بالسس والقواعد التي بنيت عليها العملية الإدارية التي من بينها عملية تقييم 

تخدمت عملية اس  قد  نها بأ  خرى حضارة وادي النيل: لقد تميزت حضارة وادي النيل عن الحضارات ال 

هوم كنشاط من نشاطات الرقابة الإدارية ضارة هذا المفمدت هذه الح تعيث اسع حبشكل وا  داءالتقييم  

القاليم التابعة من خلال تنفيذ تلك الإدارات للتعليمات   داءالتي تمارسها الإدارة المركزية عند متابعتها ل

 التي تصدر إليها من الإدارة المركزية. 

اضار الح التي تمتلك أضخم   أكبر الحضاراتية أنها من  نالرومرة امن أبرز أوجه التميز للحضا  مانية:لرو ة 

تمتاز  أن  الضروري  من  كان  لذلك  والمركزية،  الكفاءة  من  عالية  بدرجة  يمتاز  بيروقراطي  إداري  جهاز 
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عمليات الاختيار تميزت  ك فقد  العمليات الإدارية )التخطيط، الرقابة، التنظيم، والقيادة( بالدقة، وتبعًا لذل

 . (2010، ية. )الهيتيلاالع   فاءة بالكينوالتعي

 
 داءالأمفهوم    2.4.2

ولم يسـتطع علماء الإدارة    ،بتعدد الباحثين والدارسين في هذا المجال  داءاللقد تعددت مفاهيم  

 :داءلأولا لوأكثر المفاهيم شم،  الخاصة به  خ فلكل واحد وجهة نظر   ،الوصول إلى مفهوم دقيق وشامل

 لغويًا:   داءالأأولًا. تعريف  

أدَّ ،  ماس:  أداء بإِِكْمَالهِِ   داءقاَمَ بأ،  ىمصدر  بِإنجازهِ،  تَـعْبيرهِِ ،  وَاجِبِهِ:  أسلوب  سَلِيمًا:  للنَّصِّ  أدََاؤُهُ  كان 

الله   صلى-تسديد أو دَفْع ما هو واجب ومستحقّ عن أبي هريرة رضي الله عنه: أن النبي  ، وهو  وَطَريقَتُهُ 

ومن أخذها يريد إتلافها أتلفه   الله عنه، ها أدَّى  اءدأريد  اس ي))مَن أخذ أموال النقال:    -سلم عليه و 

البخاري().الله(( الوضوح والضغط   رواه  إعطاء الصوات حقَّها من  القُرَّاء من  يتلوه  القرآن: كما  تلاوة 

 "To Perform" الإنجليزيةكلمة من ال  مصطلح مستمد   .داءالوالنبر لابدَّ لقارئ القرآن أن يكون حسن 

 .والذي يعني تنفيذ مهمة أو تأدية عمل "Performer" ة القديمةمن الفرنسي هر بدو   اشتقوالذي  

 : في الاصطلاح  داءالأثانيًا: تعريف  

هو تحقيق الهداف التنظيمية مهما كانت طبيعة وتنوع هذه الخيرة. هذا التحقيق يمكن أن يفهم  داءال

 (. 2001)حسن،    "عـمل"   النتائجتي تـؤدي إلىل الية  لعـمأو بالمفهـوم الواسـع ل  ،النتائج" "رمبـاش  في اتجاه 

هو تنفيذ العامل لعماله ومسؤولياته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهة التي ترتبـط وظيفته بها. ويعني  داءال 

 :داءلأالية لونجد كذلك المفاهيم الت  .النتائج التي يحققها الفرد بالمنظمة
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ا  داءال يؤديه  الذي  العمل  لدوره   ى ومد   لفرد هو  و   تفهمه  منه،  فهـمهواختصاصاته  المطلوبة  للتوقعات 

 .ومدى اتباعه لطريقة أو لسلوب عمل الذي ترشد له الإدارة عن طريق المشرف المباشر

الكمـية  داءال محدد  ويكون  به  يكلف  أن  بعد  الفرد  يتعهده  الذي  العمل  ذلك  وى  ستوم  هو 

  (.2007، النمط )العكش  ينة أي محدد عم يقة  بطر   ويؤدى بأسلوب أو -النوعية -معينة  ودة  ج

أن "25،  2001يشير )حسن،   إلى  الفرد، وهو   داءال(  لوظيفة  المكونة  المهام  وإتمام  هو درجة تحقيق 

الوظيفة وغالبا ما يحدث تداخل بين   الفرد متطلبات  أو يشبع  التي يحقق  الكيفية  د لجهوا  اءداليعكس 

 اس النتائج التي حققها الفرد". لى أسقاس عفي  داءالما  ة، أيشير إلى الطاقة المبذول فالجهد 

على المستوى الذي يحققه الفرد العامل عند قيامه بعمله من حيث كمية   داءالويعتبر مفهوم "

و  طرف،  من  المتقدم  العمل  منظ  داء الوجودة  من  بالمؤسسة  يعمل  من  كل  يبذله  ما  رين ديوم  مينهو 

  . (143، 2004ومهندسين" )حمداوي،  

المستخدمة   داءال  يعرف كما     الموارد  تخفيض  من  المنتظرة  الهداف  تلك  تحقيق  "محاولة  بأنه 

النجاعة" وهي "وهي الوصول إلى الهداف المرجوة،    ؛لتحقيق تلك الهداف ويشمل مفهومي "الفعالية"

وعبد   )جودة،  المستخدمة"  الموارد  )ال  .(423،  2013،  الفتاحتخفيض  تعريف  يتميز  ن، شرما بينما 

هو درجة تحقيق الفرد العامل للمهام الموكلة، إليه   داءالية حيث قال:  ( "بالشمول23  ، 2014افرة،  ع جو 

 تخفيض تكاليف الموارد المستخدمة". من حيث الجهد والجودة والنوعية المحققة مع العمل على

يمكن السابقة  التعريفات  خلال  العامل   داءال  تعريف  من  يحققه  ما  مو بأنه  من   ةيوظيفهام  ن 

هو قيام الفرد و   داءالسلوك  شودة من خلال الموارد المتاحة في المنظمة ويتضمن  الهداف المن  للوصول إلى 

عملـه تكون  التي  المحسوسة  الظاهرة  أو  الضمنية  المستترة  هي  ،بالنشاطات  ثلاثة  بأبعاد  كمية   :والمحددة 

 . هه ونمطالعمل، نوعيت
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 داءالعناصر المكونة للأ  2.4.3

الأشا   لقد الكتا د ع ر  من  إ يد  والباحثين  و ب  للألى  متكامل  تصور  العناصر   داءضع  يتضمن 

 (: اين تحقيق الهداف واين الفاعلية 2007المختلفة في تكوينه التي يمكن صياغتها كالتالي )العكش، 

 ذلك   فيدرجة المطلوبة من الإتقان مقابلاه بالكل إليالعمل المو   أداءنعني بها أن يستطيع العامل   :القدرة .1

الم  مسبقا.  المعايير  متغيرين  وضوعة  التفاعل  حصيلة  المختلـفة  بدرجاتها  القدرة  هماموتعتبر  المعرفة  :همين 

  .والمهارة

يقصد بها تطبيق ما يعرفه الإنسان واكتساب خبرة من هذا التطبيق تساعده على صقل  :لمهارةا .أ

 .أعمالبه من  يقوم    قدرته على ما

 .ه شيء معينعند الفرد تجاالتي توجد    تاعلومالم   تعبر عن حصيلة :المعرفة . ب

، وتتعلق بدوافع الفرد وهي أصعب من القدرة سواء في تكوينها داءالهي الشق الثاني من معادلة  :الرغبة .2

العمل، المناخ   مناخ   اهات،تج لاا :أو معالجتها أو التنبؤ بها وتتكون الرغبة من ثـلاثة عناصـر متداخلة هي

 . يالسر 

في ذهن الفرد نحو الشياء التي توجـد حوله، مجموعة من الآراء  رية أو  لة فكهي حا :اتالاتجاه .أ

  .مثل العمل، الزملاء والمجتمع.... الخ

الأسري: . ب والمناخ  العمل  العوامـل إ   مناخ  من  مجموعة  تفاعل  محصلة  هي  الفرد  إنتاجية  ، ن 

من نصر البشري  علءة اكفا  لرغبة ومكوناتهما لتحقيقدرة واين القيتم ب  ويوضع التفاعل الذي

مدى توافـر    أخرى ومن ناحية    ة تربط بين مدى توافر مناخ أسري من ناحية. خلال منظوم

مناخ عمل تقدمه المنظمة للعامل يتمثل في طبيعة الوظيفة وأسلوب القيادة والحاجات المشبعة 

 .للأفراد
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مجرد علم . فهي ليست  تامعد  نـاءوحلول المشكلات قبل أن تكون مجرد اقت  أداءو هي فكر التكنولوجيا:   .3

طبيق العلم أو مجرد أجهزة، بل هي أعم وأشمل مـن ذلك بكثير، فهي نشاط إنساني يشمل الجانب أو ت

 :فهي  داءلأما بالنسبة للمفاهيم المرتبطة با   .العلمي والجانب التطبيقي

رجات إلى خة المنسب  رد والنتائج، وتقاس باحتساب وابين المعلاقة  الكفاءة إلى ال   تشير :الكفاءة .أ

المستقالم المدخلات دخلات  مـا هو مقدار  الكفاءة بمسألة  المنظمة وترتبط  لتحقيق أهداف  لة 

معين.  هدف  أو  المخرجات  مـن  معين  مستوى  لتحقيق  اللازم  والناس(  والموال  الموارد  )من 

الالكفاءة تحقيق أعلى منفعة مق  وتعني  المنظمـة  تكاليفابل   ىل علتحـصكفـؤة حينما    وتكـون 

اأعلى ما يمك  قيمة  ـن من الهدف  الكفاءة =  لتحقيقه )أعلى ربح، أعلى جودة(  لذي تسـعى 

 .المخرجات /قيمة المدخلات

وعلى   ، الاقتصادية على تحقيق أهدافها المخططة الفعالية تستخدم لقياس قدرة الوحـدة :ةلفعاليا . ب

 ة إلى ما كانت نتائج فعلي  ن مققه  ا تح ـدة الاقتصادية بنسبة مية الوحس فعالتم قياهذا الساس، ي

دون  النهائية  المخرجات  بكمية  ترتبط  المفهوم  بهذا  والفعالية  للخـطة.  طـبقا  تحقيقه  في  ترغب 

 .في سبيل الحصول عليها النظر إلى كمية الموارد المستنفذة 

قدرة  هي  العناصر  هذه  أن  فترى  الباحثة  وكفاومهار   أما  تحقيق ة  ومدى  الفرد  وفعالية   ءة 

 بكفاءة لتحقيق أهداف المنظمة.  الموارد المتاحة واستخدامهـا  تأمينوفي    ،افهاهد ل مةلمنظا

 
 
 
 



 
 

82 

 داءالأمحددات    2.4.4

  (: 2001فيما يلي )حسن،    داءالتتمثل محددات  

الفردية:   .1 هذاالدافعية  يكون  وقد  العمل،  دافعية  الفرد  لدى  تتوفر  أن  قويًًّ الداف  يجب  أو ع   

  .ضعيفًا

  العمل الموكل إليه.  أداءفي الفرد القدرة على    يتوفر  يجب أنلمعين:  ا  مل الع  أداءلقدرة على  ا .2

والمكانة:    .3 الدور  أفراد  إدراك  يوجد  لنه  المنظمة،  في  دوره  ويفهم  يدرك  أن  الفرد  غلى  يجب 

 .يبذلون جهودا جمة ويكون مقبولا

 
 ه وخصائص  داءالأمعدلات    2.4.5

لمطلوب تحقيقها لال الهداف االخطوات من خ  هم أ  حصر   ويمكن:  داءالأطوات تحديد معدلات  .ً خأولا

 (: 2010والقياس )أبو سمهدانة،   داءالمن خلال تقييم  

 تتعلق بالمنظمة والعاملين والمجتمع على المدى البعيدية:  إستاتيجأهداف   .1

 ات. تتعلق بالمكافأة والجزاءات والترقيأهداف إدارية:   .2

تنموية:  هأ   .3 التي تساعده في   نياته الشخصيةوالضعف وإمكا  وة لقاط اتتعلق بتعريف الفرد بنقداف 

 .تنمية مهاراته وزيًّدة إنتاجيته

مثلا: جودة العمل،  :هم والمقالات المناسبة لكل فئةأدائتحديد فئات العاملين الذين سيتم تقييم   .4

 .السرعة في العمل، الإتقان، للتعاون... إلخ

الم د عدديتح .5 لقياس   الحد المقبول  قل أو أعلى منأ  ون  تكيجب ألا  عدلات وترشيد استخدامها:ة 

 .الظاهرة المطلوبة وتحقيق الهداف المنشودة
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وذلك بمراعاة الوظيفة ونوعية العمال وأهمية كل   تحديد وزن كل معدل من المعدلات المستخدمة:  .6

  منها.

و مي أرق م بالاعتماد على مقياسج تقو النتائأفضل  من أجل الحصول علىبيان منهجية التطبيق:   .7

 بجدي. أ في أو نسبي أووص

معدلات  :  ثانيًا تفصيلية   داءالأ خصائص  قائمة  إعداد  من  لابد  القياس  معدلات  تحديد  يمكن  حتى 

 : (2010أبو سمهدانة،  بالخصائص التي سيتم استعمالها للقيادي، ومن أهم هذه الخصائص نذكر ) 

ين اط الموجودة ببإظهار الارتبم  ييالتقهذا المبدأ إلى مدى اهتمام معيار    يريشي:  جستاتي التوافق الإ .1

الوظيفة وإستراتيجية المنظمة وغايًّتها وثقافتها، مثال: إذا كانت المنظمة تهتم وتؤكد على خدمة   أداء

 .العاملين عند قيامهم بخدمة العملاء  أداءفإن معيار التقييم سيتركز على تقييم    ؛العملاء

امه أي مدى الثبات وتكرار استخد   د على المعيارماعتالا  يشير هذا المبدأ إلى مدى إمكانية :اتالثب .2

 . في وصف وتفسير المديرين والرؤساء المختلفين لنفس البيانات التي تم تجميعها

، حيث إنه داءالهذا المبدأ يعتبر من أهم الخصائص الذي يجب أن تتصف به معدلات   ن إ   :القبول .3

منه  الكثير   يوجد والثبات، ولوا  يتسم بالصدق  استخدامغرق وقتا طويلًا ستت  كنها لذي  لذا  في  ها، 

فالعاملون والمديرون يميلون إلى رفض استخدامها، ومن هنا يتضح أنه لا يكفي الصدق والثبات في 

المعيار  داءالمعدلات   العام لها أيضًا، وتعتبر هذه الخيرة كخاصية جوهرية  القبول  الذي ، ولكن 

 .داءال زيًّدة فعالية نظم تقييم  ؤدي إلىي

هم  أدائدلائل محدودة وخاصة للعاملين عمّا يتوقعونه عن  داءالدلات تعطى مع  تعني أن :وصيةصالخ .4

والإ  الهداف  من  لكل  ا  جدا مهمة  والخصوصية  التوقعات  تلك  مواجهة  يمكنهم  ية  ستراتيجوكيف 

 .داءالوالتنموية للإدارة و 
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 الوظيفي  داءالأمفهوم    2.4.6

في كافة النشطة التي تتعلق بإدارة الفراد    ء داالوتقييم    س قياهوم  نظرا للاتساع في استخدام مف 

الآخر مصطلح  والبعض  تقييم  البعض مصطلح  فيستخدم  المصطلح  استخدام  الاختلاف في  ظهر  فقد 

 (. 2010  لهيتي، بية )اتقييم ويعزى هذا الاختلاف إلى الترجمة من اللغة الجنبية إلى اللغة العر 

على  الاطلاع  تناولت ادبيال   ومن خلال  التي  الباحث   داءالمفهوم    ت  فقد لاحظ  الوظيفي 

للأ موحد  مفهوم  إعطاء  حول  والباحثين  الكتاب  آراء  الفكرية   داءتعدد  المنطلقات  إلى  نظراً  الوظيفي 

 لتعريفات التالية:ل امن خلاالوظيفي   داءالوتصورات هؤلاء الكتاب والباحثين. ويمكن توضيح مفهوم  

)جودة،   علىالوظي  داءال  إلى  (2010وينظر  ونوعية   في  مستوى  تقدير  تستهدف  عملية  أنه 

 الموظفين خلال فترة زمنية معينة.   أداء

)الصباغ،   أن  2010أما  إلى  فيشير  بأ  داءال(  يتعلق  فيما  أحكام  إصدار  بأنه    داء الوظيفي 

ام نقلهم إلى أقس  أو  ظفينقية المو تقرر المنظمة بقاء وتر حكام  تلك الالموظفين داخل المنظمة وبناء على  

 داخل المنظمة تتناسب وقدراتهم أو نقلهم إلى خارج المنظمة.   أخرى 

الوظيفي بأنه آلية تغذية عكسية    داءال( حيث عرفا  2011يعرف كل من )علي، والديلمي،  

 للموظفين داخل المنظمة.   داءاللرفع مستوى  

 أداءستهدف قياس لعملية التي تانه ي بأ الوظيف داءال( إلى مفهوم 2010تي، يلك )الهويشير كذ

الإنتاجية  العملية  على  النقاط  هذه  تأثير  ومدى  العامل  لدى  والضعف  القوة  نقاط  لتحديد  العاملين 

 وفاعلية المنظمة. 



 
 

85 

لموظف منها ايعاني  الوظيفي على أنه تحديد نقاط الضعف التي    داءال(  2013ويعرف رضوان )رضوان،  

الموظف   داءزها من خلال إجراء تحليل لط القوة وتعزيا، وتحديد نقاهلجتمعا  لىداخل المنظمة والعمل ع

 من النواحي النفسية والجسدية والمهارات السلوكية والفكرية. 

لمفهوم   السابقة  التعريفات  خلال  فينظر    داءالومن  المفهوم،  هذا  حول  الآراء  وتنوع  الوظيفي 

وهناك من ينظر    ،ةلتغذية العكسيلى أنه آلية لعخر  الآ  م الداة على أنه عملية والبعض تقييبعض إلىال

تعرف    إليه الباحثة  فإن  لذلك  وتبعًا  تحليلية،  محاولة  أنه  إليها   داءالعلى  تلجأ  وسيلة  بأنه  الوظيفي 

ل دون تحقيق تي تحو اقص الموظفيها من العيوب والنو   أداءالمنظمات المختلفة من أجل التأكد من سلامة  

 قبل فوات الوان. هذه النواقص    عمل على تداركلوا  افهاهذه المنظمات لهد 

 
 الوظيفي   داءالأأهمية تقييم    2.4.7

تقييم   يلعبه    داءالإن محور أهمية  الذي  الدور  يعود على   داءالالوظيفي يدور حول  الجيد وما 

بني لم ا   داء ال ( إلى أن  2008والديلمي،   )علي، كل من  يشير    ، ففي هذه الصياغة داءالالمنظمات تبعًا لهذا  

د الدوات ذات القيمة العالية في مجال إرشاد العاملين وتشجيع عملية التطوير منتظم يعد أح  على أساس 

الفرد داخل المنظمة يمثل   داءالذاتي لهؤلاء العاملين داخل المنظمة. بالإضافة إلى أن التوجيه الصحيح ل

ه، أدائ  إزاءر المدير تعرف على مشاعلد االفر ستطيع فمن خلال هذا الاتصال ي طريقينل ذات عملية اتصا

طبيعة   على  التعرف  المدير  يستطيع  تقييم    أداءوكذلك  أهمية  عن  تعبر  التي  النقاط  ومن    داء الالفرد. 

 . (2008استخدام التقييم كأداة لتحديد الحقية في الترقية وزيًّدة الجر )علي، والديلمي، 
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ن و ي يستطيع الرؤساء والمدير ا المقياس الذتنبع من كونه  ءداالم  ( فيعتبر أن أهمية تقيي2010ا جودة ) مأ

قدرة الموظف في القيام بكافة المهام المناط به القيام بها بناء   علىمن خلاله إصدار الحكام الموضوعية  

متابعة   والمديرين، بالإ   أداءعلى  الرؤساء  قبل  من  إ المرؤوسين  التضافة  أثناء لى  الموظف  على سلوك  عرف 

 ه. أدائفي  ف على التحسن و لوقمل لالع

( رضوان  تقييم  2013ويرى  عملية  أهمية  أن  النحو   داء ال(  على  محاور  ثلاثة  خلال  من  إبرازها  يمكن 

 التالي:

 رضوان،على مستوى المنظمة في )  داءالوتتمثل أهمية تقييم  :  على مستوى المنظمة  داءالأأهمية تقييم   -

2013) : 

 بل العاملين. الشكاوى من ق  ة لتفادي تعدد منظل المخلق مناخ مبني على الثقة داخ  .1

 حداث التقدم والتطور في المنظمة. إالعاملين مما يساعد على    أداءرفع مستوى   .2

تقييم البرامج والسياسات التي تنتهجها إدارة الموارد البشرية باعتبارها المرجعية في الحكم على دقة  .3

 اسات. ه السيهذ 

 معيارية.  اءدأم  تقييتساعد المنظمة في وضع معادلات   .4

نسبة إلى طبيعة عملية التقييم التي يضفي عليها جانب التحدي عند مواجهة :  داءالأأهمية تقييم   -

على   للحكم  للعامل  المشرف  أو  فأدائالمدير  تنمية إه  على  العمل  العاملين  على  يستوجب  نه 

تعزي على  والعمل  قدرامهاراتهم،  الإز  علاقبداعتهم  تكوين  على  والعمل  جية  الزملاء   يدة ات  مع 

 (. 2013لهم وحاجاتهم، حتى يتسنى تقييمهم التقييم الصحيح )رضوان،  تعرف على مشاكلل



 
 

87 

تقييم   - العاملين  داءالأأهمية  مستوى  تقييم  :  على  أهمية  العاملين   داءالإن جوهر  على مستوى 

 أداء سبيل    في   ذلها دالة، وأن كافة الجهود التي يبة بالعالمنظميتمثل في إحساس الفرد العامل داخل  

الوظيفية تنال الرضا والاهتمام من قبل أصحاب القرار في المنظمة، مما يدفع هؤلاء الفراد    باتهواج

  (.2010للعمل باجتهاد للفوز باحترام وتقدير رؤسائهم )الهيتي، 

 
 الوظيفي   داءالأأهداف تقييم    2.4.8

  أداءل تقييم لهداف من خلاامن ديد  ها وأشكالها إلى تحقيق العأنواع ختلف مات بمتسعى المنظ

ذات جدوى   داء ال(، فلا تعد عملية تقييم  2008العاملين لديها كما يشير كل من على، والديلمي )

 وفائدة إذا لم تستفد المنظمات من نتائجها، والاعتماد عليها في تحديد المسار الوظيفي للعامل. 

