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 الفصل الرابع

 النتائج

 

 :التمهيد 4.1

الإجابة ، و الدراسةتحليلًا أولياً للبيانات التي سيتم من خلالها تحقيق أهداف  تناول الفصل الحالي

والإجابة على أسئلة  ،ت الشخصية )الديمغرافية( للمستجيبينناتلبيااوصف  ، ثم تالدراسةسئلة أعلى 

عملية التحليل إلى ت تقسيم  ؛ من خلال الإجابة على أسئلة الاستبانة وأسئلة المقابلة الشخصية. و الدراسة

جزئين؛ حيث اشتمل الجزء الأول على تحليل استبانة القيادة الإدارية وعلاقتها بتطوير أداء العاملين ورضاهم 

استمارة مقابلة  التي جميُعتْ عن طريقفي، وتمثل الجزء الثاني من التحليل في تحليل البيانات النوعية يالوظ 

 .(Semi Directive)نصف موجهة  شخصية  

 

 التحليل الأولي للبيانات: 4.2

إجراء بعض الاختبارات للتحقق من صلاحية  الدراسة الحاليةتتطلب عمليات التحليل المتبعة في  

البيانات، ولاستخلاص النتائج العامة من عمليات التحليل ت القيام بالتحليل الأولى للبيانات؛ وذلك 

 ؛ حيث ت الدراسةالبيانات للطرق الإحصائية التي ت اختيارها للتحقق من أهداف لاختبار مدى ملاءمة 

وذلك للتحقق من ملاءمة البيانات للتحليل الكمي؛  ،معامل الثبات كرونباخ ألفا للعينة الفعلية حساب

، ومن خلال نتائج معامل الثبات ت التحقق من قوة ثبات (  0,97)حيث بلغت قيمة كرونباخ ألفا للمقياس  

واستكمال باقي العمليات التحليلية.   ،ةالعلمي  الدراسةوإمكانية استخدامها في    ،البيانات
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 والتفرطح للتحقق من التوزيع الاعتدالي والطبيعي للبيانات المستخدمة،   ت استخلاص معامل قيمة الالتواءو 

، والتحقق من فرضيات الإنحدار الخطي المتعدد، (Kolmogorov-Smironov) سميرونوف-كولموغوروف

 :والتباين المتعدد وفق التسلسل التالي

 اختبار التعدد الخطي )عدم وجود ارتباط عالي بين العوامل( والتوزيع الطبيعي للبيانات  

العلاقة الخطية المتداخلة في الإرتباط بين متغيرين أو أكثر من المتغيرات المستقلة   فحصت  

التفسيرية، وت التحقق من عدم وجود التعدد الخطي بين المتغيرات المستقلة ) عدم الارتباطات القوية بين 

وتضخم   ،(Tolerance)وذلك باحتساب معامل التباين المسموح    ( Multicollinearityالمتغيرات المستقلة  

لكل متغيّر من متغيّرات الدراسة؛ حيث تزيد قيمة اختبار  ،(Variance Inflation Factory-VIF)التبايّن 

(  VIF( )10)، وأن لا تتجاوز قيمة معامل تضخم التباين (0,05) أكبر من( Tolerance)التباين المسموح 

(Gujarati, 2004)  

ت التأكد من عدم وجود التعدد الخطي في البيانات من خلال اختبار التوزيع الطبيعي لها و 

(Normal Distribution)  وذلك باحتساب معامل الالتواء  ؛(Skewness)  ،  ومعامل التفرطح(Kurtosis ،)

  ,Doane, D.P. and Seward)(+ 2مع مراعاة أن تكون قيمة معاملي الإلتواء والتفرطح نقع ما بين )

L.E, 2011).  ( أن قيم معامل التباين المسموح تراوح بين 16ويتبن من الجدول رقم )(0,440 - 0,234)، 

؛ حيث تراوحت بين (10)(، كما أن نتائج قيم معامل تضخم التباين كانت أقل 0,05وهي أعلى من )

 دل على عدم وجود ارتباط عالي بين العوامل. ، مما ي(4,266 – 2,248)

- - 0,700-)وأظهرت النتائج التوزيع الطبيعي للبيانات؛ حيث تراوحت قيم معامل الإلتواء بين 

كما   )1+(وهي أقل من  (  0,655  -0,049)، وكما كانت قيم معامل التفرطح بين  1-وهي قيم أقل من  (  0,594

 (:4، 1)هو مبين في جدول رقم  
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 للمتغيرات والتفرطح والإلتواء المسموح والتباين التضخم معامل اختبار :4 ،1ولد ج

 تضخم التباين  المتغيرات المستقلة 
VIF 

 التباين المسموح
Tolerance 

 الإلتواء 
(skewness) 

 التفرطح 
(Kurtosis) 

 0,049 0,594- 0,241 4,148 التأثير المثالي للمسؤول

 0,286 0,700- 0,234 4,266 الاستثارة الفكرية 

 0,655 0,549- 0,445 2,248 المهارات الفنية 

 

 أن تكون البيانات مستقلة إحصائياً. -أ

؛ حيث أظهرت النتائج Runs Test))ت التحقق من إستقلالية وعشوائية البيانات باستخدام اختبار الدوران  

وقبول الفرضية البديلة كما يوضحها  ،الدراسةرفض الفرضية الصفرية التي تنص على عدم عشوائية عينة 

حيث إن ثبات المتغيرات  كرونباخ؛وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة معامل الثبات ألفا   ،(4_2)جدول رقم 

 0,635المستقلة والتابعة الداخلية في تحليل التباين مناسب للعمليات الإحصائية حيث تراوح الثبات بين )

 ( :0,867و
 

 RURNS TEST الدوران  اختبار :4 ،2دولج

 

 الرضا الوظيفي  الأداء الوظيفي  القيادة الإدارية الإبداعية  
 3,058 3,632 3,7624 )المتوسط الحسابي(   قيمة الاختبار 

 180 175 151 عدد الحالات < قيمة الاختبار 
 160 165 188 عدد الحالات >= قيمة الاختبار 

 340 340 339 مجموع الحالات 
 142 147 135 عدد الدوران 

Z -3,686 -2,593  اختبار  -3,097  
 0,02 0,010 0,00 مستوى الدلالة 
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 Multivariate Normalأن تتبع المتغيرات التابعة التوزيع الطبيعي متعدد المتغيرات  -ب

Distribution 
سمنروف -ت التحقق من توزيع بيانات الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي للعاملين باستخدام اختبار كولمجروف

(Kolmogrove-Smirov) ، والإبقاء (، 0,05) مستوى دلالةوأظهرت النتائج التوزيع الطبيعي للبيانات عند

 وتتعاضد نتائج الاختبار مع نتيجة معامل الإلتواء ، (Null Hypotheses) على الفرضية الصفرية

(Skewness)   ومعامل التفرطح(Kurtosis)  كما   (1)±السابق ذكرهما؛ حيث أن كلا العاملين أقل من