عملية تقييم أهداف تحققها  ( إلى عدة  2008ي ) ديلماق يشير أفنس كما جاء في علي، وال لسيا اهذ   وفي

 بالنسبة للمنظمة على النحو التالي:   داءال

يتم تحديد القدرة التي يتمتع بها العامل في استخدام مهاراته وفاعليته    داءالمن خلال عملية تقييم   .1

 في وظيفة ما. 

 مل. ة التي يتمتع بها العا الحقيقي  كانياتوالإم   الاطلاع على القدرات   .2

مة لقدراته ومهاراته،  ءأكثر ملا أخرى الحالية أو نقلة إلى وظيفة  العامل في وظيفته استمرارية  ديد تح    .3

 أو ترقيته أو إجباره على التقاعد المبكر. 

التدريبية     .4 البرامج  يتم تحديد  عليها  وبناء  العاملين  لدى  الضعف  نقاط  على  هذا لمعالج التعرف  ة 

  الضعف. 
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يمكن التي  الهداف  خ  ةنظمللم  أما  من  تقيتحقيقها  عملية  جودة   داءاليم  لال  يراها  كما 

 نها تنقسم إلى مجموعتين من الهداف كما يلي: إ( ف2010)

 أهداف تطويرية تتمثل في: 

 . داءالالتغذية العكسية التي من خلالها يتم قياس   .1

 تلك الحاجات. تشخيص  يبية و التعرف على حاجات العاملين التدر  .2

 داة. للأ التوجه المستقبلي .3

 تتمثل في:   ة يأهداف تقييم   

 يتم إصدار القرارات المتعلقة بالمكافآت.  داءالبناء على نتائج تقييم   .1

  والاستقطاب والاختيار. ينفي قرارات التعي  داءاليسهم تقييم   .2

 من خلال عملية التقييم يتم تقييم نظام اختيار العاملين.  .3

 
 الوظيفي  داءالأالعوامل المؤثرة على    2.4.9

معينة:   وجودعدم   .1 في   أهداف  المنشودة  والهداف  لعملها  خطط  تملك  لا  المنظمة  كانت  إذا 

 دارتها وتنظيمها. إتحقيقها ومعدلات الإنتاج و 

العاملين:   .2 قبل  من  الإدارة  في  المشاركة  الشعور ن  إعدم  في  الضعف  إلى  يؤدي  المر  هذا 

 . لدى الموظفين  داءالعلى مستوى  سلبا    ا يؤثر بالمسؤولية مم

العاملين، وعدم نجاح   أداءيؤثر على    داءالن اختلاف المستوى في  إ :  اءدالأستويات  ف م تلاخا .3

والمردود المالي والمعنوي الذي سوف   داءالالساليب الإدارية التي تسعى إلى الربط بين معدلات  

 يحصلون عليه من قبل المنظمة. 
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الرضال مشكلات .4 وأإ   :ي وظيفا  مهم  عامل  الوظيفي  الرضى  على  في    ساسي ن   داء لاالتأثير 

 لدى الموظفين.   داءالاد مستوى  دالوظيفي، فكلما ازداد الرضا كلما تحسن واز 

ونعني بالتسيب الإداري ضياع ساعات العمل في سفاسف المور والتي تكون التسيب الإداري:   .5

وطريقة لوب   أسفين الآخرين، وذلك يرجع أحيانا إلى وظ الم اء دأغير منتجة والتي قد تؤثر سلبا على 

 . (2001)محمد، .  أو ثقافة المنظمة السائدةة أو الإشراف القياد

 
 الوظيفي   داءالأمعدلات   2.4.10

على   الحكم  من خلال   داءالإن  ذلك  ويكمن  المعدلات  نتائج  على وصف  يتوقف  الوظيفي 

معدلات   وصف  لياتنتائج التي تم تحقيقها. وأن عملال الس من ختحديد القيم المرتبطة بالخطط التي تقا

 : كالآتيتمر من خلال خمس خطوات وهي    ءداال

قد   داءالوتتضمن هذه الخطوة اختيار أنسب العمال وأفضلها لقياسها، لن موضوع    الاختيار: .1

حو  العاملين  قبل  من  شكاوى  هناك  يكون  قد  أو  قبل،  من  قياسه  يتم  ولم  جديدا  ضيق يكون  ل 

تيار كخطوة أولى في د الباحثون الاخيهم، لذلك ع إلت  كلأو   المسموح به لإنجاز العمال التي الوقت  

 .داءالتوصيف معدلات  

العمل وجميع التسجيل:   .2 بظروف  تتعلق  التي  البيانات  والمعلومات وجميع  الحقائق  وتتضمن تسجيل 

طوة الجزاء المتجددة هذه الختشمل    السبل والطرق والعناصر والنشطة التي يتضمنها العمل، كما

 هذا العمل. شاط  ون نالتي تك
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هذه الخطوة تقوم بالتركيز على انتقاء البيانات الصحيحة المسجلة، والتأكد ن  إ تحليل الانتقادي:  لا .3

من خلالها من استقلالية الوسيلة الكثر فاعلية وأبعاد جميع العناصر ذات التأثير الجانبي في العملية 

 ية. الإنتاج

استغلالها في كل مل التي يمكن  حجم وكمية العياس  ص بقهذه الخطوة تركز على أنها تخت  قياس:لا .4

 عنصر من عناصر العمل، من خلال الوقت والسلوب الفني الملائم لقياس العمل. 

المتوفرة واللازمة للتشغيل، ويجب أن   التحديد: .5 النشاطات  يتم من خلال هذه الخطوة تحديد جميع 

هذ  التحيكون  دقا  الوقت  يقا  ديد  يتضمن  بحيث  يب والسال  النشاط،  داءلاسي  القيللغاية، 

  .(1993. )زويلف، داءالوالتقنيات التي يمكن أن تستخدم في  

 : الوظيفي  داءالأخطوات تقييم  :  رسمويمكن توضيحها في هذا ال

 

 

 

 

     

 ( 2013زويلف  الوظيفي المصدر )  داءالأخطوات   :2.5الرسم البياني  

 بالجوانب الآتية:   داءالأن تهتم معدلات   ون ( ير 2008غ،  لصبا ي واوهناك الكثير من الباحثين )مرس

النتائج ومن ثم تأخذ هذه   :داءالأمجالات   .1 التي يمكن أن تتحقق فيها  وهي تشمل جميع المجالات 

 النتائج بالتدرج حتى تصبح أولويًّت. 

 ديدها. ة وتح توقعفي كل مجال من مجالات النتائج الم  اءدالت  يجب هنا إبراز مؤشرا :داءالأمؤشرات   .2

 الوظيفي  ءداالأخطوات 

 حديد الت  القياس  يقادالانت حليلالت  التسجيل يارختالا
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جانب    :داءالأت  معدلا  .3 أولا  الجانبين،  نظام  من خلال  يتميز  الجانب  ثانيا   داءالوهذا  المرضي، 

 . المتميز  داءالجانب  

 
 الوظيفي   داءالأمحددات   2.4.11

ستوى والتفاعل ديد الموم بتح الموظف يتطلب معرفة جميع العوامل التي تق   أداءإن تحديد مستوى  

 (. 1988( )مرسي والصباغ،  1989  قد يتأثر بالموقف )العبيدي  داءالوى  مستأن   ن و حثامعه، ويرى الب

فنية وذاتية ودوافع وقيم واهتمام تعد هذه المور  .1 فالفرد وما يمتلكه من معارف وخبرات ومهارات 

 الوظيفي.   داءالهما ورئيسيا من محددات  ممحددا 

للتطوير   ا تقدم من فرصتي تفرضها، وم ت ال حديًّا وما تتطلبه من واجبات ومهام والتضً ييفة أوالوظ  .2

 الوظيفي.  داءالهما ورئيسيا من محددات  مالوظيفي، تعد محددا 

والموقف أيضًا وما يشمله من بيئة تنظيمية وما توفره من موارد مادية، وأنماط قيادة، وأساليب الوقاية  .3

 الوظيفي.   داءالمن محددات  يا  ئيسور  هماميعد هذا محددا  

كشفت عن   أخرىالوظيفي، ودراسات   داءالضا و علاقة بين الر كشفت عن وجود  سات  درا وهناك .4

التقليل من أهمية هذه الدراسات من أجل   لا يمكنالوظيفي، ولكن    داءالوجود علاقة بين الجر و 

 الوظيفي.  داءالتحديد العوامل المؤثرة في  

ثة  زميله لولر ثلاد قدم بورتر و ، فق ظيفيالو  داء العلماء بتبيان محددات من الموعة  وكما قامت مج 

 (: 2006)سليمان، و  ( 1986عوامل رئيسية وهي )عاشور، 

العمل ومدى   داءفالجهد المبذول يعكس مدى حماس الموظف ل  حصيلة الجهد المبذول للموظف:  .1

 الدافعية لديه. 
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 .بهاالفنية والمعارف التي اكتس  اتهومهار   خبراتهوهذا يتوقف على الخصائص الشخصية:   .2

: فأما إدراك الفرد لدوره الوظيفي فيتعلق بالسلوك الشخصي، وتصوراته ه الوظيفيالفرد لدور اك  إدر  .3

  ، وعن الكيفية التي يمارس بها دوره في المنظمة.داءالوالانطباعات أثناء  

ن  داءالفأما سليمان فيرى أن   .4 إلا من خلال  يتحدد   ثلاث رتباط بين  التفاعل والاصلة  تيجة لمحلا 

 كالتالي:   وهي  دداتمح

وهي رغبة الفرد بالعمل ويكون ذلك من خلال حماسه وإقباله على العمل الذي ية الفردية:  افعالد .5

 يعبر عن توافق هذا العمل واتجاهاته ورغباته. 

العمل:   .6 الفر مناخ  قبل  من  والإحساس  للعمل  الداخلية  البيئة  توفره  ما  بالر وهو  عن  د  عمله، ضا 

أشبع رغباته قد  يه، فيكون بذلك  الذي يصبو إل  وتحقيق الهدف   لعمل از اويكون هذا الرضا بعد إنج

 وجميع احتياجاته. 

على   .7 الفرد  لدى  التدريب واكتساب الخبرات العمل:    أداءالقدرة  القدرة من خلال  وتتأتى هذه 

 الموكل إليه.   العمل   ل تخصصوالمهارات والمعارف من قبل الفرد وتكون جميعها في مجا

 
 الوظيفي   اءدالأييم  طرق تق   2.4.12

تقييم  ى  عل المنظمات في  التي تستخدمها  الطرق  موظفيها إلى أن هنالك   أداءالرغم من اختلاف وتنوع 

(، إلى أنه 2005العديد من الطرق التي نالت المزيد من الشهرة والاهتمام. وفي هذا الصدد يشير الهندي )

الرغم   تقييم  لاف طر من اختعلى  ا  داءالق  تنتهجها  ن فئتين رئيسيتين  عرج  أنها لا تخ  لاإ مات  لمنظالتي 

 هما: 
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 أولًا. الطرق المطلقة:   

ليشمل    الانتشار  ثم أخذ في  النفس،  بعلم  المر  التقييم في بادئ  الطرق في  استخدام هذه  ارتبط  لقد 

 يير لمعاالموظفين وفقًا  أداءلها قياس  من خلا يتم المنظمات الصناعية ثم القطاع العام. وهي تلك الطرق التي 

تكون  قد  المعايير   محددة  المثلة   هذه  أو سلوكيات محددة. ومن  للموظف،  عبارة عن صفات شخصية 

 على أساليب الطرق المطلقة الساليب التالية: 

رف أو المش ن قياموهي عبارة ع ثانيًا: التقييم من خلال التقارير سواء كانت تقارير شفوية أو تحريرية:

أو أن تكون تقارير    ؛التقارير إما أن تكون شفوية  ين وهذهالعامل  أداءل  و ر حقاريالمسؤول بالقيام بإعطاء ت

وقد تكون هذه التقارير بمثابة تغذية عكسية   ، ن و والكفاءة التي يتمتع بها العامل   داءالكتابية لبيان مستوى  

تحسين   أجل  من  وت  داءال للعاملين  كبير   ،طويرهالوظيفي  بحماسة  العمل  نحو  دافعية  ي، قيل)ع  ةويخلق 

2009) . 

ه في أثناء ئثل في إعطاء الموظف أو العامل تعليمات حول ما قام به من عمل، وتصحيح أخطاتتم  وكما 

العمل، ومناقشة هذه الخطاء دون إساءة من قبل المشرف، بل تزويد العامل بعبارات تعزيزيه تحرضه على 

 ر.اتمر باس الوظيفي وتنميته  داءالوتحسين  ل وجه  لى أكمالقيام بعمله ع

فنظام الإدارة بالهداف يختلف بصورة جذرية عن نظام الإدارة التقليدي، فهو   هداف: دارة بالأثالثاً: الإ

ن( على ما سيحققون بالضبط و وموظف   يرون نظام يتم بموجبه الاتفاق والتعاقد مع كل فرد في المنظمة )مد 

واحدة سنة  وفي  خلال  م،  وإمكانات إطار  قدرات  من  يمتلكون  اعتماد صخا  ظروف و   ا  عند  نظام   ة. 

فلا   الإدارة التزاماتهم،  بتنفيذ  والموظف  المدير  دور  ينحصر  الاتفاق،  عقود  وقعت  ما  ومتى  بالهداف، 

 يعطي المدير أي اهتمام لدوام الموظف أو متى وكيف يتم إنجاز العمل، بل ينحصر اهتمامه بمتابعة وتنفيذ 
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المالتعه مهمة دات  أن  أي  الطرفين،  بين  ع   ديرالم  وقعة  مختلفة  حالةتكون  في  هي  التقليدية   ما  الإدارة 

  (. 2007)برنوطي، 

تقييم   فيما يخص  بتقييم داءالأما  القيام  الإدارة بالهداف فهي لا تحتاج  المنظمة نظام  اعتمدت  فإذا   ،

 أو  نجاح عهد وتقدير ما حققه الموظف من  قد التاجعة عالموظف، لن التقييم يتم في نهاية السنة وبمر   داءل

تنفيذ   تقييم    الاتفاق، فهذه فشل في  البديل لعمليات  ، وهذا ما يقتضي أن يتضمن داءالالمراجعة تمثل 

 (. 2007والمهمة والتفاوض حولها )برنوطي،   داءالعقد الاتفاق كل عناصر  

شرين، وهي المباء ا رد البشرية والرؤسإدارة الموا  ون بين بالتعايتم إعداد هذه القوائم،    رابعًا: قوائم المراجعة: 

كثيرة من سلوك المرؤوسين في العمل، والصفات الواجب توافرها فيهم، ويتم وضعها   ئم تشرح جوانبقوا

للوظيفة، وتوضع قيمة كل   داءالفي قائمة، وعلى إدارة الفراد أن تحدد أهمية كل عنصر في تأثيره على  

، وأن عرف هذه القيمالوحيد الذي ي  هو  رية،د البشأهميته، إلا مدير الموار ه حسب  ة أمامعنصر، أو صف

التقييم، وذلك لتقييم مرؤوسيه فهي تكون خالية من  يتلقى قوائم  المباشر لا يعرفها، وأنه حينما  الرئيس 

تتوا  التي  الصفات  تلك  يحدد  أن  الرئيس  وعلى  لمرؤوسيهم،  تحيزهم  لمنع  وذلك  القيم،  في  هذه   أداء فر 

 .مثلًا  (√) المرؤوسين، بوضع علامة

ال  القوائم إلى  دة عو بو  الموارد  المناظرة مدير  القيمة  العناصر، يضع  قيمة  إلى  بقيامه بالنظر  بشرية، 

  (√) .المرؤوسين، وموضوع أمامه علامة  أداءلكل عنصر يتوافر في  

الحرجة: الأحداث  طريقة  به  خامسًا:  أثويقصد  وقعت  وقائع  تدوين  دو ا  التناء  هذه   ،قييمرة  ونسمي 

 وهذه الحداث يمكن أن تكون سلبية ويمكن أن تكون إيجابية.   ،ير اعتياديةغ ا  لكونه الوقائع حرجة  

متفق  داءالوهو   يكون  أن  والذي يجب  للموظف  بين السلوكي  هذا   ا  أن  فرد حول  من  أكثر 

ا أو  الموظف  المدير أن  قول  ممتاز أو ضعيف جدا، أي لا يكفي  التصرف مع لا يحس لعامل  السلوك  ن 
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فعلا لا يحسن التصرف، فيتفق آخرون على أن هذا الفرد  دث يدلل على  بحتي  ن يأ رؤسائه، بل عليه أ 

 نه ممتاز، إذا لم يورد أي حدث. إهذا التقييم، وبالعكس أيضًا لا يكفي أن يقول  

يعني بأنه   ، وهذاللموظف  ا عام   اتفيد هذه العملية أن تلزم المدير أن يعطي أحداثا وليس تقييم

المدير إلى تقييم دون أي تحيز شخصي دونة من قبل ذه الحداث الم ه يل بتحو يجب أن يقوم أفراد آخرون 

من قبلها. لذلك هذا السلوب يصلح للوظائف العليا والمحدودة العدد والمعقدة، وبخاصة عندما تستخدم 

ف جدا،  كبيرة  سنوية  مكافأة  مبالغ  تحديد  في  التقييم  هذا نتائج  أفراد  التقي  إن  قبل  من  يتم  أن  يم يجب 

 (. 2009يلي،  ق)ع  تصين مخ

 سادسا: طرق المقارنة 

تتم عملية التقييم عند استخدام هذه الطرق في التقييم من خلال مقارنة كفاءة الموظف بأقرانه  

 من الموظفين، ومن أشهر الساليب المستخدمة في هذه الطرق الساليب التالية: 

التتيب   المشر   العام:طريقة  يقوم  الطريقة  هذه  استخدام  بتر عند  داخ  تيبف  ترتالموظفين  المنظمة  يبًا  ل 

السوأ،   إلى  الحسن  من  والتعاون تنازليًا  والسلوك  المواظبة  عليهم ويأخذ بالاعتبار  المشرف  وذلك عبر 

العام   داءلاحيث يعتمد هذا الترتيب على مستوى    .(2007)برنوطي،    هذه العوامل المختلفة في الإنتاج

 بعد ذلك تتم عملية المقارنة لمنظمة ككل، ثم اف القسم أو اأهد   قيقفي تح   داءالللموظف وإسهام هذا  

الطريقة وجود إعداد كبيرة، حيث إن الفارق في   هذهولكن يؤخذ على    بين الموظفين لتقييم كل موظف

الموظفين، هذا السلوب جيد ولكن يصع تنفيالكفايًّت لا يكون متساويًّ بين  ا كان عدد ذه كلمب 

للمقارنة هي استخدام هذا النموذج  خرىلطريقة الدد العاملين الة كلما زاد ع الحاهذه  الموظفين كبيرا، في 

العاملين إلى كل عنصر، جيد، مقبول، ضعيف  المدير  يرتب  أن  المصدر )عقيلي،   بتحوير بسيط، هي 

2009) . 
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  داءالأى أساس خمسة عناصر مهمة لقياس  لين عل العام  أداءنموذج لاستمارة ترتيب  :  2.1الجدول  
 موظفين(  يشرف على خمسةدير  )كم 

 )كمدير يشرف على خمسة موظفين( داءالأالعاملين على أساس خمسة عناصر مهمة لقياس  أداءنموذج لاستمارة ترتيب 

 ناصر هناء  جمال باسمة أحمد  العنصر 

 3بة مرت 4مرتبة  5مرتبة  1مرتبة  2مرتبة  كم الإنتاج  1

 3مرتبة  4بة مرت 5بة مرت 1مرتبة  2مرتبة  نوعية الإنتاج  2

 3مرتبة 2مرتبة 4مرتبة  5مرتبة  1مرتبة  المواظبة  3

 3مرتبة 2مرتبة 4مرتبة  5مرتبة  1مرتبة  التعامل  4

 3مرتبة 4مرتبة  5مرتبة  1مرتبة  2مرتبة القدرات 5

 15 16 23 13 8 مجموع التتيب 

الوظيفي   داءالرنة  هو أن تتم مقا سي و أسا  تعتمد هذه الطريقة على أمر :  ية الزوج  قارنةسابعًا: طريقة الم

للفرد مع باقين الموظفين الذي هم في نفس المستوى، ومعهم نفس المؤهل العلمي، ويؤدون نفس المهام 

بناء على ، و لموظفينغيره من ا عن  الموكلة والواجبات، ومن ثم يتم مراقبة عدد المرات التي تميز بها هذا الفرد

ترتيبه في مجم الطريقة نلاحظ  مالمقارنة، و    أجريت عليهاالتي   وعته ذلك يكون  هناك ندرة في أن  ن هذه 

 . اوخاصة عندما يكون عدد الموظفين كبير  ،استخدامها كونها تأخذ وقتا طويلا وجهدا

 . هذا الجدول غير مناسب لنه لم يتم ذكر أمثلة لبقية أساليب التقييم

لى مجموعات بحسب يم الموظفين إطريقة على تقسه ال هذ يعتد الرئيس فية التوزيع الإجباري:  يق طر ا:  ثامنً 

تركز معظم يالتوزيع الطبيعي حيث    الموظفين، ويرتب المجموعات بشكل يشبه منحنى  داءالمستوى العام ل

ب يحددها حسب نس على الموظفين في الوسط وأقلهم في المستوى العلى أو الدنى، ويتم توزيع الموظفين 
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ب على هذه الطريقة أنها غير موضوعية في التقييم، ايع،  ، ممتاز( جدًاجيد  هو )ضعيف، وسط، جيد،  

 .فضلا عما تسببه من إحباط لدى الموظفين، ووأد روح المنافسة الإيجابية فيما بينهم

 
 عناصر التقييم الوظيفي  2.4.13

العلم والبحث  العالي  التعليم  وزراة  والاحددت  البتكار  ي  من  سلطنة عمان مجموعة  صر عنافي 

 الوظيفي للموظفين وأهمها كالتالي:   داءالئيس المباشر في تقييم  تي يتبعها الر يم الوظيفي اللتقيل

أن يكون قادراً على التقييم الموضوعي لكل الخيارات المطروحة،   أولا: القدرة على التخطيط والتنظيم: 

تح  على  القدرة  لديه  يكون  م وأن  اديد  القد وقفه  يمتلك  وأن  والمؤثر،  علفاعل  ارة  ويفرض لى  لقيادة 

)العساف،   ية تقوده إلى السيطرة على المنظمة وأن يحصل على أعلى وأفضل الهداف المرجوةإستراتيج

2011) . 

تعتبر عملية التنظيم وتحديدها من العمليات المهمة في التخطيط داخل المؤسسة وهذه السمة لا 

الهداف   تقبلية وتحديدالمؤسسة المس  اراتد مسلمتميز حيث يمتلك القدرة لتحدي يادي الا القيتمتع بها إ

 التي ترغب هذه المؤسسة بالوصول إليها، أي الانتقال بالمؤسسة من الوضع الحالي إلى وضع أفضل بكثير.