 :(  4، 3يوضحها جدول )

 التابعة للمتغيرات الطبيعي التوزيع 4 ،3جدـول

 التفرطح  الألتواء  مستوى الدلالة  المتغير 
0,306- 0,548 الأداء الوظيفي   -0,014  
0,352- 0,545 0,058 الرضا الوظيفي   

 

سمنروف -اختبار كولمجروف  (Explore)وت اختبار طبيعة البيانات من خلال خاصية اكتشاف 

(Kolmogrove-Smirov)، ( 4،4واستخراج المتوسط والمتوسط المقلص أو المشذب، ويوضح جدول )

 سمنروف-اختبار كولمجروف

 

 (KOLMOGRVE-SMIROV) سمنروف-كولجروف اختبار باستخدام البيانات طبيعة :4 ،4ولد ج

 

 (Kolmogrove-Smirovᵃ Shapiro-wilk 

 العينة  الإحصائية 
Df 

 الدلالة مستوى 
Sig 

 درجة الحرية  الإحصائية 
Df 

 مستوى الدلالة 
Sig 

 0,00 382 0,975 0,00 382 0,107 الأداء الوظيفي 
 0,025 382 0,991 0,02 382 0,060 الرضا الوظيفي  
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وأظهرت النتائج   ،طبيعة التوزيع للدرجات  (Kolmogrove-Smirov)سمنروف  -ويقيس اختبار كولمجروف  

مما يشير إلى عدم طبيعية البيانات وانحرافها عن التوزيع الطبيعي. وتبعاً  (0,05)بأن النسبة الفائية أقل من 

حيث أن النسبة  وف سمرنوف قد تتأثر بقيمة العينة،فإن قيمة نتيجة كولموجر  ؛(2018)لميكائيل إبراهيم 

 وذلك لما يتميز به الاخبار من حساسية لحجم العينة.  ؛الفائية تكون دالة إحصائياً في العينة الكبيرة

ن بيانات الجزء العلوي ( م%5وذلك بحذف ) ؛وت استخلاص نتيجة المتوسط الحسابي والمتوسط المقلص

ميكائيل  ذكر( من بيانات الجزء السفلي للعينة، وبعد تسخلص قيمة المتوسط الجديد كما %5)للعينة، و

 (4، 5كما يوضحها جدول )(  2018)إبراهيم  

 

 المقلص والمتوسط الحسابي المتوسط قيمة :4 ،5ـولد ج
 

 الخطأ المعياري  الإحصائية   المتغير 
 0,040 3,468 المتوسط الحسابي  الأداء الوظيفي 

 لفاصلة للمتوسط الحسابي   الأعلى الثقة ا  95% 
 الأدنَّ                                         

3,389 
3,548 

 

  3,496 (Trimmed Mean %5)المتوسط الملخص  

  3,317 المتوسط الحسابي  الرضا الوظيفي 

 الأعلى  الثقة الفاصلة للمتوسط الحسابي  95% 
 الأدنَّ                                        

3,249 
3,384 

 

  3,320 (Trimmed Mean %5)المتوسط الملخص 

 

حيث ظهرت   انات؛على البي  ن الحالات الشاذة ليس لها تأثير قويوتشير النتائج في الجدول السابق إلى أ  

النتائج فرق بسيط بين المتوسط الأصلي والمتوسط المقلص؛ حيث كانت قيمة المتوسط الحسابي لمتغير الأداء 

 (.3,496) وقيمة المتوسط المقلص تساوي( 3,468الوظيفي )



139 
 

وذلك   ،للتوزيع الطبيعي للبيانات في متغير الأداء الوظيفي للعاملين  تقريبيةال  ( الصورة4،  1)  ويوضح الشكل

 :  (Histogram)من خلال تركز معظم البيانات في وسط المدرج التكراري  
 

 

 الوظيفي للأداء الطبيعي التوزيع :4 ،1بياني شكل
 

 للتوزيع الطبيعيوأظهر الشكل  بأن استجابة العينة على متغير الرضا الوظيفي كانت أقرب 

 

 

 الوظيفي الرضا لمتغير الطبيعي التوزيع :4 ،2بياني شكل
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 : (Linearity)خطية البيانات  

 ، (MANOVA)يعد التحقق من خطية البيانات من أهم فرضيات ومسلمات التباين المتعدد   

ويقصد بها مقدار التغير في المتغير الأول بسبب التغير في المتغير الثاني، وأن العلاقة تسير في خط مستقيم، 

من خلال استخلاص   الدراسة الحاليةويكون باستخلاص معامل ارتباط بيرسون، وت التحقق من الخطية في  

مع التشتت في شكل بيضاوي، مخطط التشتت؛ حيث تظهر العلاقة الخطية بين المتغيرات على هيئة تج

 حيث أظهرت نتيجة فحص المخطط خطية البيانات في المتغيرين التابعين كما يوضحها الشكل :

 

 

 

 

 

 

 

 

الإبداعية( والمتغير التابع )الأداء الوظيفي( مصفوفة الارتباط لعلاقة المتغير المستقل )القيادة الإدارية 

 تسلسليال  الهرمي  لتحليل الإنحدار الخطي

ولاستكمال عملية التحليل  ،يعد اختبار قوة العلاقة بين المتغير التابع والمتغير المستقل من أهم الاختبارات

يرات المستقلة باستخدام كما يتم التحقق من قوة العلاقة بين المتغ  باستخدام الإنحدار الخطي المتعدد،

حيث أشارت  عن الارتباط الخطي بين المتغيرات؛للكشف    (Person)مصفوفة معاملات الارتباط بيرسون  

 والمستقلة التابعة المتغيرات بين الخطية العلاقة :4 ،3بياني شكل
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المستقل  تغير المإلى وجود علاقة إرتباط عالية بين متغير الأداء الوظيفي و  (4، 6رقم )النتائج في جدول 

وهذا يدل على أن المتغيرات المستقلة أو المؤشرات تتنبؤ بالتغير   (0,708)  دور القيادة الإدارية الإبداعية قدره

، وكما أظهرت وجود علاقة ارتباط ضعيفة جداً بين المتغيرات المستقلة المؤهلات في المتغير التابع بصورة دقيقة

 الاجتماعي مع المتغير التابع الأداء الوظيفي.العلمية، والخبرة، والنوع  

 

 العاملي أداء وتطوير  المستقلة المتغيرات بين  (PERSON) بيرسون  الارتباط مصفوفة :4 ،6دولج

 

الأداء   المتغيرات 
 الوظيفي 

القيادة الإدارية   النوع الاجتماعي  الخبرة المؤهلات العلمية 
 الإبداعية 

     - الأداء الوظيفي 
    - 0,009 المؤهلات العلمية 

   - 0,153 0,074 الخبرة
  - 0,221- 0,068 0,066- النوع الاجتماعي 

 - 0,081- 0,084 0,097 0,708 القيادة الإدارية الإبداعية 
 

 