ت التحديًّما هي ي، ومن خلاله يستطيع المدير أن يعرف  إستراتيجكما أن التنظيم المناسب والجيد خيار  

سسة نحو المستقبل، كذلك فإن رؤية هو طريق المؤ   نظيم والتخطيطالت  ا أنا، وبموالفرص التي يتعرض له

المدير الإدارية هي التصور شبه المثالي لما يطمح المدير إليه مستقبلًا، وكذلك هو ما يرغب به ليستطيع 

ت ادر على تحويل التحديًّدير القهو الم  الناجح فالمدير ذو البصيرة و  تحقيق الهداف أو تحقيق الرباح،

 .( 2015)الصيرفي،    .ص فر إلى
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 ثانيًا: اتخاذ القرار وتحمل المسؤولية: 

اتخاذ القرارات: تعد عملية اتخاذ القرارات جوهر العملية الإدارية، حيث نجد أن هذه العملية ضرورية للإدارة 

ر تأثيراً  ثتؤ   تخذةلنسبة للمنظمة. فالقرارات المبيرة باهمية كالعليا في المنظمة، حيث تشكل القرارات المتخذة أ

وهي مقياس نجاحها وفشلها، فكلما كانت قرارات الإدارة سليمة    ،الوظيفي للإدارة العليا  ا على الوضع كبيرً 

وبالتالي نجاح   ،مهامها  أداءورشيدة وتحقق الغرض المطلوب من وراء اتخاذها كلما دل ذلك على نجاحها في  

 . (Alanezi, 2018وتطورها ) ريتها  استمرانظمة و الم

لمنظمة تؤثر على عملها وتطورها وبقائها، حيث ترتبط حياة قرارات بالنسبة ليات اتخاذ الملع  نإ 

وأكثر في حال   أكثر  والنمو  التطور  القرارات  هذه  فقد تحقق  المتخذة،  القرارات  بفاعلية وسلامة  المنظمات 

ليومية لنها اة المنظمات اي حات في كن الاستغناء عن اتخاذ القرار ولا يم  ابية،كانت هذه القرارات المتخذة إيج

 (. 2019قد تفشل في حال التوقف عن اتخاذ القرارات )عطوي،  

كلمة مسؤولية يقصد بها لغة قيام شخص ما بأفعال يكون مسؤولًا عنها وعن ن  إتحمل المسؤولية:   •

تداخل  تتكون أساسًا من  فالمسؤولية  نتج من   ء بمقتضاه عبينقل    إداري  نتائجها،  الذي   الضرر 

والتنفيذتال  سوء ا  خطيط  أعمال  المادية جراء  والعمال  القانونية  والعمال  المختلفة  العامة  لإدارة 

 (. 2013والتي تهدف بمجملها إلى تحقيق مصلحة المجتمع )العميان، 

 توثيق مختلف  (:Hultman, 2012)   كما أن للمدير عدة مسؤوليات تجاه المؤسسة نذكر منها

على   .1 المناسب  المناخ  وال  من  أساسخلق  وحسن  الاستقرار  العنف طمأنينة  عن  والبعد  التفاهم 

 والخلافات والتباغض والحرص على التعاطف والتعاون واللفة مع اليقظة التامة بين الموظفين.

وإرشادهم بالحسنى بالإ .2 توجيههم  مع  المؤسسة  من  موظف  لكل  المناسب  العمل  إلى ضافة  إسناد 

 بهم.   رين والارتقاءصلمق يد اكية المجدين وتشجيعهم والخذ بتز 
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واستعداداتهم   .3 ومواهبهم  قدراتهم  على  بالوقوف  وذلك  المؤسسة،  في  العاملين  على  التعرف 

 . وإمكانياتهم

في   الجودة  مستوى  الوظيفة:    أداءثالثاً:  ومسؤوليات  وقراراته واجبات  التزامه  نتيجة  الشخص  تحمل 

الواختيار  والسلبيةعملية  اته  الإيجابية  الناحية  أم من  الدرجةالله ام  ،  في  وأما    الدرجة الولى،  في  ضميره  م 

الذي يتحمل المسؤولية يجب أن الثالثة. والشخص  الدرجة  الناس والمجتمع في  أهلًا   الثانية، وأمام  يكون 

ومن ثم فالإنسان   .تهتصرفا  ونتائجلها، وذلك بأن يكون إنسانًا عاقلًا واعيًا لطبيعة ذاته وسلوكه وأهدافه  

مُ نيا ومسؤولا في الآخرة، قال الله تعالى  مسؤول في الد   بابه ونتائجه،سوأ  عملهمسؤول عن   ﴿وَق فُوهُمْ إ نََّّ

﴿وَلَا تَ قْفُ مَا ليَْسَ لَكَ ب ه    -سبحانه وتعالى -وقال  (،  24القرآن الكريم سورة الصافات:  )  ﴾مَّسْئُولُونَ 

 .(36)القرآن الكريم، سورة الإسراء:    ﴾سْئُولاً انَ عَنْهُ مَ كَ كَ  ل ئ  بَصَرَ وَالْفُؤَادَ كُلُّ أُو وَالْ   مْعَ ع لْم  إ نَّ السَّ 

ه ومستلزمات وظيفته، فهو مسؤول أمام الله اتجباويعد تحمل الموظف للمسؤولية أمراً طبيعيًا، ومن مهام و 

عن   ال  أداء سبحانه  عن  نفسه  أمام  ومسؤول  وعمله،  ب وظيفته  وجه، أدائو   وظيفته قيام  أكمل  على  ها 

و أما   ومسؤول وم ط م  ومؤسسته  ومراجعنه  يقوم بخدمتهم عن  رؤوسيه  ومن  على   أداء يه،  والوظيفة  العمل 

فالمسؤولية الوظيفية الشخصية لا تخلو من مسؤولية وظيفية   .وجهها الصحيح، ليعطي كل ذي حق حقه

، شخصيمسؤولًا عن معاملاته وسلوكه اللموظف كان ا  عامة، أو اجتماعية أو مرتبطة بأناس آخرين، فإذا

وإتقان. ويمكن   إبداع واجباته الوظيفية، وبمتطلبات عمله وحرفته من مهارة و ل عن القيام ب نه أيضًا مسؤو إف

أن يستشعر مسؤوليته،   -أيًًّ كان مكانه وأيًًّ كانت وظيفته-الاستنتاج أنه حري بكل مدير أو موظف  

، وبوازع من - عليه وسلم الله لى  ص-ه  من إيمانه بالله تعالى وبرسول  بدافع   سالته، ويقوم بواجبه، ويؤدي ر 

رقابته الذاتية وضميره الإنساني ليسعد ويسعد غيره، ويأمن ويؤمن لغيره سبل الخير والصلاح، ولاستشعار 

 تلك المسؤولية الفردية للموظف والعامل أثر عظيم على صلاح النفس، ورقي العمل. 
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دورها في   لمبادارات من خلالأهمية روح اثق  تنبية:  الابتكار وتنمية المهارات الذاتدرة و المبا  رابعًا: روح

تحسين الكفاءة الذاتية للأفراد في كافة المنظمات، كما تسهم في تقدم المؤسسة في كافة المجالات، كما 

ص على الحر يص كل  بقى حر فالمبادر الجيد ي  تسهم روح المبادرات بالاهتمام بكافة مجالات العلم وفروعه.

ة، حتى تغدو المبادرات ذات أثر وفعالية في البحث والتجرب على القراءة و   كزة مرت  تقديم مبادرات جديدة 

أثناء التغيير في المنظمة، كما تسهم إدارة المبادرات في اكتساب الخبرات والمهارات اللازمة والتي تسهم في 

 (. 2016)مصطفى،  يةلإنتاجركات ادورها في التحسين من كفاءة المنظمات والش

المباد لتالسباب المهم  أحدرات  وتعد  قيام أفراد  ة والضروية  طوير المؤسسة وتنميتها، من خلال 

المؤسسة بطرح أفكارهم ومبادراتهم، مما يقضي على الروتين والملل ووقت الفراغ في العمل وممكن أن تسهم 

ا تعمل م ، كلعملنتاجية للمؤسسة مما يوفر فرص ل ءة الإوالكفاالمبادرات في تحسين الكفاءة الذاتية للأفراد  

داخل المؤسسة   بداعمما يزيد في الإ  ،ي لدى أفراد المنظمةبداعرفع مستوى التفكير الإ  المبادرات علىإدارة  

إعطاء  أن  لذلك  المؤسسة  تواجه  التي  والصعوبات  المشكلات  من  العديد  يسهم في حل  مما  والابتكار، 

عنص مهم  المبادرات  عنا ر  الذي من  والخطر  الزمات  مواجهة  ايهد   صر  أنه  ، نظمةلمد  ز   أي  ادت كلما 

  (.2009المبادرات تم التخفيف من الوقع في الزمات والمشاكل )العتيبي، 

يسعون دائما لتحقيقها من خلال   ؛ لفراد الذين لديهم أهداف واضحة وجليةان  إ ويمكن القول  

حظ أن لافن  داف، ات الفاعلية في تحقيق هذه اله درات ذالمبا  وسائل وطرق شتى من خلال العديد من

 ية تبادر في تحقيقها. إبداعلا مثابة للدافعية لإنتاج أفكار مبتكرة و هداف ما هي إهذه ال

للمرؤوسين:   الوظيفية  القدرات  تطوير  قبل خامسًا:  من  تحديدها  تم  رئيسية  خطوات  ثلاث  هنالك 

 لي: رؤوسين وأهم هذه الخطوات كالتا في للم الوظي  الباحثين والكتاب لتطوير القدرات



 
 

101 

المواهب والميول والاتعر ال  الأولى:   طوةالخ القدرات  الناس يختلفون في  الذات:  هتمامات ف على قدرات 

والتكوين الجسدي، وهذا يؤثر في تحديد نوع التخصص الدراسي أو المهنة المناسبة التي تتيح فرص العمل 

الشخصية يمكن أرب من خلا  بنجاح، تحليل  العقلية،ل  )القدرات  الشخصية،   ماتالس  ع خطوات هي: 

 (. 2013لميول( )أبو غزال، ات الجسمية، االسم

 التعرف على احتياجات الوظيفة التي يشغلها الموظف من مهارات ومعارف وسلوكيات.   الخطوة الثانية:

الثالثة:  الخطوتين    الخطوة  خلال  من  والاحتياجات  القدرات  بين  تتالسابقالمواءمة  قائمتان تين  كون 

 لوظيفية، وتحقق أفضل إنجاز وعائد مادي.والاحتياجات ا درات الشخصية  ق ال  بين  واضحتان، للمواءمة 

من  واحدة  وهي  اليومية  الإدارة  خلال  من  البشرية  الموارد  تنمية  تتم  أن  ينبغي  أنه  إلى  الإشارة  ويمكن 

 لأج  ا من للمديرين التي يجب الالتزام بهساسية  ية الالمسؤوليات المباشرة للمديرين، وهي المبادئ التوجيه

الموظف وتحسين  تطوير  من أدائين  نوع  أي  تقديم  قبل  اللازمة  والمعارف  الخبرات  وإكسابهم  الوظيفي  هم 

 الخدمات. 

تعتبر السرية واحدة من أهم أساسيات العمل في أية مؤسسة، وتعد  سادسًا: المحافظة على سرية العمل:  

بعًا لنوعية ستوى السرية تمة و نوعيمل الساسية بشكل عام، وتختلف  ات العأخلاقيكذلك واحدة من  

يقوم على  الإسلام  في  والعململ المؤسسة وارتباطاتها وتبعًا للمستوى والتخصص للعاملين في المؤسسة،  ع

يه من عمل، فيما أسند إل  مين  مل أ ل، لن العا فاظ على أسرار العمزم الحا يستلالإخلاص والإتقان، وهذ 

عَمَلًا  ﴿ :كد ذلك قوله تعالىيؤ  أَحْسَنُ  أيَ ُّهُمْ  لُوَهُمْ  ل نَ ب ْ لَهاَ  ز ينَةً  الْأَرْض   عَلَى  مَا  جَعَلْنَا  )القرآن ﴾   إ ناَّ 

 . (7الكريم، سورة الكهف:  

وظف الم  قدها ود التي ع مقتضيات الوفاء بالعق هي من  لعمل فومن المانة المحافظة على أسرار ا

فته ليرعى مصالحها كما يرعى مصالح نفسه وأسرته، وقد جاء الإسلام بالحث دارة التي وظمع جهة الإ

https://www.alukah.net/social/0/63336
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وتُدرأ  المصالح  تستقيم  حتى  وإشاعتها  نشرها  في  الإثم  وخطورة  وكتمانها،  السرار،  حفظ  أهمية  على 

تعالى:   قال  كَا  واْ فُ أَوْ ﴿وَ المفاسد،  الْعَهْدَ  إ نَّ  لْعَهْد   مَ با  الكر )القرآ   ولًا﴾ؤُ سْ نَ  ، (34الإسراء:يم، سورة  ن 

لْعُقُود ﴾   ﴿ياَ وقال تعالى:    (. 1)القرآن الكريم، سورة المائدة:   أيَ ُّهَا الَّذ ينَ آمَنُواْ أَوْفُواْ با 

نب كان  وقد  أعمالنا،  نجاح  في  وكبير  فعال  دور  السرار  على  الله ص-ينا  وللمحافظة  عليه لى   

قد موظف مع جهة ما بمحض إرادته ، وعندما يتعالسر والكتمان باجه  حوائيستعين على قضاء    -وسلم

ت إليه، أوكل فهو يعلم أنه يجب أن يتحمل المانة والمسؤولية الخلاقية والدينية تجاه وظيفته ومهامه التي  

 سرار الوظيفة فحفظ أسرار العمل على أ  الحفاظويتوجب عليه القيام بمقتضى هذه المانة والمسؤولية، و 

صيته، ووفائه بالعهد، وقيامه بالمانة التي يجب حفظها، قال تعالى وخلقه وقوة شخ ى قيمة المرء  لل عدلي

َمَانَاتِ  مْ وَعَهْد ه مْ راَعُونَ﴾  ﴿وَالَّذ ينَ عن المؤمنين الصادقين:   ولا   (. 8)القرآن الكريم، سورة المؤمنون:  هُمْ لأ 

هو من علامات واحتيال، بل    سيمة، وأنه غش جته  تبعاشاء أسرار العمل إخلال بالمانة، و إفن  شك أ

"آية المنافق ثلاث، إذا حدَّث كذَب، وإذا   : -صلى الله عليه وسلم-قال  النفاق وسوء الخلاق؛  

خان" اؤتُمن  وإذا  أخْلَف،  المنافق، ج وَعَد  الإيمان، باب علامة  )البخاري، كتاب  ال (. وق111.  1. 

)القرآن الكريم،   رَّسُولَ وَتَخوُنوُاْ أَمَانَات كُمْ وَأنَتُمْ تَ عْلَمُونَ﴾ اللّ َ وَاللاَ تَخوُنوُاْ   واْ مَنُ أيَ ُّهَا الَّذ ينَ آ  ﴿ياَ لى:  تعا

 .(27النفال:سورة  

الآخرين:   مع  التعامل  الموظسابعًا:  بين  الفعال  التواصل  عليه  يبُنى  الذي  الساس  الثقة  فين، تُشكل 

ة  أو عمل  تعمل على تحفيز ثقة في أي شركا أن توافر الم، كينهمفي تكوين العلاقات الإيجابية بتُسهم  و 

 . جميع الموظفين، مما يترتب عليه إنجاز العمل بشكل  أفضل وأكفأ

ويتوجب على تصميم العمل، أن يراعي إقامة التفاعل بين الوظائف والعمال بعضها مع بعض، 

الا حرية  الآ تصال  فيوفر  اجتماعية    ،خرينمع  علاقات  و رسميوإقامة  بين  غة  رسمية  العمال ير   شاغلي 
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بينهبوأن يسمح تصميم العمال    ، والوظائف فيما  التعاون  التي موجود  المهام  يندفعون نحو  ، مما يجعلهم 

 (. 2009تتطلب التفاعل أثناء العمل مع زملاء العمل والاندماج معهم. )القيروتي، 

ع الموظفين لية التواصل مم ن عتكو   صحية  وسليمة  في العمل، وحتى  بيئة    اظ علىومن أجل الحف 

خرين إيجابيةً وسلسة، يجب على الشخص اتباع آداب  خاصة في التعامل مع زملائه، والالتزام بقوانين الآ

ة ا أهمييمكن الاستنتاج أن الموظف والموظفة يعي كل منهم  .وقواعد العمل الخاصة بالشركة التي يعمل بها

أوقاتهم مع زملائهم، وليس في يمضون أغلبية  ا إلى أنّهم  رً نظ  لهم،اظ على أجواء مريحة في مكان عمالحف

مصلحتهم القيام بأي أفعال أو تصرفات من شأنها أن توتر الجواء وتخلق عداوة لا ضرورة لها. ولضمان 

الآخرين في مكان العمل   امل معد التع الحفاظ على علاقة جيِّدة مع الزملاء يجب على الجميع اتباع قواع

 .مب التواصل معهاندزام  والالت

ومن المانة المحافظة على أوقات العمل والحضور ثامنًا: الالتزام بنظام العمل مواعيده والسلامة المهنية:  

الملتوية لزيًّدة راتب  أداءمبكراً ثم   الطرق  اهتمام وعدم تهاون، وألا يلجأ الموظف إلى  ج ه بخار العمل بكل 

 (. 2012ernard,B)  فيه  لا يحضره أو بانتداب لا يباشر  دوام

ويقصد بالسلامة المهنية توفير الحماية المهنية للعاملين والحد من خطر المعدات والآلات والمواد  

المستخدمة ونواتجها على العمال ومكان العمل ومحاولة منع وقوع الحوادث وأمراض المهنة أو التقليل من 

لعامل الصحية ب ظروف افقد تلع   .لعملالى  ين عهني السليم الذي يساعد الموظفلجو الموفير احدوثهاوت

لحدوث   ةوالنفسية دوراً في زيًّدة المخاطر فمثلًا قلة الاهتمام أو الإهمال ولو للحظات قليلة قد تكون كافي

 .اة الوفحتى إلى وقد تؤدي إلى فقده أحد أعضائه أو    ، وجعل العامل يتألم لفترات طويلة  ،الإصابة

بالمظهر   الاهتمام  ال  أهم م:  العاتاسعًا:  الالعوامل  تحدد  يغفل تي  وقد  العمل.  بيئة  في  والتقدم  نجاح 

والترقية.  للتقدم  فرصًا  ومنحه  للوظيفة،  المناسب  الشخص  اختيار  على  وتأثيره  المظهر  أهمية  الكثيرون 
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الشخص انطباعًا جيدًا عن  يعطيان  النيق،  الموظفين كان ذلك    سواء  ؛فاللباس والمظهر  أو  المدير  أمام 

ية الموظف وثقته بنفسه ما يؤثر على حماسه وتأثيره في الإنجاز وفي بيئة ن نفسأو ع  ؛  العملفي ء  لزملاوا

 (2010العمل ككل )العميان،  

بالاهتمام وبأخذ الزينة والتطيب ولبس أجمل الثياب عند الذهاب   -سبحانه وتعالى-أمر المولى  

خُذُوا ز ينَ تَكُمْ ع نْدَ كُل    آَدَمَ  يَا بَني    ﴿ز:  يلعز به االصلاة، فقال سبحانه تعالى في كتا  اءدجد لإلى المسا

دٍ وكَُلُوا وَاشْرَبوُا وَلا تُسْر فُوا (، وفى السنة النبوية الشريفة 31)القرآن الكريم سورة العراف:الآية   ﴾مَسْج 

ه ،  عَلَى عَبْد  أثر ن عْمَت ه    رَىن ي َ يُُ بُّ الْجمََالَ، وَيُُ بُّ أيل    جمَ  »إنَّ اللهَ   -صلى الله عليه وسلم-قال النبي  

صلى الله -(، وقال  1742ح    1/359)صححه اللباني في صحيح الجامع    وَيَكْرَهُ الْبُؤسَ وَالت َّبَاؤُس«، 

«مَة  في  الشَّا»أَصْل حُوا ر حَالَكُمْ وَأَصْل حُوا ل بَاسَكُمْ حَتََّّ تَكُونوُا كَ :  -عليه وسلم د )رواه الإمام أحم    النَّاس 

والحديثان الشريفان تدل جميعًا على أن حسن المظهر والاهتمام به لآية الكريمة  (. وا180/ 4ده  نمس  في

وشكراً لنعم الله وإظهاراً   -صلى الله عليه وسلم-إذا كان على هدي النبي   -سبحانه وتعالى-يعد قربةً لله  

 .أجملهم منظراًو هم  أبهاأطيب الناس ريًحا و   -عليه وسلمالله    صلى-ن  لها على العبد، فقد كا 

الشخصية،  المقابلات  خلال  فرقاً  الخارجي يحدث  المظهر  أن  والوظائف  التوظيف  عالم  في  المعلوم  ومن 

فالعديد من أصحاب العمال والمسؤولين عن التوظيف في معظم المؤسسات قد يحكمون على المتقدمين 

 لإمكانات.ي المؤهلات واقبا  على  لمظهر الخارجي أولًا قبل الحكمخلال افة من  للوظائف المختل

الوظيفي  للتقدم  مفتاحًا  يعد  العمل  بمكان  اللائق  الخارجي  المظهر  أن  تؤكد  الدراسات  ومعظم 

والمهني، ومن أول المؤشرات التي تعطي انطباعًا حسنًا عن شخصية الموظف، وتعكس صورة المؤسسة التي 

خصيته، جزء كبير من ش ته، ويعبر عن  فنظابه و الموظف الخارجي أيضًا عن ترتي  م مظهرا، وينيعمل فيه

أضف إلى ذلك أن الموظف أو المسؤول يعد ممثلًا للمؤسسة التي يعمل فيها وليس ممثلًا عن نفسه فقط، 
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سلوك ى حسن  ويعطي بمظهره انطباعًا عن مستوى ترتيبها ونظامها، كما أن الهندام الجيد يعد دليلًا عل 

 سته التي يعمل فيها أو ينتمي إليها. قدير له ولمؤسالاحترام والت  سبها يكلموظف والتزامه وحسن ترتيبه، ما

وقد  اهتمامًا،  أو  أهمية  الجانب  هذا  يعيرون  لا  الموظفين  من  بعضا  أن  إلى  الإشارة  وهنا تجدر 

ئه في العمل وعلى علاقته بزملا  لاقاتهيستهتر البعض الآخر بهندامه ويهمل مظهره الخارجي مما يؤثر في ع

أيضًا، ومن الخطأ أن يهمل الموظفون مظهرهم الخارجي،   وأصحاب مصالح   عه من مراجعينمين  عامل بالمت

لن ذلك يؤثر في نفسيتهم بدرجة كبيرة جدًا، فالمظهر الخارجي المقبول يؤثر بشكل إيجابي في صاحبه، 

فكره   إلى افة  ال استحسان الناس على مظهره إضوأن ينالصور  والإنسان بطبيعته يحب أن يظهر في أبهى  

ا  وعقليته. أن  ريب  بالتحلي بالآداب ولا  الاهتمام  وأن  جدًا،  مهم  المسؤول بالجوهر  أو  الموظف  هتمام 

والعلم والخلاق والثقافة شيء جوهري ومطلوب، بل يعد هو الساس والصل، ولكن ما نؤكد عليه هنا 

ا إقناع   الموظف وسائل  ىعل  تظهرمع المظهر الجميل النيق، حتى  الحسن  لجوهر  هو ضرورة تلازم ذلك 

و  الموظف أكبر  وعلى  ومراجعيه.  زملائه  ومع  بالعمل  رؤسائه  مع  الاجتماعية  علاقاته  وتتحسن  أقوى، 

والمسؤول وصاحب العمل أن يتحلوا بحسن المظهر، وأن يكونوا متميزين في هيئتهم ولباسهم وهندامهم،  

ال من أنيقي  م  شكل  بالنغير  تبرج  ولا  إسراف  ولا  إليسللنسبة  غالاة  ترتاح  وتأاء،  العيون  بهم هم  نس 

والتعامل معهم، وجدير  س ؤنويتقبل منه وي  يسمع، بأن    ين النفوس، وبهذا يكونون مرغوبين في وجودهم 

، سكارنةبهم، على أن يكون هذا الاهتمام بالثياب وحسن المظهر من غير مغالاة تشغل عليهم عقولهم )ال

2011 .) 
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 ي فوظيال  داءالأمعايير تقييم  2.4.14

ا للمنظمات التي تستهدف تقييم  من الضرور لقد أصبح     الفراد العاملين لديها القيام   أداءي جدا

الوظيفي لهؤلاء الفراد، وتختلف هذه المعايير من منظمة   داءالبوضع معايير محددة يتم من خلالها تقييم  

للن  أخرى إلى   التي  التيشاطات  تبعا  والهداف  المنظمة  تمارسها  ويش  إلى   تسعى   )الصباغ، تحقيقها،  ير 

الوظيفي التي نلخصها  داءال( في هذا الصدد إلى عدة معايير تستطيع من خلالها المنظمات تقييم 2010

 في المعايير التالية: 

 معرفة الفراد لطبيعة العمل المناط بهم إنجازه.  .1

 القيادة  .2

 تكار والاب  بداعالإ .3

 داءالعية  و ن .4

 حجم العمل.  .5

 . داخل المنظمة  ين مع الفرادلعامد التعاون الفرا .6

 قدرة الموظفين على اتخاذ القرارات. .7

 حل المشكلات.  على المهارات وقدرة الموظف   .8

 قدرة الفراد على الاتصال فيما بينهم وأصحاب القرار في المنظمة.  .9

 م. التنظيالمقدرة التي يتمتع بها الفراد في التخطيط و    .10

 لعمل. او  يم نحاتجاهات الفراد المعنيين بالتقي   .11

)ابينما     تقييم  2010لهيتي،  يرى  معايير  أن  تتمكن   داءال(  خلالها  من  التي  المستويًّت  هي 

وجودة   كفاءة  قياس  من  لقياس    ،داءالالمنظمة  محددة  معايير  وضع  فإن  الضروريًّت   داءاللذلك  من 
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التلنجاح عملية التقييم، وتعكس عمل ة أهداف المنظم   يققجل تح لعاملين الدور المناط بهم من أقييم ل ية 

تطوير  بالإضافة إلى  الاهتمام بها من أجل  ينبغي  التي  النقاط  العاملين إلى  نظر  أكد داءال  لفت  ، وقد 

 : بوجه عام تندرج تحت الإطارين التاليين  داءالالهيتي أن المعايير التي تستخدمها المنظمات من أجل تقييم  

والتي تتضح من ا كمية العمل  ية التي تفرضهاسست الويقصد بها تلك المتطلبا لموضوعي:نب االجا .1

 العمل، وتحقيق الهداف.   أداءخلال كمية الإنتاجية، سرعة 

سلوكي:  .2 ذاتي  بها   جانب  يتصف  التي  الشخصية  الصفات  حول  يتمحور  الذي  الجانب  وهو 

لرؤساء ا  عملين  قة العامبرامج التدريبية، وعلامن ال  ستفادة ن مثل: القابلية وسرعة التعلم، الاو العامل 

 رين.والمدي

 
  الوظيفي   داءالأمعوقات عملية تقييم   2.4.15

تقييم   عملية  تواجه  التي  المعوقات  من  العديد  هذه   داءالهنالك  أسباب  وتختلف  الوظيفي 

يم. ولقد يملية التقتولى ع الذي يالمنظمة نفسها والبعض الآخر بالمقيم    داءالمعوقات حيث يتعلق بعضها بأ

 على النحو التالي: اكل والعقبات  إلى تلك المش (2013ن، أشار )رضوا

 وتتمثل هذه المعوقات في التالي: أولًا: معوقات ذاتية:  

المقيم:  .1 عدم امتلاك المقيم للمهارة والخبرة في ممارسة عملية التقييم وضعف قدرته على   صفات 

 ملين.تكوين علاقات جيدة مع العا 

 رفقًا بالمرؤوس.   داءالعملية تقييم  المترتبة على  ج  ئاالنتقيام المقيم بإخفاء  التساهل والرفق:   .2

الفراد مبنية على نظرة المقيم تجاه المرؤوس   أداءويقصد بذلك أن تكون نتائج تقييم    تأثير الهالة:   .3

 فإذا كانت النظرة إيجابية جاءت النتائج إيجابية والعكس. 
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الم .4 وسي  ركزية:النزعة  أحكام  إصدار  إلى  المقيم  ميل  و وهي  أط م  د ع طة  إلى  المقياس اللجوء  راف 

لتقييم  ا بأ  داءاللموضوع  يتعلق  لعملية   داءفيما  النهائية  الحكام  على  سلبًا  يؤثر  مما  المرؤوس 

 التقييم. 

د يتضح هذا النوع من المشكلات في عمليات التقييم طويلة المد، حيث يعم الأولية والحداثة:   .5

إلىالمق ا   يم  دون  الولية  بالنتائج  تطورفي    لخذ الخذ  في    الاعتبار  الخذ داءالالعامل  أو   ،

 المرؤوس في السابق.  أداءبالنتائج النهائية للتقييم دون النظر إلى  

ة القرابة أو لويقصد بالتحيز الشخصي أن يقوم المقيم بتقييم المرؤوس وفقًا لص التحيز الشخصي:   .6

 ( 2013وس. )رضوان،  بالمرؤ تربطه  العلاقات التي  

 قات ذات الصلة بعملية التقييم نفسها وتتلخص في الآتي: المعو وهي    وضوعية: الم  ت عوقاثانيًا: الم

 عدم الوضوح في الهداف من وراء عملية التقييم.  .1

 الحقيقي.  داءالث لا تعبر عن يعدم الدقة في المعايير المستخدمة في التقييم بح .2

 لية التقييم. ص عمفيما يخكافية  غياب التعليمات ال .3

 داء التواجه مختلف المنظمات عند إجراء عملية تقييم    ت التي المشكلا  و فيعز   ( 2000ي،  أما )الهند 

 إلى السباب التالية: 

 أولًا: أسباب تتعلق بتصميم أنظمة التقييم تتمثل هذه الأسباب في: 

 هدفة بالتقييم.المست  لوظائفالقيام بتصميم نماذج التقييم دون أن تتم عملية تحليل ل .1

 لمهن.مل العمال وايش  دموح   استخدام برنامج  .2

 ثانيًا: أسباب تتعلق بالموظفين: وتتضح هذه الأسباب من خلال النقاط التالية: 

 أن يكون الموظف غير ملم بما يستوجب القيام به من أعمال.  .1
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 شعور الموظف بعدم عدالة نظام التقييم. .2

 . ملية التقييمر عن عتي تسفعدم المبالاة بالنتائج ال .3

 إجمال هذه الأسباب في التالي: نظيمي: ويمكن  ة بالمناخ التلقعت الم  ثالثاً: الأسباب 

 غياب الدعم من قبل الإدارة العليا لعملية التقييم. .1

 غياب أشكال الاتصال بين الرؤساء والمرؤوسين.  .2

 ألا تتناسب الساليب المستخدمة في التقييم مع ثقافة المنظمة.  .3

 
 الوظيفي   داءالأنظريات    2.4.16

 داء ( أن دافعية الفرد ل Vector Vroomتور فروم )تي وضع أسسها فيكى هذه النظرية الر ت  ع:التوق نظرية

عمل معين هي محصلة للعوائد التي سيتحصل عليها الفرد، وشعوره واعتقاده بإمكانية الوصول إلى هذه 

 يحصل التي نفعةب عند فروم ممثلة للموتعتبر قوة الجذ (. 1993الذي يمارسه )ماهر،  داءالعوائد نتيجة للأ

العو عليها   له مستوىالفرد من  يتيحها  التي  احتمالي لمقدار داءال ائد  تقدير  التوقع فهو عبارة عن  أما   ،

 ية: التللة اوتتمثل هذه العلاقة في المعاد   معين، م بعملتحقق المنفعة الناتجة عن القيا 

وتعتبر مساهمة فروم بنظريته في الدوافع ذات :  = منفعة العوائد × احتمال تحقق العوائد  داءالدافع للأ

من خلال  ءداال ، وذلك بتشجيع الدوافع التي تهدف إلى تحسينداءالأثر ملموس في تحسين الدوافع و 

ية والإشراف والمشاركة في اتخاذ القرارات فيما يخص العمل، وهو ما يعود بالنفع على لدورات التدريبعقد ا

من   ةالمتميز، بحيث يكون الفرد على بين  داءالفرد والتنظيم. كما أسهم فروم في وضع نظم المكافآت للأ 

 (. 1990مر،  قها مقابل ما يؤديه من عمل )النسيحق  ت التيالمكافآ
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ال الإدارة  يابانية النظرية  أوشي  :في  وليم  و  (W. Ouchi) قام  دراسات  عدة  في   أبحاثبإجراء  ميدانية 

اليابانية، وتوصل في نهاية المر إلى ما  الإدارة الولايًّت المتحدة المريكية من أجل التوصل إلى سر نجاح

بنظرية من أجل رفع مستوى  (Z)  أسماه  للعاملين  الإنساني  الاهتمام بالجانب  فرضيتها على  تقوم  والتي 

المزيد،  أدائ )عثمان على  الوظيفي  أوشي ع  (. 2018هم  أن  ويؤكد  تلك أفضل ع لى  استثمار هي  ملية 

لنه بالإنالإنحو  الموجهة   المسان،  تستطيع  العمل نسان  وأن  معظم مشكلاتها،  على  تتغلب  أن  نظمات 

الفعالية  الجماعي وتوحيد الجهود وخلق روح الجماعة بين صفوفهم ستساعد على تحقيق قدر أكبر من 

 .داءال في

 :على ثلاثة مبادئ أساسية تتلخص في الآتي  (Z) وتقوم نظرية

 .الثقة بين العاملين بعضهم ببعض وبين العاملين والإدارة .أ

 رسة العمل. ول مماربة وط الحذق والمهارة في التعامل والعمل، وينتج ذلك من الخبرة والتج . ب

بم  .ج والمودة  تعاللفة  اجتمه  نيا  علاقات  وصد من  متينة  ودعم اعية  واهتمام  وتعاون  حميمة  اقات 

 .للآخرين

والانتماء  الوظيفي  الالتزام  إلى  يؤدي  ذلك  فإن  العمل  في  والمودة  والمهارة  الثقة  توفر  حال  وفي 

  .جية المنظمةاتد وإنالفر   أداءللمنظمة وهو ما يؤدي بالتالي إلى رفع مستوى 

ترى النظرية أن الفرد يكون مدفوعًا في سلوكه إلى تحقيق   : الوظيفي  داءالأى  عل طها  نظرية العدالة وإسقا

أدمز إليه من   Adams الشعور بالعدالة وهذا الشعور كما يؤكد  التوصل  يتم  هو شعور وجداني عقلي، 

عرض العدالة من عدمه. وفيما يلي  لة علىر الداالذهني للمشاع اخلال مجموعة العمليات العقلية والتمثل

 :(2014هر،  ذه النظرية )مااط الساسية لهنقلل
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إن الفرد هو كائن مدفوع لن يحدث لديه حالة من التوازن الداخلي؛ بين ما يقدمه من إسهامات،  .1

 .وما يحصل عليه من عوائد من المنظمة التي يعمل فيها

 قية والمعاملةلتر واجر  د مثل الالتي يحصل عليها الفر عوائد  طها اليتم وضع هذه المقارنة في نسبة، بس .2

الفرد الحسنة والحوا  إسهامات  المقام فهو عبارة عن  أما  والتقدير وغيرها.  المادية والشكر والمديح  فز 

 .وخبرة وتعليم وكمية عمل وجوده  أداءالتي تتكون من مجهودات و 

مقار  .3 من  عدمه  من  بالعدالة  الفرد  شعور  النيتحدد  ال نة  بنسبة  سبة  التي تخصه  د  فرال  أخرىسابقة 

 :كالآتيقارنة، وعلى هذا تكون المعادلة العادلة  نون صالحين للم خل المنظمة يكو دا

الفرد بعدم عدالة )أو عدم اتزان( فإن  .4 عندما يشعر الفرد بعدم عدالة )أو عدم اتزان عندما يشعر 

 هوة  عدالالة، وهنا يكون الشعور بعد الم العد الة عد هذا سيدفع الفرد لمحاولة تخفيض التوتر وإنهاء ح 

إلى تحمس الفرد لسلوك معين. وفي جانب آخر تؤدي العدالة إلى الشعور قدرة الدافعة و المؤدي إلى ال 

 .بالاتزان والاستقرار وبأن المور تسير في نصابها

هذا .5 على  للإجابة  عدالة؟  بعدم  الفرد  يشعر  عندما  ماذا يحدث  نسأل  أن  حاول السؤا  يتبقى  ت ل 

 .ك احتمالينصلت إلى أن هناتو و  ساؤلالبحوث أن تجيب على هذا الت 

أن تكون النسبة الخاصة بالفرد أقل من النسبة الخاصة بالآخرين وهنا يمكن   الاحتمال الأول: .أ

 .أن نشير إلى أن العوائد بصفة عامة أقل

 ث وكانت منصبة البحو   ديد من فتكون العوائد أعلى، ولقد تم إجراء ع  أما في الاحتمال الثاني: . ب

أو المرتب الثابت وعلى هذا يمكن أن في أجر القطعة  لعوائد متمثلة  ا  ذهون هإما أن تك  :على

 التالي:  رسمالوذلك كما هو واضح في    :نصل إلى أربع حالات
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 أو أحدهما ترتفع كل من الكمية أو الجودة  كل من الكمية أو الجودة أو أحدهما تقل

 والعوائد  داءالأالفرد يشعر أن  

 أعلى  أقل 

 

 الأجر
 بالقطعة   العوائد
 على 
 أساس

 المرتب  
 تالثاب  

 (2014هر،  ا)م  صدر: : نظرية العدالة، الم2.6م البياني  سر ال

بالقطعة ويشعر الفرد هنا بأن عوائده أقل، هنا يحاول الفرد أن   رعندما يكون الج  لأولى:لة االحا .أ

 .يزيد من كمية الإنتاج حتى لو كان ذلك على حساب الجودة، ورغبة منه في تحسين عوائده

الثانية: . ب يكون    الحالة  والفر بالقطعالجر  عندما  أقل  دة  عوائده  و يشعر بأن  ااو يح،  التغلب ل  لفرد 

به إلى أن يزيد من الجودة حتى لو كان ذلك على حساب   مما يؤدي ان هذه  على حالة عدم الاتز 

قليلًا،  يزيد  ربما  للشخص  الذاتي  التقدير  أن  حين  في  للفرد  المادية  العوائد  ستقل  وهنا  الكمية. 

 .من العدالةلحالة لتوصل وتكون النتيجة محاولة ل

أقل، وهنا يحاول الفرد أن يؤثر على مقام  هيشعر بأن عوائد ب ثابت والفرد  تمر  هناك  الحالة الثالثة: .ج

نه لا يستطيع أن يؤثر في بسطها، وبالتالي فإنه يحاول أن يقلل المقام وسيؤدي المر إالمعادلة حيث  

 .إلى أن كلًا من الكمية والجودة أو أحدهما يقل

عكس الحالة ا يحاول الفرد  ائده أعلى. وهنو ن عر بأهناك مرتب ثابت والفرد يشع  عة:الرابالة  لحا .د

 .السابقة بأن يرفع المقام سواء كان من ناحية الكمية أو جودة العمل

 يزيد من الجودة على حساب كمية الإنتاج الجودة يزيد الفرد من حجم الإنتاج على حساب 
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ن إ ويمكن القول بأن الفرد الذي يشعر بعدم العدالة سيلجأ إلى تغيير مكونات المعادلة الخاصة بالعدالة، و 

لفرد الآخرين، أو اول أن يغير اعادلة، أو قد يحالم  قيم  يحاول أن يغير إدراكه وتصوره عن   قد   ع فإنهلم يستط

الفراد الآخرين الذين يقارن نفسه بهم، وإذا يأس من تحقيق العدالة داخل المنظمة التي يعمل بها، فقد 

 .يضطر إلى تركها كلية

 :الإسقاط العملي لنظرية العدالة

مع ما يه وما يقدمه،  رنة ما يحصل علامق   جراءن الفرد يشعر بالعادلة من  ة أالعدالنظرية  تبين من سردنا ل

نه على العاملين وعلى المنظمات أن تقدم أنظمة إه، لذلك يمكننا القول  نيحصل عليه الآخرون وما يقدمو 

 .حوافز عادلة

ال عليها  يحصل  التي  والعوائد  الحوافز  ربط  ضرورة  إلى  هنا  تشير  بمالعدالة  يقد فراد  هؤلاء ا  مه 

. داء ال ء الفراد، كأنظمة عادلة لقياس فاعلية  ما يقدمه هؤلا جود أنظمة تقيسو من بد  الفراد، وبالتالي لا

أن العدالة وعدم المحاباة في تقديم الحوافز يمكنها أن تؤدي إلى مشاعر الرضا والارتياح. إلا أنه بالرغم من 

وك رأينا أن السل  د ا قأنن  يدفع العاملين في سلوكهم، إلا لرضا سعدم ا  أن النظرية قد تشير إلى أن شيئا من

وجودة الموجه لإنه كمية  إلى تخفيض  مؤديًًّ  يكون  قد  لذلك  اللازم  التوتر  ولإنهاء  العدالة  عدم  حالة  اء 

للمرؤوسين  والمعلومات  المقارنة  من  قدر  توفر  أن  والمنظمات  المشرفون  يراعي  أن  يجب  لذلك  الإنتاج. 

أعلى أو أقل بإسهامات   أداءعلى عوائد    لون يحص  م أن يقارنوا كيف أن الآخرينيتيح لهالذي    بالقدر

وببساطة على المدير أن يكون عادلًا مع مرؤوسيه، وأن يوفر لهم المعلومات التي تؤكد لهم   أعلى أو أقل؟

قناع لال الإر من خهذه العدالة. وأنه في حالة شعور أحد المرؤوسين بعدم العدالة، عليه أن يجعله يشع

الع  بنوع من  أدالةوالمعلومات  المرؤ   و،  يقنع  السابقة   وس بأن حساباتهأن  النسبة  العدالة )من خلال  في 

 .والمقارنة التي يجريها المرؤوس( غير سليمة، وأن يقوم المدير بحسابات أكثر واقعية لمعادلة العدالة
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 خلاصة   2.4.17

القول   يمكن  تقييم  إإذ  طرق  محديمك  ظيفيلو ا  داءالن  وبيانات  حقائق  على  الحصول  ودة ن 

العامل لعمله ومسلكه فيه فترة زمنية محدودة، وتقدير مدى كفاءته   أداءهم وتقييم  د على تحليل وفتساع

الوظيفي تساعد   داءالالفنية والعملية للقيام بالواجبات المتعلقة بعمل الموظف الحالي كما أن عملية تقييم 

فاعل مدى  تحديد  المفي  تنمية  شرفين  ية  وفي  أوالمديرين  الق الف  عضاء وتطوير  ويمكن   داء الن  إ ول  ريق. 

العملية  ا همم  االوظيفي ظل جزء البرامج التي تهدف إلى تحقيق أهداف   ،من منظومة الإدارة  وأحد أهم 

الارتقاء با   ،المنظمة المنظمة  داءلبل وسيلة مهمة في  الار   ، إلى تحقيق أهداف  تقاء بل ووسيلة مهمة في 

ك  داءلبا لهذا  العاملين،  مستوى  فورفع  الج  إنناله  تركز  التنظيميةنلاحظ  إلى   هود  الوصول  في  والإدارية 

عمله على الوجه   أداءخريطة واضحة وفقا لظروف بيئية واجتماعية ووظيفية محدودة تمكن الموظف من  

توفر لمن يتقنها   يةات وصفنه خطو الوظيفي على أ  داءالنه يجب علينا عدم النظر إلى  فإوبالتالي    . الكمل

عمل تإجراء  بشكل  الوظيف  داء ال  قييمية  وموضوعي،ي  تقييم  ف  تام  فعملية  كذلك،  ليس   داء الالمر 

 .الوظيفي تتزامن مع كثير من المشكلات والمعوقات التي تفرض عدم تحقيق الموضوعية بشكل تام

 
 ( سلطنة عمان  كار في والابتوزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بيئة البحث )  2.5

لة السلطان قابوس بن سعيد المعظم ن جل اهتمام جلام كا1970ة عام باركالم  مع بداية النهضة

 "سنعلم أبناءنا ولو تحت ظل شجرة".بالعلم والتعليم وذلك عبر مقولته الخالدة:    -الله  رحمه-

التع وزارة  إنشاء  تم  بالسلطنة.  العالي  التعليم  لمسيرة  الواستكمالا  الإداري عالي،  ليم  هيكلها  ورسم 

و والتنظيم للأمر  ذلك  ي،  متمثلا  استجابة  السامي  السامي  السلطاني  والذي 1994/ 2رقم  بالمرسوم  م 
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المتوسطة  الست  الكليات  تحويل  تم  وبإنشائها  العالي.  للتعليم  وزارة  إنشاء  على  الرابعة  مادته  في  ينص 

 وريوس. بكال ة الليات جامعية للتربية تمنح درجإلى ك  لتعليمللمعلمين والتي كانت تابعة لوزارة التربية وا

ر المستقبلية التي تبنتها وزارة التعليم العالي. تم تحويل هذه الكليات إلى كليات الدوا  وفي ضوء 

الكاديمي   العام  من  بدءً  وذلك  تطبيقية.  لتشم2006/ 2005علوم  الوزارة  مهام  توسعت  ثم  ل م. 