مصفوفة الارتباط الارتباط لعلاقة المتغير المستقل )القيادة الإدارية الإبداعية( والمتغير التابع )الرضا  

 تسلسليال  الهرمي  الوظيفي( لتحليل الإنحدار الخطي

عوامل القيادة الإدارية الإبداعية(، رتباط بين المتغيرات المستقلة )قد ت فحص طبيعة وقوة الال

القيادة الإدارية والمتغير التابع )الرضا الوظيفي للعاملين(، وأظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط متوسطة بين  

كلًا ضعيفة بين   ات(، ووجود علاقة ارتباط0,495مع التكوين الفرضي للرضا الوظيفي وقدره ) الإبداعية

 (:4،  7مع الرضا الوظيفي كما هو مبين في جدول رقم )  برة، والنوع الاجتماعيمن المؤهلات العلمية، والخ
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 الوظيفي والرضا المستقلة المتغيرات بين   (PERSON) الارتباط مصفوفة :4 ،7دولج

الرضا   المتغيرات 
 الوظيفي 

القيادة الإدارية   النوع الاجتماعي  الخبرة المؤهلات العلمية 
 الإبداعية 

     - الوظيفي الرضا 
    - 0,068- المؤهلات العلمية 

   - 0,153 0,070 الخبرة
  - 0,221- 0,068 0,092- النوع الاجتماعي 

 - 0,081- 0,084 0,097 0,495 القيادة الإدارية الإبداعية 
 

 المتعدد:ليل التباين  للتوزيع الاعتدالي للأخطاء البيانية في تح( Levene’s test)اختبار ليفين  

للتعرف على مستوى  تجانس مصفوفات التباين والتغاير في جميع المجموعاتأظهرت نتائج اختبار  

فرضية   الدراسة  تقبلوهنا    (0,05)بألفا    من  أكبر  بأنها  (sig)التباين في المجموعات أن نتيجة النسبة الفائية  

؛ حيث أظهرت النتائج أن النسبة الفائية  الدراسةالمصفوفات في استجابة عينة  تساوي الأخطاء التباينية بين  

كما يوضحها الجدول رقم على التوالي  و   0,848و    0,424لمتغير الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي تساوي  

(8 ،4:) 

 

 التباينية للأخطاء الإعتدالي للتوزيع  ليفين اختبار :4 ،8ولد ج

 النسبة الفائية  2درجة الحرية  1درجة الحرية  الفاء الإحصائي المتغير التابع 
 0,424 376 5 0,988 الأداء الوظيفي 
 0,848 376 5 0,401 الرضا الوظيفي 

 
 

 Equality of Covariance)فرضية جميع المتجهات لها نفس مصفوفة التباينات والتغايرات 

Matricesᵃ) 

 ت إجراء الاختبار للتحقق من تساوي التباين للمتغيرات التابعة في مجتمع العينة الأصلي، وهو ما 
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يعرف بتساوي مصفوفة التباين والتغاير؛ حيث أشارت النتائج بأن قيمة اختبار النسبة الفائية أكبر من 

لبيانات، هو معيار تساوي زيع الإعتدالي لو ، وكما تشير النتائج إلى الت(0,547)وكانت تساوي  (0,001)

نتيجة هذا  (4، 9) ، ويوضح الجدول رقماوعينته الدراسةمصفوفات التباين والتغاير في كلًا من مجتمع 

 الاختبار:
 

 التغاير مصفوفات تساوي اختبار  (BOX'S TEST)  :4 ،9ولد ج
 

 13,984 (Box’s M )التغاير
 0,915 الفاء الإحصائية 
 15 1درجة الحرية 
 129037,455 2درجة الحرية 
 0,547 النسبة الفائية 

 

الكمية لاستبانة دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء العاملين  عرض وتحليل البيانات أولا:

 ورضاهم الوظيفي:

والتي تقيس دور القيادة الإدارية الإبداعية  ،قامت الباحثة بتحليل الاستبانة الموجهة للمسؤولين   

، وتمت المقارنة بين ورضاهم الوظيفي، واستبانة العاملين التي تقيس نفس المحاور ،في تطوير أداء العاملين

 :وهي  ،مرت عملية التحليل بأربع خطوات رئيسةو نتائج كلا الفئتين في نهاية اختبار تحليل التباين المتعدد.  

، وتحليل التباين التسلسلي الوصفية، والتحليل العاملي المركبات الرئيسة، والإنحدار الخطي تحليل البيانات

 .ستبانة المسؤول واستبانة العاملينالمقارنة بين استجابة العينة على  المتعدد ل

 الدراسةتحليل البيانات الخاصة بالمعلومات الديمغرافية لعينة  

 ورئيس قسم    ،ومدير مساعد/ نائب مدير  ،فئة عشوائية من مديري الدوائر  في  الدراسةتمثلت عينة  
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)الباطنة شمال، وهي كمثلين لفئة المسؤولين بالإضافة إلى عدد من الموظفين في ثلاثة مديريات تعليمية 

وكانت نسبة رئيس قسم هي  ،(1:2)حيث زادت نسبة الذكور إلى الإناث بنسبة  والبريمي، ومسقط(؛

 ،في الدائرة الواحدةمن فئة المسؤولين وقد يعزا ذلك لتعدد الأقسام  (%16,2)أعلى نسبة مشاركة بنسبة 

في  (3إلى  1)في حين لا يوجد إلا مدير دائرة واحد لكل دائرة مع وجود مساعد مدير/ نائب مدير بين 

ليكون في المقابل نسبة مجموع المسؤولين   (%73,3)وكانت نسبة الموظفين الذين استجابوا للبحث  كل دائرة،  

 الدراسةمن عينة  (%62,8)وأظهرت نتائج التحليل الأولية أن نسبة  ،الدراسةمن مجموع عينة ( 26,6%)

العامة   ديريةالمسنوات فأكثر، وأن أعلى نسبة مشاركين كانت من    (10)تراوحت سنوات الخبرة لديها من  

ديرية الموأخيراً  ،مسقطبمحافظة  العامة للتربية والتعليم ديريةالمالباطنة شمال تليها  للتربية والتعليم بمحافظة

حافظة الباطنة شمال تعد مديرية التربية والتعليم بمالبريمي؛ وقد يعزا ذلك لأن العامة للتربية والتعليم بمحافظة 

ويظهر الجدول رقم   الدراسةصغر مديرية تعليمة من بين عينة  أفهي    ،أكبر مديرية تعليمية وأما مديرية البريمي

 للبيانات:( التحليل الديمغرافي  4،  10)

 

 الدراسة لعينة الأساسية للمعلومات الوصفي التحليل :4 ،10دولج

 النسبة المئوية %  العدد    بيانات أساسية 
 %64,4 246 ذكر النوع الاجتماعي

 %35,6 136 أنثى 
 %3,1 12 مدير دائرة  الوظيفة 

 %7,3 28 مدير مساعد / نائب المدير 
 %16,2 62 رئيس قسم

 %73,3 280 موظف 
 %23,8 91 دبلوم  المؤهل العلمي

 %62,3 238 بكالوريوس 
 13,9 53 ماجستير فما فوق 
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 النسبة المئوية %  العدد    بيانات أساسية 
 %16,2 62 سنوات  5أقل من  سنوات الخبرة 

 %20,9 80 سنوات   9 –  5
 %62,8 240 سنوات فأكثر 10

 %45,8 175 الباطنة شمال  المحافظة 
 %21,7 83 البريمي 
 %32,5 124 مسقط 

 

من محافظة شمال  مسؤولا (32)مشاركة عدد  نتائج التحليل جدول الإحصاء الوصفأوضحت 

عاملًا من   (143)، ومن محافظة مسقط  مسؤولا( 43)من محافظة البريمي، وعدد    مسؤولا(  27)الباطنة، وعدد  

بين في عاملًا من محافظة مسقط، كما هو م (81)وعاملًا من محافظة البريمي،  (56)ومحافظة شمال الباطنة، 

 (4، 11جدول رقم )

 

 للبيانات الوصفي الإحصاء :4 ،11دولج

 العدد  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  المحافظة  نوع الوظيفة  المتغير التابع
 شمال الباطنة  المسؤول الأداء الوظيفي 

 البريمي 
 مسقط 
 المجموع

3,832 
3,963 
3,683 
3,803 

0,753 
0,627 
0,733 
0,716 

32 
27 
43 

102 
 شمال الباطنة  العاملين  

 البريمي 
 مسقط 
 المجموع

3,326 
3,310 
3,407 
3,346 

0,786 
0,767 
0,779 
0,778 

143 
56 
81 

280 
 شمال الباطنة   المجموع

 البريمي 
 مسقط 
 المجموع

3,419 
3,522 
3,503 
3,469 

0,802 
0,783 
0,771 
0,788 

175 
83 

124 
382 

 32 0,680 3,317 الباطنة شمال  المسؤول الرضا الوظيفي 
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 العدد  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  المحافظة  نوع الوظيفة  المتغير التابع
 البريمي 
 مسقط 
 المجموع

3,632 
3,284 
3,387 

0,664 
0,642 
0,670 

27 
43 

102 
 شمال الباطنة  العاملين  

 البريمي 
 مسقط 
 المجموع

3,270 
3,382 
3,266 
3,291 

0,680 
0,618 
0,687 
0,672 

143 
56 
81 

280 

 شمال الباطنة   المجموع
 البريمي 
 مسقط 
 المجموع

3,279 
3,463 
3,272 
3,317 

0,683 
0,640 
0,669 
0,672 

175 
83 

124 
382 

 

 الدراسةعرض نتائج   4.3

 نتائج السؤال الأول:    4.3.1

السؤال الأول الذي ينص على "ما هي أهم العوامل المؤثرة على تطوير أداء العاملين  للإجابة عن 

والتوصل لأهم العوامل   الدراسة"ولتحقيق أهداف  ؛  ؟ورضاهم الوظيفي في مقياس القيادة الإدارية الإبداعية  

التي قد تؤثر على تطوير الأداء الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم ورضاهم الوظيفي، ت تصميم 

وذلك بعد الإطلاع على الأدبيات ذات الصلة بالقيادة الإدارية، والإبداع   ؛مقياس القيادة الإدارية الإبداعية

العوامل الكامنة   فقرة متنوعة للتعبير عن  (71)لوظيفي للعاملين، ليضم عدد  الإداري، وتطوير الأداء، والرضا ا

وبعد التحقق من الصدق الظاهري ومعامل الثبات للمقياس؛ حيث كان ثبات المحاور  ،الدراسةلمتغيرات 

 على التوالي.  (0,623)و    (0,908)

لاستخلاص أجود الفقرات والعوامل المعبرة (  Factor Analysis)  ت اتباع أسلوب التحليل العاملي   

عن مقياس القيادة الإدارية الإبداعية المؤثرة على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي واستخلاص الصدق 
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. ويعُد التحليل العاملي أحد أهم الأساليب الإحصائية المستخدمة الدراسةالتكويني والتحقق من فرضيات  

غير الظاهرة  (Common Factors)دد أقل باستخلاص العوامل المشتركة لاختزال البيانات الكثيرة إلى ع

)الكامنة( وراء تلك العلاقات  وذلك من خلال تحليل مصفوفة الارتباط ومصفوفة التباين المشترك لوصف 

 الظاهرة قيد الدراسة. 

والذي  ،لتربويةوت اخيار التحليل العاملي المركبات الرئيسة الذي يعد أكثر استخداماً في البحوث ا 

التحليل العاملي بأنه أسلوب إحصائي   (2016). ويعرف أبو فايد،  (1933)في     (Hottelling)أعده هولتنج  

يستخدم في دراسة الظواهر بهدف إرجاعها إلى العوامل المؤثرة فيها وتلخيص المتغيرات في عدد مختزل من 

العوامل، وهو عملية رياضية تستهدف تفسير معاملات الارتباط الموجبة بين مختلف المتغيرات والتي تتطلب 

   (2013)تخلاص النتائج كالإنحدار وتحليل التباين. ويشير يونج وبيرسي،  إجراء عمليات تحليلية جديدة لاس

(Yong &Pearce, 2013) ؛أن التحليل العاملي يقوم بتلخيص البيانات ليسهل التعامل معها إلا 

لاستخلاص العلاقات والأنماط من خلال إعادة توزيع الفقرات في مجموعات جديدة بينها تعتمد على 

 (10)( بحيث يكون العدد الدراسةوتعتمد دقة النتائج على عدد المشاهدات )عينة  ،التباين المشترك بينها

 مشاهدات لكل فقرة. 

في اختيار  أو أكبر (1.00)الذي يصل إلى  (Eigenvalue)استخلصت الباحثة الجذور الكامنة و  

. (Scree Plot)وذلك للتثبت من مصداقة المقياس وتمثيلها بالرسم البياني باستخدام اختبار الهضبة    ،العوامل

 KMO)أولكين، و اختبار بارتليت  -ماير-وللتأكد من الجودة الكلية للمقياس اتبعت الباحثة اختبار كايزر

& Bartlett) ،جودة كل فقرة لكل عامل استخدمت الباحثة اختبار وللتحقق من  (Anti-Image) 

 فلما اقتربت الدرجة من الواحد الصحيح دلت على قوة وجودة الفقرة. للارتباطات المضادة

 الذي يشير إلى عدم وجود علاقة بين العوامل الكامنة؛ وذلك   (Varimax)ت اتباع التدوير المتعامد          



148 
 

تشبع عام دورة في العملية الواحدة، و  (25)لتسريع عملية تشبع الفقرات في العوامل الكامنة بمعدل دوران 

الذي يعد أعلى وأجود تشبع للفقرات في العامل الكامن، وقد ت حذف الفقرات  (0,50)للفقرات عند 

 .(Factor loadings)أو التي قد تكون تشبعت في أكثر من عامل   الأقل تشبعات،

ولاستخلاص أهم العوامل المؤثرة على تطوير أداء العاملين ورضاهم الوظيفي في مقياس القيادة الإدارية   

الإبداعية، أجريت عملية التحليل باستخدام التحليل العاملي المركبات الرئيسة على ثلاثة مراحل وهي: 

 استخراج فقرات المحور الثاني وهو القيادة الإدارية الإبداعية، ثم  المتمثل فياستخراج فقرات المحور الأول 

 الأداء الوظيفي، وفي المرحلة الأخيرة ت استخراج فقرات محور الرضا الوظيفي للعاملين. 