لى متجددة مبنية عضة  يا نه ، وسلطنة عمان تشهد حاللبعثاتعدد ا  وازدادالجامعات والكليات الخاصة،  

دقيقة للواقع واستشراف جريء وحكيم للمستقبل مبني على رؤية واضحة المعالم هي رؤية أساس دراسة  

قدمًا في تحسين 2040عمان   المضي  عازمة على  والابتكار  العلمي  والبحث  العالي  التعليم  وزارة  فإن   ،

التعلي العاجودة  ورفم  الملي  والتدريب  التعليم  كفاءة  بحثية وإرسهني  ع  ثقافة  عل  اء  تقوم  إجراء منتجة  ى 

البحوث التطبيقية التي تسعى إلى إيجاد حلول مبتكرة للتحديًّت التي تواجهها القطاعات المختلفة، كما 

ا وسيرها نحو  استدمتها  يضمن  بما  القطاعات  هذه  لتطوير  مقترحات وخطط  تقديم  على  د لاقتصاتقوم 

ال ت ؤسس كنتاج لها شركات ر وريًّدة العم فاعلة للابتكا  ظومة ن منرفي، واستغلال كل ذلك في تكويالمع

  ناشئة معتمدة على التقنيات الحديثة التي أفرزتها الثورة الصناعية الرابعة:

  .سةة منافتعليم عالِ شامل وتعلّم مستدام، وبحث علمي يقود إلى مجتمع معرفي وقدرات وطنيّ   :الرؤية

  :الأهداف

 .تمعية، والشراكة المجلعاليةدة الجو سم با يتنظام تعليمي عالِ  .1

التعليمية للتعليم العالي والبحث العلمي وتقييمها وفق  .2 نظام متكامل ومستقل؛ لحوكمة المنظومة 

 .المعايير الوطنية والعالمية
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الإسلامي .3 الدين  لمبادئ  ومراعية  للقيم،  معززة  تعليمية  والهمناهج  ال،  من وية  ومستلهمة  عمانية، 

التنمية كبة لموموا ها،  تراثان و تاريخ عم تنوعًا في   تطلبات  وتدعم  المستقبل،  المستدامة، ومهارات 

 .المسارات التعليمية

 .نظام ممكّن للقدرات البشرية في قطاع التعليم العالي والبحث العلمي والابتكار .4

 .معهاومجتتسهم في بناء اقتصاد المعرفة    بتكار والا  عبدا منظومة وطنية فاعلة للبحث العلمي والإ .5

 .امة للتعليم العالي والبحث العلميمتنوعة ومستد ر تمويل  ادمص .6

 كفاءات وطنيـة ذات قدرات ومهارات ديناميكيـة منافسة محليـا وعالميـا.  .7

رقم   ني سلطا  مرسومللوزارة مجموعة من المهام التي تضطلع بها الوزراة حيث جاء  المهام والاختصاصات:  

وزارة    2020/    98 مسمى  إالعاليم  التعبتعديل  وزا لي  العلى  التعليم  والابتكار رة  العلمي  والبحث  الي 

 وأهمها:   وتحديد اختصاصاتها واعتماد هيكلها التنظيمي

 .تنفيذ السياسات المتبعة في مجالات التعليم العالي والبحث العلمي .1

 .لعلميلبحث ااقتراح السياسة العامة للتعليم العالي وا .2

 .عرفةت الم مجالاافة في كيًا  إعداد أجيال المستقبل أكاديم .3

 .الإشراف على معاهد التعليم العالي المنوطة بالوزارة .4

 .اقتراح آلية قبول الطلاب في معاهد التعليم العالي التي تشرف عليها الوزارة .5

 .لوزارةخصصة لتشجيع البحث العلمي والابتكار والإشراف على مراكز البحث العلمي الم  .6

وإتاح .7 الابتعاث  قانون  التنفيذ  العلمواص  هلينللمؤ فرص  ة  تعليمهم  التي لة  المجالات  في  الي 

 .تحتاجها الدولة

 .تقييم المؤهلات والدرجات العلمية التي تمنحها الجامعات والكليات والمعاهد التعليمية والعلمية العليا .8
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 .د الدرجة الجامعية الولى يون بعالعمانمسح وتسجيل الدرجات الكاديمية التي حصل عليها   .9

 .التي تمنحها معاهد التعليم العالي العمانية  لدولي بالدرجاتتراف االاعءات  إجرااذ  اتخ .10

 .متابعة التنسيق والتكامل بين معاهد التعليم العالي ومراكز البحوث .11

 .بتنفيذهالخاصة  وائح اإعداد مشروعات القوانين المتعلقة بالتعليم العالي والبحث العلمي وإصدار الل .12

 .مان  في علعالييم التعلهد االترخيص بإنشاء معا .13

 .في معاهد التعليم العالي  خرى متابعة قرارات قبول الطلاب والمتطلبات الكاديمية ال  .14
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 الدراسات السابقة   2.6

القدر    بأثر  المتعلقة  الحديثة  الدراسات  من  العديد  الدراسة  هذه  الإاستعرضت  على داعب ات  ية 

تخدمت الدراسة العديد من الدراسات للمديرين، واس لذاتيةات اكفاءل الخلا  الوظيفي من داءالتحسين 

السابقة من مجلات علمية محكمة ودراسات دكتوراه منشورة وغير منشورة ورسائل ماجستير منشورة وغير 

 ات. المتغير منشورة للوصول إلى أكبر قدر من النتائج وفهم العلاقات بين  

   داءالأسين  ري وتحالإدا  داع بالإ  بين  ربطتالدراسات السابقة التي    2.6.1

الإداري على   بداع "أثر الإ  :بدراسة بعنون   2011نجم العزاوي عام و قام كل من طلال نصير،   

 تمثل فيوهدف الدراسة الرئيسي ي  ،إدارة الموارد البشريةّ في البنوك التجاريةّ الردنيّة"  أداءتحسين مستوى  

الدراسة   وقد توصلت  تجارية الردنية.ة في البنوك الالبشريارد  المو   أداءين  الإداري في تحس  بداع ة أثر الإمعرف

على   "الإداري  بداع الإ"دلالة إحصائية للمتغير المستقل    و أنه يوجد أثر ذ  : إلى مجموعة من النتائج أهمها

 .  "الموارد البشرية  أداءتحسين " المتغير التابع  

 داءال تحسين في يدار الإ بداعلإا "دور  :نوان بع  2017وهرة خلوف بدراسة عام قامت    فى حين  

الوظيفي وتوصلت إلى مجموعة من   داءالسين  الإداري فى تح  بداع الوظيفي" وهدفت إلى إيضاح دور الإ

 .اءدالفى  حسين تإذا ما أرادت التميز وال  بداع النتائج من أهمها أن المنظمات فى حاجة ماسة إلى الإ

 الإدارية دراسة التنمية تحقيق في داعب الإ ورن "دعنواسة ببدرا  2017وقامت سارة مكانسى عام   

 على تساعد  والتي بداعبالإ المتعلقة الجوانب رغيس" وهدفت إلى فهمأ سيدي مطاحن بمؤسسة ميدانية

 فقط يشمل لا  الإدارية ميةالتن لالإدارية وتوصلت إلى مجموعة من النتائج من أهمها أن مدلو  التنمية تحقيق

 تغيير على اعتمادا المستمر للتحسين ومتكاملة شاملة عملية هو وإنما،  الإدارة لخدمات تلمؤقا التحسين

 وتطويرها.  العمل أساليب وتحسين التنظيمية الهياكل
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خلف   حسناء  بعنوان   2017عام    ي وقامت   داءال تحقيق في الكفاءات تنمية "دور   :بدراسة 

وهدفت   ،مهيدي أم البواقي" بن ربيالع جامعة أساتذة نم نةعي العالي دراسة التعليم في مؤسسات ميّزتالم

معرفة العالي مؤسسات في المتميّز  داء ال تحقيق في الكفاءات تنمية  دور إلى  إلى   ،التعليم  توصلت  وقد 

 المتميّز. داءالو  اءاتكفال تنمية بين إحصائية دلالة ذات علاقة مجموعة من النتائج من أهمها وجود

الوظيفي   داءالالتنظيمى وتاثيره فى    بداع"الإ  :سة بعنوان بدرا  2011  عام  عسكر ان  هذا وقد قامت إيم

الشركة من خلال تحديد العلاقة   أداءفت إلى تحسين  وهد   ،دراسة تطبيقية فى مستشفى ابن ماجد العامة"

الإ  بداعوالإ  داءالبين   أسس  تعزيز  بغرض  تطوي  فى   بداعالتنظيمى  العامة بهدف  ماجد  ابن  ر  مستشفى 

التخطيط واتخفى عملارة  الإداءة  كف والتميز فى  ية  القرارات  الفراد   داءالاذ  قدرات  تنمية  يؤدى إلى  مما 

ى فى إيجاد الحلول الجديدة للمشكلات التي تواجهها المستشفى وقد توصلت بداعالعاملين وتفكيرهم الإ

 المنظمة وتحقيقعل فى  لتفا يز اتعز   ة فى هو المجال الكثر أهمي  بداعلإا أن اأبرزه  إلى مجموعة من النتائج من 

على   إيجابيا  ينعكس  مما  بها  المحيطة  البيئة  من  المستمدة  وأن أدائأهدافها  والمتغيرات  الظروف  ومواكبة  ها 

 المنظمات.  أداءى أثرا كبيرا فى تحقيق الكفاءة فى بداعللفكر الإ

السعد    مراد  قام  عام  وقد  ايإستراتيج"دور    : بعنوان دراسة  ب  2013ى  فى   يدار لإا  بداع لإات 

الوظيفي فى   داءالالإداري فى    بداع يات الإإستراتيجالوظيفي وهدفت إلى التعرف على دور    داءال  تحسين 

 بداع الكوفة" وتوصلت إلى مجموعة من النتائج منها أن إدارة المعمل لا تدعم أو تشجع الإ  أسمنتمعمل  

 الاوظيفي.  اءدال  تحسين ير للتطو ث واحدات البحكل جدى ولا تهتم بإنشاء و شبناه بولا تت

عام     الهاجرى  سعود  عذارى  أيضًا  بعنوان   2011وقامت  والإأ"  :بدراسة  التمكين  فى   بداعثر 

الكويت"  أداءتحسين   دولة  فى  للصناعة  العامة  بالهيئة  تطبيقية  دراسة  إلى   ،العاملين  الدراسة  وهدفت 

أثالتعرف   التمعلى  والإر  تحسين    بداع كين  دو   العامة يئة  بالهلين  لعاما  أداءفى  فى  الكويتللصناعة   ،لة 
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 بداعوتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها وجود علاقات ذات دلالة إحصائية بين التمكين والإ

 بداع ئية للإة إحصا، ووجود أثر ذى دلال%5بالهيئة العامة للصناعة فى دولة الكويت عند مستوى دلالة  

 . %5ويت عند مستوى دلالة عة فى دولة الك للصنا  عامةة اللهيئ  باالعاملين  أداءعلى تحسين  

 داءالدور إدارة التطوير الإداري فى تحسين  "  :بدراسة بعنوان   2012وقامت أيضًا ريم عمر منصور عام  

وهدفت إلى دراسة دور   ،ز"العزي  الوظيفي دراسة تطبيقية على الموظفات الإداريًّت فى جامعة الملك عبد 

الوظيفي للموظفات الإداريًّت فى جامعة الملك عبد العزيز وقد   داءلاسين  فى تحاري  الإدوير  إدارة التط

ا وجود بعض التحديًّت التي تواجه عملية التطوير مثل طول توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج منه

 للعاملين.  العمل  م مكان وتعقيد الإجراءات المتبعة داخل العمل وعد

المتميز والحد   داءالفى تحقيق    بداع"الإ  :ة بعنوان بدراس  2009عام  ظهر  لى موقد قامت اسيل ع  

مد  من  عينة  لآراء  تحليلية  دراسة  الإداري  الفساد  ظاهرة  المطاطية"  يري من  للصناعات  العامة   ، الشركة 

الإ بين  العلاقة  توضيح  إلى  م  داءالو   بداعوهدفت  جهة  المتميز  ظاهرة وبينن  من  الحد  عملية  وبين  ها 

ة من النتائج منه أهمها وجود علاقة طردية وتوصلت الدراسة إلى مجموع  رىأخ جهة  من    داريالإ  فسادال

 المتميز.  داءوالجوانب الرئيسية للأ  بداعبين كل من مجالات عملية الإ

الوظيفي   داءلقته باري وعلاالإدا  بداع"الإ  :بدراسة بعنوان   2009وقام توفيق عطية توفيق عام    

القطاع دالع   لمديرى  عتطب  راسةام  قطاعيقية  وزارات  الإ  ،غزة"  لى  واقع  معرفة  إلى  الدراسة   بداع وهدفت 

بأ وعلاقته  غزة   داء الإداري  قطاع  بوزارات  العاملين  النتائج   ،المديرين  من  إلى مجموعة  الدراسة  وتوصلت 

 ى. بداعتفاوتة فى المناخ الإات مم بدرج أهمها المتغيرات التنظيمية قيد الدراسة تسه

المتميز بين   داءالالإداري فى    بداع "تنمية الإ  :نوان بدراسة بع  2008ى عام  لهار دة بسعي  قامت و   

الإ تنمية  بين  العلاقة  بيان  إلى  وهدفت  والمرؤسين  و   بداعالقادة  إلى   ، المتميز"  داءالالإداري  وتوصلت 
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يؤدى رية  الفكتهم  ملكاؤسين والاستفادة من مواهبهم و ت المر  طاقامجموعة من النتائج من أهمها أن تفجير 

 الإيجابى.  داءال  لى نجاح وتفعيل إ

الوظيفي   داءالالإداري فى تحسين    بداع "دور الإ  :بدراسة بعنوان   2009وقد قام أيضًا عنان الجعبرى عام  

سة إلى التعرف على دور ار ت الد وهدف  ،فى الهيئات المحلية الفلسطينية دراسة تطبيقية على شركة الخليل"

في فى الهيئات المحلية الفلسطينية وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من ظيلو ا  داءال  تحسينفى    داريالإ  بداعالإ

 .الوظيفي فى الهيئات المحلية الفلسطينية  داءالالإداري فى تحسين    بداع النتائج من أهمها وجود أثر كبير للإ

ظيفي لو ا  داءلته باالإداري وعلاق  بداعالإ"  :نوان اسة بعبدر   2003وقام حاتم على حسن عام    

عدرا تطبيقية  بجدسة  الدولى  العزيز  عبد  الملك  بمطار  المنية  الجهزة  على   ،"ةلى  التعرف  إلى  وهدفت 

الإداري فى تحقيق أهداف الجهزة المنية وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها أن   بداعمستوى الإ

وا التدريبيالتي    لمعرفةالمهارات  البرامج  من  تتكتسب  وترفع أساليب    وابتكار  اعإبد   على  ساعدة  حديثة 

 . العمال المختلفة فى الجهزة المنية بالمطار  أداءمستوى  

الوظيفي للعاملين   داءالالإداري على    بداع"أثر الإ  :بدراسة بعنوان   2017عام    ي خالد علوقام    

مقارن دراسة  العمال  مؤسسات  بين  فى  الجزا  المركبة  بجبل  للفوسفات  نسية  التو ركة  الش  –ئر  المنجمى 

وهدفت إلى التعرف على دور   المغرب"  –المكتب الوطنى الشريف للفوسفات    –فاتى  لاستغلال الفوسل

الوظيفي للعاملين فى المركب المنجمى للفوسفات بجبل العمق   داءالالإداري فى تحسين مستوى    بداعالإ

موعة إلى مج   وتوصلت ، ب(لمغر ت )اوسفاوالمكتب الشريف للف ، صة )تونس(ت قف افة فوسوشرك ،)الجزائر(

ا وتشجع غيره على إبداعومكافأة المبدعين تزيد المبدع    داءالفى    بداعالتميز والإ  أن  من النتائج من أهمها

 ؛يقهاا وتطبية فى العمل ومكافأتهبداع، وأن إنشاء قسم فى المؤسسة يحتضن ويختص بالفكار الإبداعالإ
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الوظيفي، وأن اكتشاف المبدعين هو الخطوة   اءدالير  تطو   م فى تسه  ؤهلةيوفر للمؤسسة قيادات إدارية م

 . داءالفى المؤسسة وتطوير    بداع الولى لتحقيق الإ

الإداري وعلاقته بإدارة الصراع   بداع"واقع الإ  :بدراسة بعنوان   2017وقد قامت غوانمة فادى فؤاد عام  

وهدفت الدراسة إلى  ، لتعليمية"حائل اطقة   منيم فىلتعلرس الإدارة العامة للتربية وادة مدالدى قاالتنظيمى 

الإ واقع  مد   بداع معرفة  قادة  لدى  التنظيمى  الصراع  بإدارة  وعلاقته  للتربية االإداري  العامة  الإدارة  رس 

أن وجود علاقة   : همهاج من أوتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائ  ،والتعليم فى منطقة حائل التعليمية

 . الإداري وأساليب إدارة الصراع التنظيمى  بداعالإأبعاد  بين  ئية  إحصالة  إيجابية ذات دلا

العاملين   أداءالتنظيمى على    بداعأثر الإ"  :بدراسة بعنوان   2014وقام أيضًا محجوبى أسامة عام    

وهدفت الدراسة إلى معرفة   ،رقلة"تيك بو فى المؤسسات الصغيرة والمتوسطة حالة شركة وحدة تحويل البلاس

الإواق للمتنظال  بداعع  الصغيرةيمى  على    ؤسسات  أثره  ومدى  فيها.   داءالوالمتوسطة  للعاملين  الوظيفي 

أهمها  من  النتائج  من  مجموعة  إلى  الدراسة  بين   وتوصلت  إحصائية  دلالة  ذات  طردية  علاقة  توجد  أنه 

 ملين. الوظيفي للعا   داءالالتنظيمى و   بداعالإ

عب   أحمد  قامت هدى  الجانب  نفس  بعنوان   2011  عام  لامة  سد اللهوعلى   بداع الإ"  : بدراسة 

مدير  لدى  للتفعيل"  يالإداري  الفلسطينية مقترحات  الوطنية  السلطة  وزارات  الموظفين فى   ،دوائر شئون 

ا  بداعوهدفت إلى دراسة واقع الإ ة الوطنيلسلطة  الإداري لدى مديرى دوائر شئون الموظفين فى وزارات 

مقترحات   وتقديم  مالدراسصلت  وتو   ،عيلللتفالفلسطينية  إلى مجموعة  من  ة  النتائج  الإن  أن   بداعأهمها 

القصوى.مجزءا   نظرا لهميته  الواجبات فى أي وصف وظيفي  الإأو   هما من  لدى   بداعن تطوير مهارة 

 المديرين من خلال التدريب والتهيئة. 
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وى ع مستفى رف رها  ودو   الإداري  بداع "مقيمات الإ  : وان سة بعنبدرا  2014وقامت وهيبة قرماشى عام   

الريًّضية"  داءلا المنظمات  الإ  ،الوظيفي فى  بيان أهمية  الإداري ودوره فى رفع مستوى   بداع وهدفت إلى 

الإداري   بداعالوظيفي فى المنظمات الريًّضية وقد توصلت إلى مجموعة من النتائج من أهمها أن للإ  داءال

 الوظيفي.   داءاللة مع  متكام  علاقة

أيضً    سنوقامت  ر ا  أ اء  عاجي  بعن  2016ام  حمد  الإ"  :وان بدراسة  إدارة  وعلاقتها    بداع درجة 

الإداري لدى مديرى المدارس الحكومية فى محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة نظر المعلمين   داءلبا

 الإداري لدى   داءلوعلاقته با   بداع لإدارة ا وهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى إ  ، والمعلمات"

امدي محافظالحكومي  س ر المد رى  فى  وقد ة  والمعلمات  المعلمين  نظر  وجهة  من  الغربية  الضفة  شمال  ات 

وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية مرتفعة بين توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أهمها  

 رس.اديرى المد مي لدى الإدار   داءالالإداري ومستوى    بداعالإ

شيبانى    أمينة  عا وقامت  على    بداع"الإ  : ان بعنو راسة  بد   2020م    وانعكاساته    داء الالإداري 

البواقى"  –الوظيفي   أم  بن مهيدى  العربى  الاجتماعية بجامعة  العلوم  إدارة كلية  لموظفى  مبدئى   ،تصور 

الإ انعكاسات  التعرف على  إلى  الاجتمفى    ظيفيلو ا  داءالالإداري على    بداع وهدفت  العلوم  عية اقسم 

ا بن لعربى بجامعة  أم  مهيد    الالبو ى  وتوصلت  للإاقى،  أن  أهمها  من  النتائج  من  إلى مجموعة   بداع دراسة 

 الوظيفي.   داءالالإداري انعكاس إيجابى فى تحسن  

في الوظي  داءالالإداري فى تحسين    داعب"دور الإ  :بدراسة بعنوان   2010وقام عنان الجعبرى عام    

وهدفت الدراسة إلى التعرف على دور   ،ليل"ء الخكهرباركة  لى شالهيئات المحلية الفلسطينية تطبيق عفى  

الوظيفي فى الهيئات المحلية الفلسطينية دراسة تطبيقية على شركة كهرباء   داءالالإداري فى تحسين    بداعالإ
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إحصائية ة ذات دلالة  ة طرديد علاقمن النتائج من أهمها وجو   الخليل وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة 

 الوظيفي.   اءدال و   داريالإ  بداع  الإعالية بين 

إدارة الموارد البشرية   أداءالإداري على تحسين    بداع "أثر الإ  : بدراسة بعنوان   2012وقام نجم العزاوى عام  

الردنية" التجارية  البنوك  الإ  ،فى  أثر  على  التعرف  إلى  الدراسة  على  بداع وهدفت   أداء  تحسين   الإداري 

إلى مجموعة من النتائج من أهمها أنه يوجد أثر الدراسة  وتوصلت    ،ردنيةال  ارية الموارد البشرية بالبنوك التج

للإ  وذ إحصائية  على تحسين    بداعدلالة  التجارية   أداءالإداري  البنوك  فى  العاملين  لدى  البشرية  الموارد 

 الردنية.

لدى يفي  الوظ   داء لية وعلاقتها بابداع ات الإالقدر "  ( بدراسة بعنوان:2020وقامت )شيخة،    

بمالعام  نريديالم الإو   "، ستشفى شهداء القصىلين  القدرات  لبيان  الدراسة  ية وعلاقتها بداعهدفت هذه 

المد   داءلبا لدى  )  يرين الوظيفي  من  الدراسة  عينة  وتكونت  القصى،  شهداء  بمستشفى  ( 30العاملين 

مد  من  شهداء  يري موظفًا  الالقص  مستشفى  الوصفي  المنهج  الدراسة  واتبعت  و تحليى،  تو لي  صلت قد 

التلدراا للنتائج  الإسة  القدرات  عناصر  بين  طردية  ارتباط  علاقة  وجود  الطلاقة بداعالية:  )الصالة،  ية 

و  المخاطرة(  قبول  للمشكلات،  الحساسية  المد   داءالالفكرية،  لدى  بمستشفى   يرينالوظيفي  العاملين 

ية وعلاقتها عداب الإدرات   القة بين علاقحول ال   بين إجابات المبحوثين   د فروق ما توجشهداء القصى، ك

 الوظيفي تعزى للمتغيرات الديموغرافية.  داءلبا

بعنوان:  Narcis, 2019وقامت دراسة )    العمل   مكان   في   الوظيفي   داء ال   على  الموظف إبداع تأثير "( 

الدراسة  "  Nansana Municipal Council  و  Futurelink Technologies  موظفي  بين إلى   وهدفت 

  Futurelink Technologies  ي الوظيفي في مكان العمل بين موظف  داءالعلى    الموظف   اع إبد   تأثير يان  ب

ومجلس بلدية نانسانا )أوغندا(، حيث استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي وتم جمع البيانات من 



 
 

126 

وتم  55 والذكور  الإناث  من  برنااستخد   مستجيبًا  والمSPSS  مج ام  الوثائق  كشفت  ات.ناقشلتحليل 

ع  أن  لنتائجا مستويًّت  من  هناك  و   إبداعالية  مكان   داءالالموظف  في  الموظفين  بين  الوظيفي 

الوظيفي بشكل كبير. خلصت هذه الدراسة إلى أن خلق أفكار جديدة،   داءالويرتبط    بداعالإ .العمل

 ازها لإنج لموظفيزمة  اللايب وتقديم المعدات والدوات  التدر   نظماتويجب على الم  ، الوظيفي  داءاليحسن  

 الوظيفي.   داءالمما يؤدي إلى تحسين    بداع وبالتالي خلق مجال لزيًّدة الإ  ،المهمة

)نوري،     بعنوان 2019وقامت  بدراسة  الإ":  (  للقدرات  الوسيط  بين بداعالدور  العلاقة  في  ية 

 . "دببغدا  العاليليم  التع دراسة ميدانية في مؤسسات    -املين لعا  أداءي وإدارة  ستراتيجمهارات التفكير الإ

ي بأبعاده )التفكير النظمي، التفكير اعادة ستراتيجالإ  هدفت هذه الدراسة لاختبار أثر مهارات التفكير

إدارة   على  الانعكاسي(،  والتفكير  )التشكيل(،  القدرات   أداءالتأطير  أثر  دراسة  وكذلك  العاملين، 

العاملين. اختيرت خمس  أداءي وإدارة  ستراتيجالإكير يط في العلاقة بين مهارات التف وسمتغير ك  يةبداعالإ

( من حجم مجتمع الدراسة الكلي وهي: %50من الجامعات الحكومية العراقية في محافظة بغداد بنسبة )

العراقية، جامعة  التكنولوجية، الجامعة   اختيرت ين(، ثم النهر   )جامعة بغداد، الجامعة المستنصرية، الجامعة 

( وهي عينة مقبولة من الناحية العلمية %54ة  بة بنسكلي(  72)   من أصلعات  لجام( كلية من هذه ا39)

وجود  إلى  الفرضيات  اختبار  نتائج  توصلت  الإحصائية.  الساليب  باستعمال  تحليلها  وتم  والإحصائية، 

  أداء ية في إدارة  بداعي والقدرات الإيجستراتعلاقة أثر وارتباط ذات دلالة معنوية بين مهارات التفكير الإ

 ملين. العا

)ع   بعنوان:  2017لي،  وقام  بدراسة  الإ" (  على    بداع أثر  للعاملين في   داءالالإداري  الوظيفي 

دراسة العمال  الشركة  -مؤسسات  الجزائر،  بجبل  للفوسفات  المنجمي  المركب  بين:  التونسية   مقارنة 

الم بتونس،  الفوسفاتي  اللاستغلال  بالمغربلوطني  كتب  للفوسفات  إلى الدراسهذه  دف  ته  . "الشريف  ة 
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الإالت دور  على  مستوى    بداععرف  تحسين  في  الثلاث   داءال الإداري  الشركات  في  للعاملين  الوظيفي 

العينة  بطريقة  المقارنة  الثلاث محل  المؤسسات  من  مكون  مجتمع  من  الدراسة  عينة  اختيار  وتم  المذكورة، 

كان جيدًا في   داريالإ  بداع توى الإن مسا: أ  مجموعة من النتائج من أهمهوصل إلى تم التالعشوائية، وقد  

المكتب الوطني الشريف للفوسفات بالمغرب ومتوسط في المركب المنجمي للفوسفات بجبل الجزائر وشركة  

راسة كما وجدت الد  .في المؤسسات الثالث  داءالفوسفات قفصة بتونس. وكذلك الحال بالنسبة لمستوى  

 .داءالوبين أساليب الإدارة و   داءالالإداري و   بداع الإ  قة بين لعلالة ليرات الديموغرافية ليست ناقغن المتأ

الوظيفي.   داءالالإداري في تحسين    بداع دور الإ"( بدراسة بعنوان:  2017وقد قامت )زهرة،    

الإ بيان دور  الدراسة إلى  المحور الجوهري   كون في  وظيال  داءالالإداري في تحسين    بداعهدفت هذه  أن 

ا يقوم المبدعصرة  لمعاللمنظّمات  لبيئةعل  ة  تطويرها  الإ  ى  الاتجاهات  بلورة  تعمل على  ية في بداعتنظيمية 

تحسين   على  تنعكس  وظيفية  وممارسات  ومعايير  قيم  على  يقوم  وعلمي  فكري  في   أداءمنهج  العاملين 

ية تنم  توفير مناخ يعمل على عمل على  هو ال  في هذاإلى أن دور المنظمة    . وقد خلصت الدراسة"المنظمة

هو المجال الكثر أهمية في   بداعي من خلال إيمانها بأن الإبداعوالتفكير الإ  بداع دعم الإوي   فرادهادرات أق

للتغيرات  ونظرا  به،  المحيطة  البيئة  احتياجات  من  المستمدة  أهدافها  وتحقيق  المنظمة  بين  التفاعل  تعزيز 

السر  يكو   عصرنا   يعة فيوالتطورات  أن  هذا  تطلب  فقد  ال الحاضر  من عإبدا أكثر  أيضًا  فرد  ن  ليتمكن  ا 

 الظروف والمتغيرات المحيطة به.  ة مواكب

   ( بعنوان Ferasat & Soori,2016وقام  بدراسة   إدارات   -  الوظيفي  داءالو  بداعال   بين  العلاقة  ":  ( 

هم أدائ    في أقسام بلدية خرم آباد على ملين لعاى الد   بداع استهدفت الدراسة معرفة أثر الإ" آباد خرم بلدية

خلا   الوظيفي  تل  من  مدى  على  الإ التعرف  مكونات  وتأث  بداعوفر  على  ير لديهم   .الوظيفي  داءال ها 

، وتمت الاستعانة بنموذج باترسون، والمنهج الوصفي في جمع وتحليل افرد  233وتكونت عينة الدراسة من  
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ية بلد في في  الوظي  داءالو   بداعين مكونات الإالعلاقة ب   اسة أنه الدر ومن أبرز ما توصلت إلي  .المعطيات

، ومن ثم بداعية وضعيفة نسبيًا، ووجدت أن عنصري المرونة والمبادرة يؤثران في مستوى الإخرم آباد طرد

 بداع، بشكل أكبر من عنصري الطلاقة والمبادرة، كما وجدت الدراسة أن وسائل تنمية الإداءالمستوى  

 .داءالو   بداع ل في تحسين الإاعدور فلها  

ية لدى المديرين على تحسين بداعأثر القدرات الإ"دراسة بعنوان:  ب  ( 2016،  ا )حيان أيضً قام  و   

الخدمية   أداء حماة   -المنظمات  بمدينة  التجاري  المصرف  على  مسحية  الدراسة "دراسة  هذه  هدفت   .

ثير له تأاري  الإد  بداع دمية واعتبار أن الإالخ  ماتنظالم  أداءية في تحسين  بداعللتعرف على أثر القدرات الإ

تحوا في  فعالية   أداءين  سضح  وزيًّدة  والنمو  النجاح  تحقيق  في  والفعالة  المهمة  الوسائل  ومن  المنظمة 

 :( شخص، وتم التوصل إلى عدد من النتائج من أهمها100عينة الدراسة كانت مكونة من )  .المنظمات

 أداءتابع تحسين اللمتغير  لاقة واالط  عنصر غير المستقل  طردية بين المت قوية و رتباط  وجود تأثير معنوي وعلاقة ا

ووجود تأثير معنوي وعلاقة ارتباط متوسطة وطردية بين المتغير المستقل   .المنظمات الخدمية محل الدراسة

التابع تحسين   والمتغير  الصالة  الدراسة  أداءعنصر  الخدمية محل   وعلاقةمعنوي  ووجود تأثير    .المنظمات 

الم بين  قوية وطردية  المتغير ارتباط  ع  المستقل  التارو نصر  والمتغير  الخدمية محل   أداءبع تحسين  نة  المنظمات 

ووجود تأثير معنوي وعلاقة ارتباط قوية وطردية بين المتغير المستقل عنصر الحساسية للمشكلات  .الدراسة

 .سةالدرا  المنظمات الخدمية محل   أداءوالمتغير التابع تحسين  

الإداري لدى  داءلوعلاقتها با  بداعالإ إدارة   جةدر "ان: بعنو اسة ( بدر 2016وقد قام )السودي،    

. هدفت "مديري المدارس الحكومية لدى محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة نظر المعلمين والمعلمات

الإ إدارة  درجة  على  التعرف  إلى  الدراسة  با  بداعهذه  المدارس   لدىري  داالإ  داءلوعلاقتها  مديري 

علمين والمعلمات. وقد بلغت عينة الدراسة ة من وجهة نظر المبيفة الغر ال الضات شم افظالحكومية لدى مح 
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 بداع( معلمًا ومعلمة استخدمت الدراسة المنهج الوصفي، وقد توصلت إلى ما يلي: وجود أثر للإ322)

مستوى   العلمي في  المؤهل  مع  ووجو الإداري  داء الالإداري  للإد  ،  مستوى    بداع أثر  في   داءالالإداري 

 داري.الإ

أي   )الوقام  بعنوان:  2016تويجري،  ضًا  بدراسة  با  بداع لإا"(  وعلاقته  الوظيفي   داء لالإداري 

. هدف هذا البحث للكشف "دراسة ميدانية  -للعاملين الإداريين في كلية التربية ببريدة بجامعة القصيم

ة بية ببريدة بجامعتر كلية اليين في  دار  الإالوظيفي للعاملين   داءلقته با وعلا داريلإا   بداع عن درجة ممارسة الإ

( عاملًا إداريًًّ في كلية التربية، وأشارت النتائج إلى وجود علاقة 64القصيم، وتكونت عينة البحث من و)

داريين لين الإالعام   الوظيفي، كما أشارت إلى أن هناك فروقا في درجة ممارسة  داءالالإداري و   بداع بين الإ

الإ لمتغير تعز   داريالإ  بداع لبعاد  الدور ى  وهنا   ات   مستوى  التدريبية،  العينة في  أفراد  بين  فروق   داءالك 

 .يعزى لمتغيري الجنس والخبرة

بعنوان:P Nikzad ،2015,وقام )   بدراسة   الوقت   إدارة   من خلال   الفردي  بداعال تأثير حول دراسة ( 

هذا البحث   العام من   تمحور الهدف  "ران طه  في الصحي والصرف المياه شركة لموظفي الوظيفي داءال على

الإ  حول على    بداعأثر  العمل  في  وشركة   داءالالفردي  للمياه  طهران  مؤسسة  الوقت في  إدارة  بوساطة 

فرد من المؤسستين وتم استخدام   202وقد تكونت عينة الدراسة من    .الصرف الصحي، الناحية الولى

الوظيفي، وأن   داءالبي كبير على  أثر إيجا  الفردي له  بداعالإحليلي. وبينت النتائج أن  في التج الوصالمنه

 .الموظفين  أداءإدارة الوقت لها أثر كبير على 
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 الدراسات التي تناولت الكفاءة الذاتية   2.6.2

وافق  ة بالت كاديميعلاقة الكفاءة الذاتية ال"( بدراسة بعنوان:  2018قامت )الجهورية، والظفري،  

ل الص النفسي  طلبة  سل  12-7من  فوف  دى  عمانفي  الكفاءة   ."طنة  علاقة  لفحص  الدراسة  هدفت 

الذاتية الكاديمية بالتوافق النفسي لدى عينة من طلبة الصفوف طلبة الصفوف السابع وحتى الثاني عشر، 

)ن= من )2821والبالغ عددهم  وطالبة  طالبًا  إلى 7-12(  النتائج  وأشارت  ذوجود    (  دلالة فروق  ات 

مستو  في  الإحصائية  الذاتيةكفاءى  النفسيالكاديم  ة  والتوافق  الإناث،   ية  لصالح  الجنس  لمتغير  تعزى 

الصف  ولصالح  الصف  لمتغير  تعزى  الكاديمية  الذاتية  الكفاءة  مستوى  في  إحصائيا  دالة  فروق  ولوجود 

الثاني ع  التوافق لصالح الصف  ي تائج تحليل الانحدار الخطظهرت نشر. وأالتاسع والعاشر، وفي مستوى 

( في تفسير التباين في % 2.15الدال الوحيد وأسهم بنسبة )  لإيجابي هو المتنبئالتوافق اد أن بعد  تعد الم

 .درجات الطلبة على مقياس الكفاءة الذاتية الكاديمية

الصحة   هما في م وأثر الدافعية والكفاءة الذاتية للمعل"( بدراسة بعنوان:  2017وقامت )الردينية،  

الباط محافظة شم   علمي من م عينة  النفسية لدى   التعـرف علـى   . "نة بسلطنة عمان ال  الدراسة إلى  هدفت 

شـمال  بمحافظـة  العمـانيين  المعلمين  لـدى  النفسية  والصـحة  الذاتية  والكفـاءة  الدافعية  مـن  كـل  مسـتوى 

 ( مـن  الدراسـة  عينـة  تألفـت  وقـد  مع232الباطنـة،  )240و)   لمـاً،(  علـى  موزعين  معلمـة،  م ـ6(   دارس( 

و مـدار 6) للإناث  اختي(  تـم  للـذكور  أن س  الدراسة  نتائج  أظهرت  وقد  المتيسرة،  العرضية  بالطريقة  ارها 

متوسـط  الباطنة  محافظة شمال  المعلمين في  لـدى  النفسية  والصـحة  المعلـم  دافعية  من  لكل  العام  المستوى 

الدراسـة   رت نتـائجوقـد أظهـ .الذاتيةاءة  لكفـاسـة مسـتوى مرتفـع مـن اج الدر نتـائ  المسـتوى، كمـا أظهـرت 

 .وجـود علاقـة )موجبـة( بـين متغيرات الدراسـة الدافعية والكفـاءة الذاتية والصحة النفسية
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ة لجماعيتية واأثـر علاقـة المدرسـة بـالمجتمع فـي معتقـدات الكفـاءة الذا" ( بعنـوان:  2011وقام )الظفـري،  

عمـان  بسـلطنة  الد فـد ه  ."للمعلمين  هـذه  إلىت  معتق  راسـة  مستويًّت  الذاتية  تعـرف  الكفـاءة  ـدات 

ية إستراتيجية الحـواجز و إستراتيجوالجماعية المدركـة لـدى المعلمين العمـانيين ودراسـة أثر استخدام كـل مـن  

 .عمـان  لطنةس سـالمعلمين فـي عينـة مـدار لـدى    ماعية التـرابط فـي مسـتوى معتقـدات الكفـاءة الذاتية والج

الو   استخدام  تم  الدراسـة مـن ) المنهج  فـي 370صفي الاستطلاعي، وقـد تكونـت عينـة  معلمـاً ومعلمـة   )

الدراسية التخصصـات  كافـة  مـن  عمـان  بسـلطنة  تعليمية  منـاطق  أن   .ثـلاث  إلى  النتائج  أشارت  وقد 

الكفاء معتقدات  الذامستوى  و ة  الجماعيةتية،  الكفاءة  ومستوى  دركةالم   معتقدات  علاقة تييإستراتيج،   

كلتا  تمارس  الدراسة  عينة  أن  يعني  ما  وهو  عام،  بشكل  المتوسط  المستوى  في  كانت  بالمجتمع  المدرسة 

ات ية الترابط في كل من معتقد إستراتيجيتين في تعاملهما مع البيئة المحيطة. وإلى جانب تأثير  ستراتيجالإ

االك إدر لذاتية والجمافاءة  فإن  اعة،  للمستلمعل اك  للطلاب كان من  مين  التي وى الكاديمي  العوامل  أهم 

 أسهمت في تفسير التباين في نوعي معتقدات الكفاءة. 

بعنوان: ((Etehadi & Karatepe,2019قام   هذه الوظيفى    داءالضعف    بدراسة  هدفت 

الم الدراسة  اتبعت  ولقد  الذاتية.  والكفاءة  الوظيفي  المان  عدم  على  التعرف  إلى  الوصفالدراسة  ي نهج 

الباحث إلى العديد من التحليلي لوصف وتحليل أثر عدم المان الوظيفي والكفاءة الذاتية. ولقد توصل  

الو  المان  بين عدم  مباشرة  إيجابية  بينها وجود علاقة  ولقد أوصت النتائج من  الذاتية.  والكفاءة  ظيفي 

 الذاتية.  الدراسة بضرورة التوسع في دراسة عدم المان الوظيفي والكفاءة

 -أثر الكفاءة الذاتية للقائد في سلوكياته"( بدراسة بعنوان:  2019وقام )أولاد سالم، ومخلوفي،  

ورقلة مرباح  قاصدي  مديرية جامعة  م   ."دراسة حالة  إلى  الدراسة  هذه  الذاتية هدفت  الكفاءة  أثر  عرفة 

قيق أهداف الدراسة ضوع، ولتح للقائد في سلوكياته، وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي لدراسة المو 
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( مرؤوس وخلصت الدراسة لعدد من النتائج 231طبقت الدراسة على عينة عشوائية وسيطة مكونة من )

القيادة، و  الذاتية وسلوك  الكفاءة  الذاتية أهمها وجود أثر بين  الكفاءة  عزز هذا وجود علاقة طردية بين 

 وسلوك القيادة. 

 العلاقة   في   وسيط   كمتغير  الذاتية  الكفاءة  خداماست  دور"  بعنوان:  (Mao et al, 2019)  دراسة

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور استخدام الكفاءة "    الذات   على  والاعتماد   البشرية  القيادة   بين

ط في العلاقة بين القيادات الإنسانية وبين الاعتماد على الذات. ولقد اتبعت الدراسة يالذاتية كمتغير وس

لي لوصف وتحليل أثر دور استخدام الكفاءة الذاتية كمتغير وسيط في العلاقة بين في التحليالمنهج الوص

ئج من بينها  االقيادات الإنسانية وبين الاعتماد على الذات. ولقد توصلت الدراسة إلى العديد من النت

العلاق الذاتية كمتغير وسيط في  الكفاءة  استخدام  مباشرة بين دور  إيجابية  القوجود علاقة  يادات ة بين 

 الإنسانية وبين الاعتماد على الذات.

بعنوان 2018قام )علي،   بدراسة  طلبة ":  (  لدى  الهدفية  الذاتية وعلاقتها بالتوجهات  الكفاءة 

فت هذه الدراسة إلى الكشف عن الكفاءة الذاتية وعلاقتها بالتوجهات د ه  . "المرحلة الثانوية في فلسطين

( طالبًا وطالبة من طلبة 405فلسطين. تكونت عينة الدراسة من ) انوية في  الهدفية لدى طلبة المرحلة الث

الصفوف العاشر والحادي عشر والثاني عشر في مدينة الناصرة، تم اختيارهم بالطريقة العشوائية الطبقية.  

هرت نتائج الدراسة أن مستوى الكفاءة الذاتية، جاء بدرجة متوسطة، كما جاء مستوى التوجهات ظ أ

متوسطة. كما أشارت النتائج إلى عدم وجود فروق في مستوى الكفاءة الذاتية ككل، ة، بدرجة  الهدفي

ات الجنس،  وجميع مجالاتها، ومستوى التوجهات الهدفية ككل، وجميع مجالاته، تعزى الاختلاف في متغير 

النتائج وجو  الذاتية وأظهرت  يتعلق بالكفاءة  فيما  الفرع الكاديمي.  التعليمي،  االمستوى  رتباطية د علاقة 

 .دالة إحصائيًا بين مستوى الكفاءة الذاتية والتوجهات الهدفية
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بعنوان:   (Newman, et al  (2018وقام،    إخفاء   دوار أ:  الفردي  داءالو  الذاتية  الكفاءة  بين  العلاقة   "بدراسة 

الذاتية وب  " المدرك داءال ومناخ المعرفة الكفاءة  التعرف على  الدراسة إلى  لموظفين. ا   أداء ين  هدفت هذه 

الوظيفي.   داءال ولقد اتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي لوصف وتحليل أثر عوامل بيئة العمل على  

نيسيا، ولقد توصلت الدراسة إلى العديد و من العاملين جامعة في غرب إند   304وبلغت عينة الدراسة  

الكف بين  مباشرة  إيجابية  علاقة  وجود  بينها  من  النتائج  على  من  غرب   داءلا اءة  جامعة  في  الوظيفي 

 إندونيسيا.