ونتج عن التحليل العاملي للمحور الأول" القيادة الإدارية الإبداعية" ثلاثة عوامل وهي:التأثير           

هارات الفنية للمسؤول، وعاملين في محور "الأداء الوظيفي" المثالي للمسؤول، والاستثارة الفكرية، والم

، تقدير الذاتالمهنية، وثلاثة عوامل في محور "الرضا الوظيفي" وهي:  كفاءةوهما:الاتصال التنظيمي، وال

 ، وبيئة العمل.لمزايا والخدماتوا

 

 التحليل العاملي لمحور القيادة الإدارية الإبداعية: 4.3.1.1

في بداية عملية التحليل لمحاور العامل المستقل القيادة الإدارية الإبداعية، ت استخلاص علاقة الارتباط  

(Correlations)  بين الفقرات في مقياس القيادة الإدارية الإبداعية على افتراض وجود علاقة قوية بين

وأيضا   ات المتشبعة في العوامل الأخرى.الفقرات المتشبعة في العامل الواحد، ووجود ضعيفة بينها وبين الفقر 

فحص معامل الشيوع الذي يقيس مجموع مربعات ارتباطات المتغير بنفسه وباقي الفقرات أثناء التشبع في 

 عامل مشترك.

 وأظهرت نتائج التحليل بأن الإسهام الكلي والنسب المئوية الفردية والمتراكمة للعوامل المستخلصة في مقياس 
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المفسر للظاهرة الحالية وهي مظاهر القيادة الإدارية  للتباين الإجمالي (%60) رية الإبداعية بلغ القيادة الإدا

 الإبداعية لدى القيادات الإدارية ببعض مديريات التربية والتعليم بسلطنة عمان.

 مصفوفة الارتباط بين فقرات المقياس .4,3,1.2
إلى وجود علاقات ارتباطية بين فقرات المقياس للمحورين الثاني والثالث ( 4-12)ويشير الجدول رقم  

؛ حيث تشير بعض الدراسات بأن العلاقة الارتباطية قد (0,80) وهي أقل من( 0,69 و 0,25)تراوحت بين 

معامل الارتباط بين   (4،    12)ويوضح جدول رقم    .(0,80)ينتج عنها تعدد خطي إذا تجاوز معامل الارتباط  

 رات عامل التأثير المثالي للمسؤول في المحور الأول القيادة الإدارية الإبداعية.فق
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 الإبداعية   الإدارية  القيادة  محور  في  المثالي  التأثير  معامل  فقرات  بين  الارتباط  معامل  :4  ،12  ولجد

 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 المتغيرات 
يشارك المسؤول جميع العاملين في  

 صياغة قيم العمل ورؤيته ورسالته. 
-               

يتابع المسؤول  أولويات التطوير  
بالمؤسسة وفقا لخطة إجرائية  

 محددة. 

0,691 -              

يرجح  المسؤول  المصالح العامة  
 على المصالح الشخصية في العمل. 

0,478 0,490 -             

يحرص المسؤول على تعزيز القيم  
 المشتركة بين العاملين. 

0,551 0,503 0,624 -            

يمتلك المسؤول القدرة على إقناع  
 العاملين على إنجاز المهام الصعبة. 

0,490 0,507 0,495 0,621 -           

يحاول العاملون تقليد المسؤول في  
 أساليب العمل الإبداعية. 

0,345 0,324 0,336 0,492 0,514 -          

يحرص المسؤول على معرفة الآراء  
 المخالفة لرأيه للاستفادة منها. 

0,536 0,502 0,493 0,606 0,504 0,515 -         

0,646 0,531 0,465 0,525 0,592 0,476 0,387  -        
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 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 المتغيرات 
ينظر المسؤول للتحديات المهنية  

  من زوايا مختلفة. 
0,487 0,474 0,520 0,532 0,529 0,403 0,543 0,567 -       

أمتلك قدرات قيادية تعزز ثقة  
 .العاملين بي

0,508 0,448 0,472 0,602 0,622 0,424 0,570 0,538 0,567 -      

يحرص المسؤول على إثارة الحماس  
 بين العاملين. 

0,477 0,433 0,494 0,638 0,584 0,474 0,613 0,589 0,593 0,650 -     

يجتمع المسؤول دوريا مع العاملين  
 للاستماع لأفكارهم ومقترحاتهم. 

0,525 0,497 0,411 0,563 0,478 0,404 0,566 0,563 0,519 0,582 0,615 -    

تتسم إدارة المسؤول بالثقة والاحترام  
 المتبادل. 

0,511 0,443 0,504 0,644 0,581 0,495 0,577 0,543 0,512 0,643 0,553 0,563 -   

يحفز المسؤول العاملين وفقا لمعايير  
 الإنجاز. 

0,540 0,504 0,467 0,537 0,532 0,437 0,574 0,527 0,527 0,586 0,589 0,559 0,624 -  

يسعى المسؤول لتحقيق إنتاجية  
 أعلى من المستوى المتوقع. 

0.514 0,498 0,475 0,579 0,518 0,451 0,533 0,514 0,523 0,539 0,552 0,546 0,548 0,567 - 

 

 

 (4،  13و جدول رقم )  (4،  12رقم ) جدولوكذلك ت استخراج مصفوفة الارتباط للعامل الثاني والثالث في محور القيادة الإدارية الإبداعية  
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 الإبداعية   الإدارية  القيادة  محور  في  الفكرية  الاستثارة  معامل  فقرات  بين  الارتباط  معامل  :4  ،13  ولجد

 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 المتغير 
يعزز المسؤول العاملين على المشاركة في المؤتمرات  

 المحلية والإقليمية. 
-           

يوزع المسؤول مهام العمل بين جميع العاملين وفقا  
 لكفاياتهم الوظيفية 

0,538 -          

لاختيار برامجهم  يَخذ المسؤول بأفكار العاملين 
 التدريبية التطويرية. 

0,638 0,650 -         

        - 0,758 0,644 0,625 يحرص المسؤول على تنمية مهارات العاملين المهنية 
يقدم المسؤول النصح والإرشاد للعاملين تبعا للموقف  

 الإداري بالمؤسسة 
0,641 0,671 0,636 0,644 -       

بالعاملين بصفة شخصية بغض النظر  يهتم المسؤول 
  عن مستوى أدائهم

0,544 0,484 0,449 0,470 0,437 -      

     - 0,505 0,636 0,625 0,550 0,589 0,608 يعزز المسؤول نقاط القوة لدى العاملين
    - 0,577 0,459 0,436 0,563 0,487 0,513 0,525 يهتم المسؤول بالعاملين الأكثر إبداعا في العمل 

   - 0,626 0,618 0,510 0,603 0,661 0,561 0,614 0,586 يقدر المسؤول إنجازات العاملين ويشيد بها 
يقترح المسؤول حلولًا للتحديات التربوية التي تواجه  

 العاملين 
0,622 0,601 0,581 0,652 0,631 0,515 0,627 0,530 0,713 -  

 - 0,647 0,614 0,467 0,625 0,553 0,566 0,609 0,562 0,542 0,560 مهاراته المهنية باستمرار يحرص  المسؤول على تطوير 
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ومن خلال تحليل الجدول السابق أظهرت نتائج التحليل أن قوى الإرتباط بين فقرات المحور كانت عالية 

( مصفوفة معامل الارتباط بين فقرات 4،  13الجدول رقم )( ويوضح  0,758-0,436حين تراوحت بين )

وجود علاقة معامل المهارات الفنية والإدارية للمسؤول؛ حيث أظهرت النتائج  المتمثل فيالمعامل الثالث 

( وبالتالي يعد العامل الثالث أقل العوامل 0,580-0,417ارتباط متوسطة بين فقرات العامل تراوحت بين )

القيادة الإدارية الإبداعية ارتباطاً، وقد يعزا ذلك لقلة عدد الفقرات المكونة لعامل المهارات المكونة لمحور 

وعامل الاستثارة الفكرية للعاملين من قبل المسؤول،   ،مقارنة بعامل التأثير المثالي للمسؤول  ،الفنية للمسؤول

 وفيما يلي عرض جدول الارتباط:

 

 الإبداعية   الإدارية  القيادة  محور  في  للمسؤول  والإدارية  الفنية  المهارات  معامل  فقرات  بين   الارتباط  معامل  :4  ،14ولدج

 4 3 2 1 المتغيرات 
    - يلزم المسؤول العاملين  بإنجاز المهام  الموكلة إليهم في الوقت المحدد 

   - 0,417 يؤكد المسؤول على أهمية الالتزام باللوائح والأنظمة 
  - 0,460 0,455 إجرائية يومية تبعاً لرؤية المؤسسة ورسالتها وأهدافها. يتبع المسؤول خطة  

 - 0,580 0,450 0,470 يتخذ المسؤول القرارات الإدارية بناء على معايير واضحة 
 

 

 اختبار جودة المقياس ومصداقيته وملائمة العينة له:

 (KMO and Bartlette’s Test))كايزر ماير أولكن واختبار باتليت(وقد أظهرت نتيجة اختبار قيصر  
الجودة العالية للمقياس، وأيضا تناسب الفئة المستهدفة للاستجابة لفقراته، وملائمتها للتحليل العاملي، 

( بأن المختصين في التحليل الإحصائي يميلون إلى أن ألا تقل 2016وأشار ميكائل إبراهيم في محاضراته )
( للحكم على جودة الاختبار ومصداقيته، وأن تكون نتيجة اختبار بارتليت 0,75عن )  (KMO)ة  قيم

( أن درجة 4-14(؛ حيث أظهرت نتيجة جدول رقم )0,05دالة إحصائية يعني أقل من )
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( وتدل على جودة فقرات المقياس كما تعاضدت النتيجة مع 0,967بلغت )  (KMO)لاختبار الجودة 

 (0,00التي كانت دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )  (Bartletts)نتيجة اختبار  

 

 KMO & BARTELETI  اختبار   :4  ،15دولج

مقياس أخذ العينات الملائمة لكايسر ماير أولكين  
(KMO) 

0,967 

مربع كأي   ( Bartlett)اختبار كروية لبارتليت 
 التقريبي 

7008,351 

 435 درجة الحرية  
 0,00 النسبة الفائية  

 

 عن طريق ت التحقق من جودة الفقرات المكونة لعوامل المحور الأول القيادة الإدارية الإبداعية     

وأظهرت النتائج جودة وقوة ارتباط الفقرات حيث  ،(Ani Image)استخلاص الارتباط المضاد للفقرات 

امل؛  وأظهرت البيانات معامل ثبات عال للعو (. 0,978ªإلى )(  0,942ªتراوحت النتيجة بين )

( مما يجعلها قابلة للتحليل في المراحل التالية باستخدام الأساليب 0,925( و )0,833(  و )0,830)

 لاستخلاص دور القيادة الإدارية الإبداعية في تنمية أداء العاملين ورضاهم الوظيفي. ؛الإحصائية المتنوعة
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 كرونباخ وألفا الكامن والجذر المضاد والارتباط الشيوع ومعامل الأول المحور عوامل :4 ،16ولجد 

معامل   3 2 1 المتغيرات  م
 الشيوع 

الارتباط  
 المضاد

أشارك جميع العاملين في صياغة قيم   1
 العمل ورؤيته ورسالته. 

0,525   0525 0,960ª 

أتابع أولويات التطوير بالمؤسسة وفقا   2
 لخطة إجرائية محددة. 

0,477   0,477 0,947ª 

أرجح المصالح العامة على المصالح   3
 الشخصية في العمل. 

0,531   0,531 0,970ª 

أحرص على تعزيز القيم المشتركة بين  4
 العاملين. 

0,697   0,697 0,967ª 

أمتلك القدرة على اقناع العاملين على   5
 إنجاز المهام الصعبة. 

0,633   0,633 0,967ª 

أساليب  يحاول العاملون تقليدي في   6
 العمل الإبداعية. 

0,556   0,390 0,960ª 

أحرص على معرفة الآراء المخالفة لرأيي   7
 للاستفادة منها. 

0,614   0,614 0,974ª 

 0,975ª 0,578   0,578 أغير قراري إذا اقتنعت بعدم صحته.  8

 0,986ª 0,544   0,544 انظر للتحديات المهنية من زوايا مختلفة.  9

قدرات قيادية تعزز ثقة العاملين  أمتلك  12
 .بي

0,604   0,604 0,976ª 

 0,976ª 0,624   0,624 أحرص على إثارة الحماس بين العاملين.  13

اجتمع دوريا مع العاملين للاستماع   14
 لأفكارهم ومقترحاتهم. 

0,557   0,557 0,975ª 
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معامل   3 2 1 المتغيرات  م
 الشيوع 

الارتباط  
 المضاد

 0,966ª 0,620   0,620 تتسم إدارتي بالثقة والاحترام المتبادل.  15

 0,976ª 0,607   0,607 احفز العاملين وفقا لمعايير الإنجاز.  16

أسعى لتحقيق إنتاجية أعلى من المستوى   17
 المتوقع. 