والزيدي،   )حسين،  بعنوان:  2018وقام  بدراسة  في "(  للمديرين  الذاتية  الكفاءة  انعكاس 

قياس تأثير الكفاءة الذاتية للمديرين    هدف هذا البحث إلى   ."سلوكياتهم في الشركة العامة لسكك الحديد 

العامل  الفراد  نظر  المفي سلوكهم من وجهة  إذ  ين في  المد إنظمة  المتغيرات   يرينن سلوك  يعتبر واحدا من 

على   تؤثر  أن  الممكن  من  والتي  المنظمة  في  الشركة   أداءالساسية  وكانت  فيها،  العاملين  الفراد  والتزام 

من مرؤوسي عدد من   ا( فرد36كك الحديد ميدانًا للبحث إذ تم سحب عينة عشوائية بحجم ) سالعامة ل

في   المالمديرين  في الشركة  للمديرين  الذاتية  للكفاءة  واضح  أثر  وجود  إلى  تشير  النتائج  وكانت  ذكورة، 

بين الكفاءة   ذات دلالة معنوية  اوعليه استنتج الباحثان أن هناك علاقة وتأثير   ،سلوكهم تجاه مرؤوسيهم

 وبين سلوكهم.  يرينالذاتية للمد 

لذاتية. هدفت هذه الدراسة الكفاءة اأنماط التسويق و "( بدراسة بعنوان:  2016وقام )فيصل،  

ولقد اتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي لوصف   ."إلى التعرف على أنماط التسويق والكفاءة الذاتية

ذاتية. وتم التوصل إلى وجود علاقة إيجابية مباشرة بين أنماط التسويق ل وتحليل أثر أنماط التسويق والكفاءة ا

 ة بضرورة التوسع في دراسة أنماط التسويق والكفاءة الذاتية.  صت الدراسوالكفاءة الذاتية. ولقد أو 
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 الوظيفي   داءالأالتي تناولت  الدراسات    2.6.3

( بعنوان:  Mahadevan, 2019قام  بدراسة   منظمة   في  الموظف  أداء  على  يبرالتد  طرق  تأثير  "( 

التد   ركزت  " ماليزيا ،المباشر البيع الدراسة على تأثير أساليب  الموظف بهدف دراسة   اءأدريب على  هذه 

على   وخارجه  العمل  أثناء  التدريب  الوضعي  .الموظف  أداءتأثير  البحث  فلسفة  على  الدراسة  اعتمدت 

البيانات الولية الكمية من خلال استبانة مختلفة من   أنواعتم تصميم الاستبانة بناءً على    .لمسحا  وجمع 

تم توزيع الاستبانة  التعداد لجمع البيانات حيث  تماد طريقة تم اع  .أساليب التدريب أثناء العمل وخارجه 

وتم   .موظفًا لتوفير فرصة متساوية للجميع للمشاركة في الدراسة  162على جميع العاملين البالغ عددهم  

الردود. بعد تحليل   من فقط    124قبول   الردود أو بسبب عدم استلام  الردود بسبب وجود نواقص في 

للحصول على قيم الانحدار، كانت النتيجة أن كلًا من  SPSS م برنامجها باستخداالبيانات التي تم جمع

نتيجة  وخلصت  معنوية،  قيمة  مع  التوالي  على  معيارية  معاملات  يحقق  وخارجه  العمل  أثناء  التدريب 

 ث إلى أن التدريب أثناء العمل وخارج العمل له أثر إيجابي. بحال

الوظيفي دراسة على   داءاللتمكين الإداري على  أثر ا" ان:  ( بدراسة بعنو 2018وقام )العبد الله،  

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر التمكين الإداري على  ."في المملكة العربية السعودية HP  شركة

في المملكة العربية السعودية.، ولقد اتبع الباحث المنهج الوصفي التحليلي  HPشركة    في  الوظيفي  داءال

وتحليل   التمكين لوصف  على  أثر  الإداري  شركة    داءال  في  السعودية.   HPالوظيفي  العربية  المملكة  في 

الباحث صل  في المملكة العربية السعودية.، ولقد تو  HPمن العاملين في شركة    162وبلغت عينة الدراسة  

 الوظيفي.   داءالإلى العديد من النتائج من بينها أن التمكين الإداري له دور إيجابي على  

( بعنوان:Chatzoglou, 2018وقام  بدراسة   منهج ":    الموظف  أداء   على   تؤثر  التي  العوامل ( 

لتشغيل ف ابسبب المنافسة المتزايدة بين الشركات وحاجتها إلى الاستجابة بشكل فعال لظرو   ".تجريبي
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 أداء على  وكذلك لمتطلبات الموظفين، قد تصاعدت ضرورة تحديد تلك العوامل التي تؤثر   المتغيرة بسرعة

لموظف. الغرض من هذا البحث هو فحص العلاقات المتبادلة بين العوامل المتعلقة بالشركة/ البيئة )ثقافة  ا

التنظي المناخ  البيئية،  الديناميكية  الإدارة،  دعم  العمل، مي(التدريب،  )بيئة  بالوظيفة  المتعلقة  والعوامل   ،

ظف )الدافع الذاتي، مرونة المهارة، مستوى علقة بالمو الاستقلال الوظيفي، التواصل الوظيفي( والعوامل المت

الموظف، إذ يشكل البحث نموذج   أداءالمهارة، الاستباقية، القدرة على التكيف والالتزام( وتأثيرها على  

بين العوامل المذكورة باستخدام نمذجة المعادلة الهيكلية. وأشارت النتائج إلى أن ات  جديد يفحص العلاق

الوظيفي، بينما تؤثر   داءالي لهما أقوى التأثيرات )المباشرة وغير مباشر( على  دعم الإدار بيئة العمل وال

 . الوظيفي  داءال القدرة على التكيف والدافع الداخلي بشكل مباشر على  

 داء الالإداري في تحسين    بداع أثر الإ"( بدراسة بعنوان:  2018سالم، وماضي،  بن  وقام أيضًا )

الا الجزائر -قتصاديةالوظيفي بالمؤسسات  اللاسلكية  هذه   تهدف  ." دراسة حالة مؤسسات الاتصالات 

الإ واقع  على  التعرف  إلى  على    اع بد الدراسة  أثره  وتحليل  بمؤسسات  داءالالإداري  للعاملين   الوظيفي 

الوصفي تصاالا المنهج  على  الدراسة  اعتمدت  وأوريدو.  وموبليس  جيزي  من  لكل  اللاسلكية  لات 

همتين، تمثلت الولى في م( خلصت الدراسة إلى نتيجتين أساسيتين 42 (صليلمجتمع الحجم ا التحليلي،

على مقبول  بشكل  الدراسة  مؤسسات  توفير  للإ تأكيد  الداخلية  التنظيمية  والعناصر   بداع المتطلبات 

الثانية   أما  عناصرفالإداري.  تطبيق  بين  عالية  قيمة  ذات  إحصائية  دلالة  وجود  ي الإدار   بداع الإ تظهر 

 الوظيفي للعاملين بمؤسسات الدراسة.  داءلاومستوى  

( بعنوان:  Pradhan & Jena, 2017وقام  بدراسة    النموذج:  العمل  مكان"  في  الموظفين  أداء   "( 

خلال    شفاستك  "التجريبي  والتحقق  المفاهيمي نطاق  من  لتوسيع  المصاحبة  المجالات  الدراسة   أداءهذه 

حيث تم إجراء مقابلات مع باحثين وممارسين من الشركات د البشرية  الموظف كمجال رئيسي لفعالية الموار 
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للأ بفهمهم  يتعلق  الدراسة    داءفيما  عينة  بلغت  العمل.  مكان  مؤسسات   361في  من  تنفيذيًًّ  مديراً 

والخ لـمقياس    دماتالتصنيع  استجابوا  ممن  من    أداءالهندية  المكون  عنصراً. وكشف تحليل   38الموظف 

 داءالالمهام و   أداء الموظف الذي يشكل المقياس الجديد:  داءمتميزة لثة عوامل  عامل الاستكشاف ثلا

و  البشرية  داءالالتكيفي  الموارد  مديري  أن  الدراسة  لها  أشارت  التي  المقترحات  من  ارسي ومم  السياقي. 

أفض بيئة عمل  استكشافها لخلق  تم  التي  العوامل  من  الفكار  يستخدموا  أن  التنظيمي يجب  ل السلوك 

 عليها. والحفاظ  

ومن المنظور التطبيقي من المتوقع أن توفر الداة المقترحة والنتائج المقابلة لها رؤى لتصميم سياسات خاصة 

 الموظفين.  أداءبالمنظمة لتحسين 

بعنوان:  (Mathews,2006وقام   بدراسة    الصناعي   القطاع   في   العاملين  أداء على العمل بيئة  تأثير "( 

الموظفين في قطاع الصناعة في   أداءإلى التعرف على أثر بيئة العمل على    الدراسةذه  . هدفت ه "الهند في

وظفين في الم  أداءالهند. ولقد اتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي لوصف وتحليل أثر بيئة العمل على  

الدراسة   عينة  وبلغت  الهند.  في  الصناعة  الهن  362قطاع  في  الصناعة  قطاع  في  الموظفين  ولقد من  د، 

  أداء صلت الدراسة إلى العديد من النتائج من بينها وجود علاقة إيجابية مباشرة بين بيئة العمل على  تو 

 الموظفين في قطاع الصناعة في الهند.

)عمار،   بدراس2015وقام  بع(  على  ":  نوان ة  الإدارية  القيادة  المؤسسة    أداءتأثير  في  العاملين 

ت هذه الدراسة إلى التعرف على تأثير القيادة الإدارية هدف   ."لغازدراسة حالة مؤسسة سون  -الاقتصادية

دراسة حالة مؤسسة سونلغاز. ولقد اتبعت الدراسة المنهج   -العاملين في المؤسسة الاقتصادية   أداءعلى  

العاملين في المؤسسة الاقتصادية المبحوثة.   أداءحليلي لوصف وتحليل تأثير القيادة الإدارية على  الت  الوصفي

عينة من   254الدراسة    وبلغت  العديد  إلى  الدراسة  توصلت  ولقد  سونلغاز،  مؤسسة  في  العاملين  من 
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على   الإدارية  القيادة  بين  مباشرة  إيجابية  علاقة  وجود  بينها  من  المؤسسة عاملال  أداءالنتائج  في  ين 

 الاقتصادية.

ملين في العا  أداء  أثر تطبيق التمكين الوظيفي على تحسين":  ( بعنوان 2015دراسة )الضامن،  

هذه الدراسة إلى التعرف على أثر تطبيق التمكين الوظيفي   . هدفت"المؤسسات الحكومية في قطاع غزة

تحسين   ال  أداءعلى  المنهج  الدراسة  اتبعت  ولقد  تطبيق    وصفيالعاملين.  أثر  وتحليل  لوصف  التحليلي 

تحسين   على  الوظيفي  الدراسة    أداء التمكين  عينة  بلغت  الع   362العاملين.  المؤسسات من  في  املين 

التمكين   تطبيق  الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية مباشرة بين أثر  الحكومية في قطاع غزة، ولقد توصلت 

 العاملين.  أداءالوظيفي على تحسين  

 
 الوظيفي   داءالأاسات التي تناولت العلاقة بين الكفاءة الذاتية و الدر   2.6.5

( بدراMariana.et.all,2019قام  بعنوان:(   دور:  الوظيفي  والرضا  المهنية  الذاتية  الكفاءة " سة 

تصميم   " العمل  تصميم   في   الوسيط الوسيط لخصائص  الدور  في  التحقق  هو  الدراسة  هذه  من  الغرض 

المعرفة )المهمة،  الخ العمل  والرضا ،  المهنية  الذاتية  الكفاءة  بين  العلاقة  في  والسياقية(  الاجتماعية  صائص 

وزيًّدة في   ؛أن لتصميم الوظائف التحفيزية عواقب إيجابية على الفرادكيف    بحاثالوظيفي. أظهرت ال 

ع ذلك، . وم التحكم وإدراك القوى الداخلية )مثل الكفاءة الذاتية( وتأثير ذلك إيجابا على الرضا الوظيفي

 فة. في هذه لا يعُرف الكثير عن كيفية تأثير الكفاءة الذاتية على الرضا الوظيفي من خلال إثراء الوظي

أجاب   الانحدار   353الدراسة  تحليلات  أكدت  ذاتيًا.  عنه  الإبلاغ  تم  استطلاع  على  تشيليا  عاملًا 

لتصميم العمل في العلاقة عية  الفرضيات جزئيًا، حيث أظهرت وساطة كاملة للمهمة والخصائص الاجتما 

النتائج كيف   الوظيفي. كذلك أظهرت  المهنية والرضا  الذاتية  الكفاءة  الكفبين  المهنية  ترتبط  الذاتية  اءة 
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مما  الوظيفي  الرضا  لتحسين  والمهمة  الاجتماعية  الخصائص  أهمية  على  الضوء  وسلطت  العمل،  بتصميم 

 لرضا الوظيفي من خلال تصميم العمل.ية ليسهم في فهم أفضل لكيفية تحسين الكفاءة الذات

بعنوان:    Liu) (2018 ,وقام  المعرفة  إخفاء  أدوار:  الفردي   داءالو  ية الذات  الكفاءة  بين  العلاقةبدراسة 

ومناخ    .داءالو المعرفة  إخفاء  أدوار  على  الدراسة  هذه  النظرية  .المتصور  داءالتركز  على  بالاعتماد 

الفردي، ومن خلال   داءاليجابية بين المتوقع من تحقيق الكفاءة الذاتية و قة إالاجتماعية المعرفية، وهي علا

ي ونظرية تقرير المصير، حيث إن الكفاءة الذاتية ترتبط ارتباطاً سلبيًا ل الاجتماعالدمج بين نظرية التباد

صور يلعب دور المت  داءالومن المفترض أن مناخ    .الفردي  داءالبإخفاء المعرفة مما يؤدي بدورها إلى زيًّدة  

كانوا  موظفًا 139تم إجراء مسح على  .الوسيط الذي يضعف العلاقة بين الكفاءة الذاتية وإخفاء المعرفة

 .الفردي   داء ال: وجود تأثير مباشر للفعالية الذاتية على  كالآتيالنتيجة   يعملون في منظمات مختلفة وكانت

كانت النتيجة غير المتوقعة هي أن مناخ  .إيجادها  ال تم ولا يوجد تأثير وساطة جزئي أو كلي وتأثير اعتد 

ة، والذي يقُترح استكشافه من خلال المزيد من فاء المعرفالمتصور له تأثير إيجابي ومباشر على إخ   داءال

 البحوث. 

 ( بعنوان:  Adeeko.et.all  2017وقام  بدراسة    الذاتية  والكفاءة  الوظيفي   الرضا  "( 

 . "نيجيريًّ    غرب  جنوب  في  مختارة  جامعية  مكتبات  في  المكتبات  وظفي لم   الوظيفي   داءللأ  كمحددات

والك  الوظيفي  الرضا  الدراسة  هذه  الذاتفحصت  كمحددات  فاءة  المكتبات  لموظفي   أداءية 

من موظفي   112حيث تم اعتماد تصميم بحث مسحي وصفي للدراسة وتكونت العينة من   لوظيفتهم،

علي المكتبات. التي تم الحصول  أن مستويًّت  ها دل النتيجة  والفعالية   داءالت على  الرضا  الوظيفي كان 

جنوب   جامعات  في  المكتبات  لموظفي  نيجيريًّالذاتية  عاليغرب  بمستوى  الرضا   .  أن  النتائج  وأظهرت 

الوظيفي، ومن بين ما أوصت به الدراسة أنه يجب أن يتم وضع  داءالالوظيفي له أعلى مساهمة نسبية في 
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 يلحفاظ على مستوى عال من الدافع الوظيفي والرضا الوظيفي بين موظفأجل ا ظروف عمل جيدة من  

 في نيجيريًّ.  خرىجه الخصوص ومؤسسات التعليم العالي الراسة على و المكتبات في الجامعات محل الد

 ( جولي  إقام  بعنوان:  ,2013Cherianين  بدراسة   أداء و  تحفيز  على  الذاتية  الكفاءة  تأثير  "( 

الصلة   من   دف اله  ". الموظفين ذات  الفردية  البحث  نتائج  لتحليل  تلوي  إجراء تحليل  الدراسة هو  هذه 

المرتبط بالعمل، ومن نتائج الدراسة لوحظ أن نظرية    داءالفيز الموظف و لذاتية وتحللعلاقة بين الكفاءة ا

على   تطبيقها  يمكن  الذاتية  المختلف  داءالالكفاءة  الجوانب  تحفيز  حيث  من  بالعمل  المالمرتبط  تعلقة ة 

التنظيمية  داءأاتية على  في هذه الدراسة تم محاولة تقييم تأثير الكفاءة الذ  .بالموظفين وكذلك الملاحقات 

للفرد   الذاتية  الكفاءة  تحدد  خلالها  من  التي  والآلية  العمل  مكان  في  بالعمل   داءالالفراد  المرتبط 

العم والتحفيز، الآثار  الضروري تحديد  يصبح من  لوبالتالي  للموظفين لية  الذاتية  المتعلقة بالكفاءة  لنتائج 

 هم الوظيفي. أدائلتحفيزهم وتحسين  

 
 ت لى الدراساالتعليق ع   2.6.6

للإ • البالغة  الهمية  على  السابقة  الدراسات  وتأثيره    بداع اتفقت  تحسين  الإداري  على   داءالالإيجابى 

واثبتت وجود علاقة طردية   داءالين  وتحس  الإداري  بداعالإالوظيفى حيث تم التاكيد على العلاقة بين  

 قوية بينهما.

دراسات   • وتا  أخرى تناولت  الذاتية  الكفاءات  الهامفهوم  على  ثيره  الكبير  والرضا   أداءم  العاملين 

 الوظيفى. 
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الإ • ومبادئ  مفاهيم  تطبيق  البحث  إليها  وتوصل  عرضها  تم  التي  السابقة  الدراسات  تتناول   بداعلم 

يمية وهذا البحث يتناول تطبيق تلك المفاهيم فى وزارة التعليم العالي والبحث التعل  الإداري فى الوزارات

 ن وهذا يمثل تناول بحثى جديد يتميز به هذا البحث. سلطنة عما  –العلمي والابتكار  

في العلاقة   عاملين هو دور الكفاءات الذاتية لل  ما  انفردت الدراسة بتناول تساؤل هام ورئيسى الا وهو  •

هم الوظيفي في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي والابتكار أدائتحسين  و ية  بداعدرات الإية القبين تنم

 ؟عمان   بسلطنة

ية متغير مستقل بداعالقدرات الإ  :متغيرات هم  ةالعلاقة بين ثلاث  إثباتزت الدراسة الحالية بمحاولة  تمي •

لم يتم تناوله فى دراسات علمية من وهذا   يط الوظيفى متغير تابع والكفاءات الذاتية كمتغير وس داءالو 

 قبل بسلطنة عمان. 

المقترحات   • بتقديم مجموعة من  الدراسة  لو تميزت  والابتكار زارة  العملية  العلمي  والبحث  العالي  التعليم 

 . بسلطنة عمان 

بوزارة   • النهوض  امام  حائل  تقف  والمعوقات  القيود  من  مجموعة  على  الضوء  الدراسة  التعليم  سلطت 

 . ث العلمي والابتكار بسلطنة عمان والبح  لي العا

 فى الفصل الثانى.   تم تناولهالم يتم التطبيق على مؤسسات تعليمية فى الدراسات السابقة التى  •

 
 تحديد الفجوة البحثية والتعليق على الدراسات السابقة   2.6.7

العلاقـة  ذات  والجنبية  والعربية  العمانية  السابقة  الدراسات  عرض  خلال  بات   وضـوع بم  من  الدراسة، 

الوظيفي   اءدالبمجال    ية وزيـادة درجة الاهتمام بداعواضحا زيًّدة الوعي لدى المديرين بأهمية القدرات الإ

الإ بالقدرات  الاهتمام  لن  تحسين بداعللمديرين  أساسي في  دور  له  الذاتية  الكفاءة  رفع  من خلال  ية 
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مـ  اءدال العديـد  ظهرت  وقد  للمديرين.  الحالية أوجـه  ن  الوظيفي  الدراسة  بين  والاختلاف  التشـابه 

 والدراسات السابقة التي سوف يتم استعراضها كما يلي. 

 : لتشابه بين الدراسة الحالية والدراسات السابقةلًا: أوجه اأو 

الدراسة: • اتبعت الدراسة الحالية المنهج الوصفي التحليلي حيث تشابهت مع العديد  من حيث منهج 

(، 2017(، ودراسة )العامري،  2017(، ودراسة )العوايد،  2018)اليعربي،    دراسة  ثلمن الدراسات م

وآخرون،   )المسلمي  و 2017ودراسة  والظفري،  دراس(،  )الجهورية،  ودراسة  2018ة  )سركيس، (، 

دراسة (، و 2016(، ودراسة )محمدية،  2017دراسة )إسماعيل,، و Sudapa, 2018)(، ودراسة )2018

(Chatzoglou, 2018،)   الوصفي 2015)عمار،  دراسة  و المنهج  اتبعت  الدراسات  هذه  وجميع   .)

 من الدراسة.دف المنشود التحليلي في اختبار فرضياتها للوصول لله

فقد ركزت معظم الدراسات السابقة   :المستقل والتابع والوسيطالمتغير من حيث المتغيرات الديمغرافية و  •

وسنو  العلمي  المؤهل  التالية:  المتغيرات  الإالخبـ  اتعلى  والقدرات  والعمر،  والجنس  والكفاءة بداعرة  ية 

يرات الثلاثة. من خلال عرض الدراسات ت بين المتغالوظيفي لكن لا يوجد دراسة جمع   داءالالذاتية و 

الإ القدرات  بين  جمعت  دراسات  هناك  كانت  و بداعالسابقة  )شيخة،   داءالية  كدراسة  الوظيفي 

ودراسة )2020  ،)Narcis, 2019،)   المتغير 2019)نوري،  دراسة  و بين  دراسات جمعت  وهنالك   .)

الإ القدرات  الوسيط:  والمتغير  والبداعالمستقل  الذاتية  كدراسة  كفاءة  النصراوين، )ية  ايًّد،  الشوارب، 

فايزة،  وسعادة،  و 2018  معين،  )دعلوس،  (  المتغير 2017دراسة  بين  جمعت  دراسات  وهنالك   .)

والمت الذاتية  الكفاءة  التاغير الوسيط:  )  داء البع:    ( ودراسة Mariana.et.all, 2019الوظيفي كدراسة 

2018)  (Liu,   ( وهناAdeeko.et.all  ,2017ودراسة  وحده  (.  المستقل  المتغير  تناولت  دراسات  لك 

ودراسة2016)الشنفري،  كدراسة   و 2014)البرعمي،    (  )الخرابشة،  (  ودراسة 2018دراسة   )
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( 2014اولت المتغير التابع لوحده كدراسة )باصديق،  سات تنرا(. وهناك د2017)القاضي، وآخرون،  

الوسي(. ودراسات تناولت المMahadevan, 2019)  ودراسة ط وهو الكفاءة الذاتية لكن كمتغير تغير 

 (. 2019دراسة )أولاد سالم، ومخلوفي، ( و 2017دراسة )الردينية،  مستقل ك 

الهدف:   • حيث  الحالمن  الدراسة  الهداف هدفت  ا  يةمن حيث  الإإلى  القدرات  عن  ية بداعلكشف 

وزارة التعليم ديرين في  الم قية على  )دراسة تطبي  الكفاءة الذاتية كمتغير وسيط الوظيفي:  داءلوعلاقتها با 

( التي هدفت لبيان 2020وتتشابه أهداف هذه الدراسة مع دراسة )شيخة،    سلطنة عمان(.   -العالي 

الإ بابداعالقدرات  وعلاقتها  لدىظيالو   داءلية  دون   يرينالمد   في  القصى،  بمستشفى شهداء  العاملين 

( دراسة  هدفت  كما  وسيط.  متغير  ال Narcis, 2019استخدام  هدفت  تأثير  (  بيان  إلى   إبداع دراسة 

ومجلس بلدية   Futurelink Technologies  ي الوظيفي في مكان العمل بين موظف  داءالالموظف على  

  نانسانا.