0,572   0,572 0,972ª 

أعزز العاملين على المشاركة في المؤتمرات   20
 المحلية والإقليمية. 

 0,624  0,608 972ª 

جميع العاملين وفقا  أوزع مهام العمل بين   24
 لكفاياتهم الوظيفية 

 0,545  0,612 0,978ª 

آخذ بأفكار العاملين لاختيار برامجهم  26
 التدريبية التطويرية. 

 0,661  0,621 0,950ª 

أحرص على تنمية مهارات العاملين   27
 المهنية 

 0,686  0,709 0,968ª 

أقدم النصح والإرشاد للعاملين تبعا   28
 الإداري بالمؤسسة للموقف 

 0,599  0,624 0,969ª 

اهتم  بالعاملين بصفة شخصية بغض   29
 النظر عن مستوى أدائهم

 0,563  0,442 0,970ª 

 0,965ª 0,677  0,729  أعزز نقاط القوة لدى العاملين  30

 0,953ª 0,557  0,660  أهتم بالعاملين الأكثر إبداعا في العمل 31

 0,958ª 0,697  0,726  العاملين وأشيد بها أقدر إنجازات  32

أقترح حلولًا للتحديات التربوية التي   33
 تواجه العاملين 

 0,659  0,668 0,971ª 
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معامل   3 2 1 المتغيرات  م
 الشيوع 

الارتباط  
 المضاد

أحرص على تطوير مهاراتي المهنية   34
 باستمرار 

 0,580  0,614 0,974ª 

ألزم العاملين  بإنجاز المهام الموكلة إليهم   36
 في الوقت المحدد. 

  0,741 0,615 0,942ª 

أؤكد على أهمية الالتزام باللوائح   37
 والأنظمة. 

  0,702 0,593 0,940ª 

أتبع خطة إجرائية يومية تبعاً لرؤية   38
 المؤسسة ورسالتها وأهدافها. 

  0,651 0,632 0,947ª 

أتخذ القرارات الإدارية بناءً على معايير   39
 واضحة 

  0,510 0,633 0,971ª 

   3,23 6,87 7,76 الجذر الكامن  

   0,925 0,833 0,838 ألفا كرونباخ  
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( تعاضد النتيجة للجذور الكامنة، ومقدار مساهمة الاستبانة في تناول المحور الأول 4، 4ويظهر الشكل )

 .الإبداعية والشكل البياني للهضبة( من البيانات ذات الصلة بالقيادة الإدارية  %59,59بنسبة )

 

 
 كرونباخ   وألفا  الكامن  والجذر  المضاد  والارتباط  الشيوع  ومعامل  الأول  المحور  عوامل  :4  ،4  بياني  شكل

 

 :وفيما يلي وصف مختصر لمراحل عملية التحليل العاملي للمحور الأول

 

 

 

 

 

 الإبداعية الإدارية القيادة لمحور العاملي التحليل مراحل  4، 1 توضيحي شكل

ؤول للمسالمهارات الفنية الاستثارة الفكرية التعزيز الايحائي سؤولالتأثير المثالي للم

فقرات4المهارات الفنية للمسؤول  فقرة11الاستثارة الفكرية فقرة15التأثير المثالي للمسؤول

0,50لتحليل العاملي المركبات الرئيسة باتباع التدوير المتعامد عند معامل تشبع    
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 التحليل العاملي لمحور تطوير الأداء الوظيفي:  4,3,1,3

ولاستخلاص عوامل المحور الثاني تطوير الأداء الوظيفي للعاملين، ت التحقق من التوزيع الطبيعي  

النتائج التوزيع الطبيعي لفقرات الأداء الوظيفي، وكذلك التحقق من ثبات القياس في هذا المحور؛ فأظهرت  

( للعامل الثاني بينما كان مقدار 1,00-( للعامل الأول و )0,231–للعاملين حيث كان معامل الإلتواء )

( ، وهذا دليل على التوزيع 2,71( وأما قيمة العامل الثاني فكانت )0,230-التفلطح للعامل الأول )

 .(1ن التوزيع الطبيعي للبيانات يقع بين) ±الطبيعي للبيانات حيث أشارت العديد من الدراسات أ

 وجاءت نتيجة كرونباخ ألفا مؤكدةً لما سبق ذكره؛ وهو ثبات المقياس، وإمكانية تطبيقه مرة أخرى، 
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( التوزيع الطبيعي 4، 17لمحور الأداء الوظيفي ويوضح جدول رقم ) (0,62)حيث معامل الثبات العام 

 بيانات وثباتها:لل
 

 المهنية والكفاءة التنظيمي الاتصال عاملي وثبات الطبيعي التوزيع  :4 ،17جدول
 

 كرونباخ ألفا معامل التفلطح  معامل الإلتواء  العامل 
 0,630 0,260- 0,231- التواصل التنظيمي 

 0,616 2,71 1,00- كفاءة المهنية ال
 

 

كفاءة )العامل )الاتصال التنظيمي( ومعامللم  الأداء الوظيفي  ورالتوزيع الطبيعي لمحين التاليين  ويوضح الشكل

 : (المهنية

 لمحور الأداء الوظيفي لمعامل )الاتصال التنظيمي( : التوزيع الطبيعي  4- 5شكل بياني
 ( المهنية  كفاءة)ال  ومعامل  
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 المهنية الكفاءة لعامل الطبيعي التوزيع :4 ،6بياني شكل
 

من الجودة العالية للمقياس وأيضا تناسب الفئة المستهدفة للاستجابة من خلال التثبت   وت التحقق 

إيجابية وبلغت  (KMO)؛ حيث كانت نتيجة اختبار (KMO & Bartlette’s Test)من اختباري 

للحكم على جودة  (0,75)وبذلك يعد المقياس عال الجودة عند مقارنته مع المعيار السابق  (0,887)

وجود دلالة إحصائية عند مستوى  (Bartlette’s Test)المقاييس. وكما أظهرت نتيجة اختبار بارتليت 

 :(4،  18كما هو مبين في الجدول رقم )    (0,00)
 

 KMO & BARTLETI  اختبار  :4  ،18دولج

 0,887 ( KMO)مقياس أخذ العينات الملائمة لكايسر ماير أولكين  

 1690,232 مربع كأي التقريبي ( Bartlett)اختبار كروية لبارتليت 
 66 درجة الحرية 
 0,00 النسبة الفائية 

  

 ولمعرفة مدى الاسهام الكلي للعوامل المستخصلة في تناول الظاهرة الكامنة في هذا المقياس وهي 
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دة حول الجذر الكامن، واختبار الهضبة وأظهرت النتائج ر الأداء الوظيفي للعاملين؛ ت استخدام البيانات الوا