البحث:  • بيئة  العمانية في الدرا  تتشابه  من حيث  البيئة  تناولها  الدراسات في  سة الحالية مع عدد من 

كدراسة لمؤسسات والمنظمات منها عامة ومنها خاص  دراسة حول ادراستها ولكن اختلفت في تطبيق ال

( مديري مدارس التعليم الساسي في محافظة شمال الشرقية بسلطنة عمان من وجهة 2018)اليعربي،  

 ( 2017( ديوان شؤون البلاط السلطاني، )المسلمي وآخرون،  2014صديق،  اسة )بادر نظر العاملين و 

 فظة شمال الباطنة بسلطنة عمان. لتعليم بمحابالمديرية العامة التربية وا

 : ثانيًا: أوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة

 تحليل أسئلة وفرضيات الدراسة ليلي في تحاتبعت الدراسة الحالية المنهج الوصفي ال   من حيث المنهجية:  •

ليل فرضياتها كدراسة في تح  امغاير   ا ولكنها اختلفت مع العديد من الدراسات السابقة التي اتبعت منهج
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وآخرون،   مع 2017)القاضي،  الحالية  الدراسة  أيضًا  واختلفت  التجريبي،  شبه  المنهج  اتبعت  التي   )

 التجريبي. ج شبه  نه( التي اتبعت الم2018دراسة )الخرابشة،  

الهدف:   • حيث  الإمن  القدرات  عن  الكشف  إلى  الحالية  الدراسة  بابداعهدفت  وعلاقتها   ءدالية 

 -بديوان عام وزارة التعليم العالي   المديرين، )دراسة تطبيقية على  الكفاءة الذاتية كمتغير وسيط الوظيفي:

عمان( ا،  سلطنة  الدراسات  من  عدد  أهداف  عـن  اختلفت  علس وبالتالي  المثال  ابقة  سبيل   دراسة لى 

الوظيفي في الحد من    (2017)العامري،   أثر الخوف  التعرف على  الإالتي هدفت إلى  ي داعبالسلوك 

( Mariana.et.all, 2019لدى العاملين في الهيئة العامة للإذاعة والتلفزيون في محافظة ظفار، ودراسة )

الوسيط   الدور  في  التحقق  هو  منها  الهدف  كان  تلخالذي  المعرفة، صائص  )المهمة،  العمل  صميم 

ا الذاتية  الكفاءة  بين  العلاقة  في  والسياقية(  الاجتماعية  والر الخصائص  ودراسة لمهنية  الوظيفي،   ضا 

: وواقع التطبيق بداعهدفت للتعرف على العلاقة بين إدارة الكفاءات وتنمية الإ  ( التي2017)دعلوس،  

قاست تأثير الكفاءة الذاتية   التي   ( 2018والزيدي،    )حسين،   ةفي الوظيف العمومي في الجزائر. ودراس

 نظمة.ملين في المللمديرين في سلوكهم من وجهة نظر الفراد العا 

البحث:   • بيئة  حيث  فقد من  العالي،  التعليم  وزارة  في  العمانية  البيئة  على  الحالية  الدراسة  طبقت 

دراسة   المثال  سبيل  على  السابقة  الدراسـات  عـن  الجزائر  2017علوس،  )داختلفت  طبقت في  التي   )

( للمياه  P Nikzad,2015ودراسة  إيران في مؤسسة طهران  طبقت في  التي  الصرف(  الصحي،   وشركة 

( التي طبقت في العراق في مؤسسات التعليم العالي ببغداد، ودراسة )التويجري، 2019)نوري،  دراسة  و

  بية ببريدة جامعة القصيم.ية التر كل( التي طبقت في المملكة العربية السعودية في  2016

كمتغير مستقل، ية  عبدادرات الإالق شملت الدراسة الحالية   :من حيث المتغير المستقل والمتغير التابع •

الوظيفي كمتغيـر تابع، والكفاء الذاتية كمتغير وسيط. فقد اختلف عن العديد من الدراسات   داءالو 



 
 

144 

ية في الدراسات السابقة  بداعتناول متغير القدرات الإقد تم ف السابقة من حيث أسلوب تناول المتغيرات.

)ريموش  كدراسة  تابع  وبولعراويكمتغير  تنا2016،  ،  التي  السلوك (  على  القيادي  النمط  أثر  ولت 

ودراسة  بداعالإ للمرؤوسين،  على  2018)سركيس،  ي  العمل  بيئة  أثر  تناولت  التي  ي بداعالإ  داءال( 

الافتر  الجامعة  في  الاللعاملين  الإضية  القدرات  وجاءت  من بداعسورية.  عدد  في  وسيط  كمتغير  ية 

ية في العلاقة بين مهارات بداعللقدرات الإ  لدور الوسيط( بعنوان: ا2019راسة )نوري،  الدراسات كد 

دراسة ميدانية في مؤسسات التعليم العالي ببغداد. كما جاء   -العاملين   أداءي وإدارة  ستراتيجالتفكير الإ

)بيت عمبر،  الو   داءالمتغير   أثر2015ظيفي كمتغير مستقل كما في دراسة  بعنوان:    داء التقييم    ( 

دراسة حالة. -ائرة تنمية الموارد البشرية بمكتب وزير الدولة ومحافظ ظفار ية للعمل بد الوظيفي على الدافع

الذاتية كمتغير مستقل في دراسة   الكفاءة  بع2018)الجهورية، والظفري،  بينما جاءت  قة علا  ان:نو ( 

ير في سلطنة عمان، وكمتغ  12-7الكفاءة الذاتية الكاديمية بالتوافق النفسي لدى طلبة الصفوف من  

كما  دراسة    تابع  فايزة، )في  وسعادة،  معين،  النصراوين،  ايًّد،  بعنوان:  2018  الشوارب،  مستوى ( 

لدى طلبة الصف الول  لمدركة ا ي في حل المشكلات المستقبلية وعلاقته بالكفاءة الذاتيّةبداعالتفكير الإ

 الثانوي بالردن. 

 ثالثاً: ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: 

سة الحالية عن الدراسات السابقة في سهيخا لسد الفجوة البحثية الخاصة بتناولها موضوع تتميز الدرا •

الإ القدرات  على  بداع"أثر  كمتغير الوظيفي:  داءالية  الذاتية  )دو   الكفاءة  على سيط  تطبيقية  راسة 

 .فاهيم عليهوالذي لم يسبق تطبيق تلك الم  "، سلطنة عمان(  -المديرين في وزارة التعليم العالي 

الإ • القدرات  تناولت  التي  القلائل  الدراسات  من  أنها  الدراسة  هذه  بالكفاءة بداعتميزت  وربطتها  ية 

ية والكفاءة الذاتية من أهم بداعرات الإقد الوظيفي كون أن ال  داءالالذاتية للمديرين من أجل تحسين  
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على تحسين   تعمل  التي  أ   داءالالعناصر  من  الرغم  وعلى  منالوظيفي.  الكثير  تناولت   ن  الدراسات 

 والكفاءة.   بداع الوظيفي لكن لم تربطها بالإ  داءال

ا البعض. ع بعضهم  لم يرد في الدبيات المتعلقة بالمتغيرات المبحوثة أي دراسة تناولت المتغيرات الثلاثة •

دراسة  أي  توجد  لا  ولكن  معًا  متغيرين  جمعت  دراسات  عمان  سلطنة  في  اجريت  خاص  وبشكل 

 لثلاثة. المتغيرات اجمعت  

 :رابعًا: من خلال الدراسات السابقة يمكن تم الاستفادة مما يلي  

التعرف على أهمية كل من الإ  • الدراسة، حيث تم  الذ فاالوظيفي والك  داءالو   بداعبناء فكرة  اتية ءة 

 وساعدت على تجنب دراسة قضايًّ سبق وأن تم دراستها. 

  .التحليلياختيار منهج الدراسة وهو المنهج الوصفي   •

 .الاستفادة من أسماء العديد من الكتب والمراجع ذات الصلة بموضوع الدراسة •

عن • واختيار  وتطويرها  ملامحها  وتحديد  الاستبانة  وهي  المستخدمة  الدراسة  أداة  المتاص بناء  غيرات ر 

 .ونموذج الدراسة

ا الثلاثة وتجاوز ية بمتغيراتهالاستفادة من هذه الدراسات السابقة في بناء الإطار النظري للدراسة الحال •

 الفجوات التي جاءت في الدراسات السابقة. 

الاتفاق  • حيث  من  الحالية  الدراسة  نتائج  مع  مقارنتها  في  السابقة  الدراسات  نتائج  من  الاستفادة 

 . ختلافالاو 
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 العلاقات بين المتغيرات وفرضيات الدراسة   2.6.8

سية بين المتغيرات، ويمكن تفسير علاقات رئي  يتضح من نموذج الدراسة ما يلي: أن هناك أربع

 طبيعة تلك العلاقات كالتالي: 

 
 والبحث  الوظيفي للمديرين في وزارة التعليم العالي  داءالأية و بداعالعلاقة بين القدرات الإ  2.6.8.1

 العلمي والابتكار بسلطنة عمان

خلال   من  إنتاجية  أكثر  فيها  الإداريون  يكون  أن  المؤسسات  هل المتطور  داءالتريد  ولكن   .

سيكون الدافع كافيا لإنجاز المور؟ وما الذي يحفز سلوكهم؟ يعتبر العنصر البشري أهم الموارد، وبطاقتها 

فاض الإنتاجية قد يكون راجعا إلى ضعف الحافز للموارد ية وانخ يفالوظ   داءالللتطوير والنجاح. وأن تراجع  

ى مدى تحمس المديرين والموارد البشرية وكفاءاتهم حد كبير عل  البشرية. يعتمد نجاح وفعالية أي شركة إلى 

ن ، إلى أن المديريبداعية. تشير نظريًّت إدارة الموارد البشرية، وكذلك نظريًّت الإبداعالذاتية وقدراتهم الإ

ن ا وإنتاجية، وأنه من الحكمة لي إدارة أ إبداعفاءات الذاتية العالية يميلون إلى أن يكونوا أكثر  ذو الك

هذ باتستخدم  الارتقاء  أجل  من  النظريًّت  من   .(Gong.et.al, 2013)الوظيفي  داءله  العديد  هناك 

السودي، يفي. أشار )الوظ   داءالية و بداعالدراسات التي أشارت إلى وجود علاقة إبجابية بين القدرات الإ

ارس الحكومية في لدى المد الوظي  داءالالإداري وبين    بداع ( أن هناك علاقة إيجابية مباشرة بين الإ2016

دراسة  أشارت  حيث  والمعلمات.  المعلمين  نظر  وجهة  من  الغربية  الضفة  شمال  بمحافظات  بقطاع 

 بداع الإداري بل لمتغيرات الإ  بداع الإلمتغير  قط( أن العلاقة الإيجابية المباشرة ليست ف2016)السودي،  

الفرعية على متغيرات   العديد مالوظيفي. كما أن هن  داءالالإداري  التي أكدت وجود اك  الدراسات  ن 

)غواص،   دراسة  الدراسات  تلك  أبرز  بين  ومن  مباشرة  إيجابية  وجود 2014علاقة  إلى  أشارت  التي   )
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متغير أسل  متغير   داءالالذهني و   العصف   وبعلاقة إيجابية مباشرة بين  الوظيفي، وتجدر الإشارة إلى أن 

ية بداع. كما أن هناك علاقة بين القدرات الإالإداري  داع ب أسلوب العصف الذهني من أبرز متغيرات الإ

( التي أشارت إلى Hermawati  ،2015الوظيفي للعاملين ومن بين أبرز تلك الدراسات دراسة )  داءالو 

حالة دراسية بنك الشريعة في إندونيسيا، كما  داءالي و بداعشرة بين قوة العمل الإية مباابوجود علاقة إيج

الإداري لتأثير   بداع( والتي أشارت إلى وجود علاقة إيجابية مباشرة أيضًا للإ2017عووادة، يوجد دراسة )ال

 المدارس الثانوية في فلسطين. 

من أبرز المتغيرات التي يمكن قياسها   عاملين لل ية  بداع( أن القدرات الإ2015وأكد )البرجاوي،  

نه من أبرز التصورات التي ئج دراسته أ( قد أشارت نتا2014الوظيفي، كما أن )الحارثي،    داءالعلى  

 بداع( أن الإ2014الوظيفي. كما أشارت دراسة )الحارثي،    داءالالإداري على    بداعيمكن قياسها الإ

التح  الفرعية  بمتغيراته  )اليعربي، للمشك  سسالإداري  استخدم  كما  والصالة.  والمرونة  والطلاقة  لات 

وع2018 القيادية  النماط  عن  دراسته  في  بالإ(  التحسس   بداع لاقتها  الفرعية  المتغيرات  نفس  الإداري 

للمشكلات والطلاقة والمرونة والصالة. وبالتالي فإن هذه الدراسة سوف تركز بشكل كبير على استخدام 

(، كما أن تلك 2014( ومتغيرات دراسة )الحارثي،  2018تخص دراسة )اليعربي،  التي    اتنفس المتغير 

البيئة    الدراسات دراسات مشابهة  المتغير المستقل في  أثر قياس  التعرف على  العمانية المر الذي يسهل 

 على المتغير التابع. وبناء على ماتقدم فإنه يمكن صياغة فرضية الدراسة كما يلي: 

الوظيفي  داءالأية وتحسين بداع توجد علاقة ذات تأثير إيجابي مباشر بين القدرات الإولى: الأالفرضية 

 تعليم العالي والابتكار بسلطنة عمان.في وزارة اللدى العاملين 
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ية والكفاءة الذاتية للعاملين في وزارة التعليم العالي والبحث بداع العلاقة بين القدرات الإ  2.6.8.2

 ة عمانبسلطن   ارالعلمي والابتك

هو القوة والنجاح". ومع ذلك، تحتاج المؤسسات   بداع هناك إجماع واسع النطاق على أن "الإ

مبإلى عاملين  يعُترف بالإ  أن  المستغرب  من  ليس  عالية.  ذاتية  كفاءات  يمتلكون  ككفاءات   بداعدعين 

( من Mumford. Et.al, 2012حرجة لمنظمات القرن الحادي والعشرين، لقيادة التغيير أو التكيف معه )

علاقة وأن يطوروا  المرجح أن يكتشف المديرون المبدعون احتياجات العمل والموارد البشرية في المؤسسة،  

بطريقة   وأن يحلوا مشاكل خدمتهم  والمرؤوسين،  العمل  نهاية إبداعجيدة مع مع  وفعالة، مما يخلق في  ية 

هو   بداع ية في سياق تنظيمي، الإبداعكار الإذ الففيإلى تن  بداع المطاف تجربة متفوقة. وهكذا، يشير الإ

التي تعد )أ( جديدة و)ب( مفيدة أو الخدمات  تطوير أفكار حول الممارسات والإجراءات والمنتجات و/  

 للمؤسسة. 

الإ القدرات  إلى  أشارت  التي  الدراسات  من  العديد  دراسة  بداعهناك  أشارت  حيث  ية 

الق ( حيث استخدم متغير ا2014القشيشي،  ) متغيرات فرعية هي:   أربعية والذي يشمل  بداعلإدرات 

وتج  الطلاقة".  الصالة،  المرونة،  للمشكلات،  الإشارة"التحسس  قد   در  الدراسات  من  العديد  أن  إلى 

ية، إلا أن الباحث قد ركز على المتغيرات بداعأضفت العديد من المتغيرات الخري التي تخص القدرات الإ 

( نفس المتغيرات 2018ة في البيئة العمانية، فقد استخدم )اليعربي،  ، وخاصبلالشائع استخدامها من ق

)الحارثي،   استخدم  ن2014وقد  متغيرات  (  للإ  بداعالإفس  المقترح  التصور  على  للتعرف   بداع الإداري 

 الإداري في المدارس العمانية في مجافظة شمال الشرقية.

( إلى وجود علاقة Newman, et al)  ،2018وأشارت بعض الدراسات الجنبية من بينها دراسة  

الإ متغير  بين  مباشرة  الذاتية كما    بداعإيجابية  والكفاءة  دراسة  الإداري  أخري تحدثت عن وجود يوجد 
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( Ur Rehman, el at ،  2016)ية والكفاءة الذاتية وهي دراسة  بداععلاقة إيجابية مباشرة بين القدرات الإ

وبناء على ماتقدم فإنه يمكن الإداري وبين الكفاءة الذاتية.    بداع لإا  التي أكدت وجود علاقة إيجابية بين 

 صياغة فرضية الدراسة كما يلي: 

الثانيالف القدرات الإرضية  إيجابية بين  الذاتية  بداع ة: يوجد علاقة إحصائية  للعاملين في ية والكفاءة 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي والابتكار بسلطنة عمان.

 
و العلاق   2.6.8.3 الذاتية  الكفاءة  بين  والبحث   داءالأة  العالي  التعليم  وزارة  في  للمديرين  الوظيفي 

 عمانكار بسلطنة العلمي والابت

الوظيفي في المؤسسات ولدى الموارد البشرية    داء لعلى الرغم من أهمية الكفاء الذاتية للارتقاء با

ا فيما يتعلق بخصائص المؤسسات التي تعزز أو نسبيً   يةفيها، فإن الدبيات توفر القليل من المعرفة التجريب

ا    بداع تعرقل تطور الإ ة أن المهام المختلفة قد تتطلب مهارات نظراً لحقيقوظهوره. هذه الفجوة مهمة جدا

و  الإإستراتيجوكفاءات  على  السابقة  الدراسات  غالبية  ركزت  لقد  مختلفة.  معرفية  والكفاءات   بداعيات 

نظر  بينما  الالدراست  الذاتية،  بيئة   خرىات  أبعاد  تعريفها على أنها  السياقية، والتي تم  العوامل  في دور 

التي يمكن أن   البشري ولكنها ليست كذلك جزء  داعإبتؤثر على  العمل  الفرد. تأخذ هذه   االمورد  من 

الإ أن  تعني  التي  المعرفي،  التقييم  نظرية  من  جذورها  بل    بداعالحجة  الناس  رؤوس  داخل  يحدث   فيلا 

والثقافي  التفا الاجتماعي  والسياق  الشخص  أفكار  بين   & ,Papa, Dezi, Gregori, Mueller)عل 

Miglietta, 2018). 

العو  تصنيف  السياميتم  تشجيع ل  أنها  على  الفراد  إليها  ينظر  عندما  معلوماتية  أنها  على  اقية 

ارت العديد من الدراسات العربية والاجنبية إلى أهمية استخدام وقد أش  اءة.الاستقلال الذاتي وتعزز الكف
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 ير الكفاءة الذاتية. حيث استخدمت بعض هذه الدراسات التي تم فيها استخدام الكفاءة الذاتية كمتغ 

تم فيها استخدام الكفاءة الذاتية كمتغير وسيط وكمتغير تابع. ومن   أخرى وأيضًا يوجد دراسات    مستقل

ال بين   تلك  )ظاهر،  أبرز  دراسة  كمتغير 2016دراسات  الذاتية  الكفاءة  الباحث  فيها  استخدم  التي   )

علاقة   ن هناكأ  (2016مستقل لقياس أثر العلاقة على التحصيل الدراسي. كما أشارت دراسة )فيصل، 

د تم ة الذاتية قإيجابية ذات دلالة إحصائية بين أنماط التسويق وبين الكفاءة الذاتية، مما يثبت أن الكفاء 

 استخدامه كمتغير تابع من قبل، وبناء على ما تقدم فإنه يمكن صياغة الفرضية الثالثة كما يلي: 

الثالثة: توجد علاقة  ب الفرضية  إيجابي مباشر  الذاتية وتحسين  الكفا  ين ذات تأثير  الوظيفي   داءالأ ءة 

 عمان  ار في سلطنة لدى العاملين في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي والابتك

الوظيفي للعاملين بديوان   داءالأية و بداع دور الكفاءة الذاتية في العلاقة بين القدرات الإ  2.6.8.4

 عام وزارة التعليم العالي بسلطنة عمان

دراسات العربية والاجنبية إلى أهمية استخدام الكفاءة الذاتية كمتغير وسيط  من ال يدأشارت العد 

الع في  مؤثر  متغير  المأو  بين  دراسة لاقة  الدراسات  تلك  أبرز  بين  ومن  الوسيط.  والمتغير  المستقل  تغير 

 لنماط ا   شارت إلى دور استخدام الكفاءة الذاتية كمتغير وسيط في العلاقة بينأ( التي  2015)هايدي،  

والإ )  بداعالقيادية  دراسة  أن  كما  تم Sarı  ،2016الإداري.  قد  الذاتية  الكفاءة  أن  إلى  أشارت  قد   ) 

في  )استخدامة  وأكد  والمواقف.  التأمل  بين  العلاقة   Mittal & Dhar  ،2015 تم الذاتية  الكفاءة  أن   )

الإ وبين  التحويلية  القيادات  بين  العلاقة  في  وسيط  استخدمه الإدا  بداعاستخدامها كمتغير  ري، حيث 

ير التابع. كما ستقل والمتغ الباحث في ورقته البحثية كمتغير وسيط وكمتغير مؤثر في العلاقة بين المتغير الم

دراسة   القيادات Mao et al)،  2019أن  بين  العلاقة  في  الذاتية  للكفاءة  تأثير  وجود  أثبتت  أيضًا   )
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تغير الوسيط قد تم استخدامه في العلاقة بين المتغير أن الم  بتالإنسانية وبين الاعتماد على الذات. مما يث

 ن صياغة الفرضية الرابعة كما يلي: دم فإنه يمكالمستقل والمتغير التابع، وبناء على ما تق 

لدى الوظيفي  داءالأية وتحسين بداعالفرضية الرابعة: الكفاءة الذاتية تتوسط العلاقة بين القدرات الإ

  العالي والبحث العلمي والابتكار في سلطنة عمان  لتعليما  العاملين في وزارة

ا الذاتية تتوسط  الكفاء  الباحثة أن  العاملين فى   أداءية وتحسين  بداعالقدرات الإلعلاقة بين  وهنا تفترض 

 وزراة التعليم العالى والبحث العلمى والابتكار فى سلطنة عمان. 

 
 ملخص الفصل الثاني  2.7

  داء الية والكفاءة الذاتية و بداعبقة والإطار النظري للقدرات الإت الساساتناول هذا الفصل الدرا

 داءلية بابداعبين المتغيرات حيث يتناول علاقة القدرات الإ ا العلاقات  الوظيفي. تناول هذا الفصل أيضً 

ي. الوظيف  داءلية بالكفاءة الذاتية كما يتناول علاقة الكفاءة الذاتية با بداعالوظيفي وعلاثة القدرات الإ

ت وتناول هذا الفصل أيضًا شرح كامل لفرضيات الدراسة ونموذج الدراسة. وتناول هذا الفصل الدراسا

ح الدكتوراة السابقة  ورسائل  المحكمة  العلمية  المقالات  من  الحديثة  الدراسات  إلى  الباحثة  استندت  يث 

ام الكفاءة الذاتية كمتغير وسيط واستخد ي  الوظيف  داءلية وعلاقتها بابداعوالماجستير المتعلقة بالقدرات الإ

وآرا النظري  للإطار  الدبي  النقد  أيضًا  الفصل  هذا  وشمل  ابينهما.  الباحثة  مناقشة ء  خلال  من  لعلمية 

لنظريًّت   استعراضا  الثاني  الفصل  وشمل  والفرعية.  الرئيسية  العناوين  كافة  في  السابقة   داءالالدراسات 

لدراسة. كما يحتوي الفصل الثاني على بعض الشكال والرسومات ظرية ان   الوظيفي والتبرير العلمي لتبني

 لبعض. ار ببعضها االتوضيحية التي تساعد على ربط الفك