حيث بلغت نسبة اسهامهما  ؛كفاءة المهنيةوجود جذرين كامنين ممثلين لعامل الاتصال التنظيمي، وال

وهي مساهمة مقبولة، وقد يعزا ضعف نسبة المساهمة إلى ما ت حذفه  (%56)الكلية حول الأداء الوظيفي 

أكد اختبار الهضبة وجود بيانات حول العوامل الأساسية، و من فقرات لتحقيق جودة عالية في تشبع ال

 ( :4،  19في الجدول رقم )  عاملين اثنين في مقياس الأداء الوظيفي كما هو مبين 

 

 المهنية   والكفاءة  التنظيمي  الاتصال  لعاملي  الكامن(  )الجذر  التشبعات  لمربع  التدوير  مجموع  :4  ،19ولدج
 

 مجموع التدوير لمربع التشبعات 
 النسبة التراكمية  نسبة التباين  المجموع 

4,392 36,597 36,597 
2,354 19,619 56,216 

 

، ، 7كما يوضحه الشكل )  المهنية لكفاءةالهضبة التوزيع البياني لعاملي الاتصال التنظيمي واكما يظهر اختبار 

4): 
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 المهنية والكفاءة التنظيمي الاتصال لعاملي ةبالهض اختبار :4 ،7 بياني شكل

ثم ت استخلاص مصفوفة الإرتباط بين فقرات كل عامل والتخلص من الفقرات التي تربطها علاقة  

ضعيفة مع باقي الفقرات في نفس العامل باستخدام التحليل العاملي المركبات الرئيسة والتدوير المتعامد. 

ارتباط بين الفقرات  وأظهرت النتائج قوة الارتباط بين فقرات العامل الواحد حيث تراوح أعلى معاملات

 3)في معامل التواصل التنظيمي بين المسؤول وباقي الموظفين ومثلتها الفقرات من    ( 0,285 -0,783)بين  

-15)، وعبرت عنها الفقرات (0,124)بينما كان أقل معاملات ارتباط مع فقرات العامل الآخر  (11 –

 مصفوفة الارتباط بين فقرات مقياس الأداء الوظيفي.  (19)ويوضح الجدول رقم  ، (21
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 الوظيفي الأداء محور في المهنية والكفاءة التنظيمي الاتصال لعاملي الارتباط مصفوفة :4 ،20 ولجد 

 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 المتغير 
اللازمة بشكل  يوفر المسؤول الإمكانات المادية 

 مستمر 
-            

           - 0,493 يطبق المسؤول مبدأ المحاسبية وفقا للإنجاز 
ينتظم جميع العاملين في مواعيد الحضور  

 والانصراف اليومي 
0,350 0,392 -          

يرتبط نظام المكافآت بمدى اهتمام العاملين بتنمية  
 مهارتهم المهنية 

0,458 0,482 0,285 -         

تقدم المؤسسة برامج تدريبية محوسبة لمواكبة  
 المستجدات التقنية في تنظيم العمل 

0,402 0,421 0,351 0,421 -        

يشجع المسؤول العاملين على تنظيم ملفات  
 المهنية.  إنجازهم 

0,482 0,442 0,387 0,353 0,609 -       

إجراء البحوث  يشجع  المسؤول  العاملين على 
  الإجرائية 

0,465 0,519 0,410 0,541 0,648 0,627 -      

يوظف المسؤول نتائج البحوث والدراسات في  
 تحسين  أداء العمل. 

0,460 0,448 0,387 0,521 0,544 0,604 0,783 -     

يوفر المسؤول الإمكانات المادية اللازمة بشكل  
 مستمر 

0,315 0,310 0,348 0,265 0,348 0,411 0,360 0,337 -    
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 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 المتغير 
   - 0,414 0,342 0,334 0,407 0,296 0,341 0,271 0,293 0,379 يطبق المسؤول مبدأ المحاسبية وفقا للإنجاز 

ينتظم جميع العاملين في مواعيد الحضور  
 والانصراف اليومي 

0,175 0,171 0,235 0,090 0,280 0,277 0,149 0,134 0,388 0,460 -  

يرتبط نظام المكافآت بمدى اهتمام العاملين بتنمية  
 مهارتهم المهنية 

0,147 0,138 0,202 0,087 0,209 0,190 0,152 0,124 0,337 0,314 0,512 - 

         

  

فقرات من المقياس؛ وذلك لتشبعها في أكثر من عامل، أو وجود فقرتين   (9)، وت حذف عدد    (0,50)معامل تشبع عند   اعتمدت عملية التحليل الحالية على  وقد  

المهنية( ويوضح   كفاءةوال  ،فقرة موزعة بين العاملين ) الاتصال التنظيمي  (12)وبقيت    (19، ،18،  16،  14،  13،  12،  6،  2،  1)فقط في العامل الواحد، وهي الفقرات:

 :لكل فقرة(Ani Image) ( تشبع الفقرات في العاملين بالإضافة إلى قيمة الارتباط المضاد    4، 21)الجدول رقم   
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 ANTI)  المضاد  الارتباط  قيمة  إلى  بالإضافة  المهنية  والكفاءة  التنظيمي  الاتصال  عاملي  في  الفقرات  تشبع  :4  ،21  ولجد

IMAGE)  فقرة  لكل 

الاتصال   الفقرات  م
 التنظيمي 

  كفاءة ال
 المهنية 

معامل  
 الشيوع 

الارتباط  
 المضاد

 0,927ª 0,476  0,665 يوفر المسؤول الإمكانات المادية اللازمة بشكل مستمر  1
 0,922ª 0,493  0,689 يطبق المسؤول مبدأ المحاسبية وفقا للإنجاز  2
 0,953ª 0,348  0,505 ينتظم جميع العاملين في مواعيد الحضور الانصراف اليومي  3
يرتبط نظام المكافآت بمدى إهتمام العاملين بتنمية مهارتهم   4

 المهنية 
0,711  0,507 0,897ª 

المؤسسة برامج تدريبية محوسبة لمواكبة المستجدات  تقدم  5
 التقنية في تنظيم العمل 

0,704  0,555 0,905ª 

 0,910ª 0,603  0,720 المهنية.  يشجع المسؤول العاملين على تنظيم ملفات إنجازهم   6
 0,855ª 0,757  0,864  يشجع  المسؤول  العاملين على إجراء البحوث الإجرائية  7
المسؤول نتائج البحوث والدراسات في تحسين  أداء  يوظف  8

 العمل 
0,829  0,694 0,868ª 

 0,936ª 0,489 0,595  يشيد زملائي بالجهد الذي أبذله في المؤسسة.  9
 0,876ª 0,502 0,610  يساعدني عملي على تحمل التحديات  المختلفة في المؤسسة.  10
الإدارية في المؤسسة  يمكنني العمل في مختلف الوظائف  11

 .التربوية 
 0,845 0,717 0,751ª 

 0,794ª 0,605 0,778  توفر لي وظيفتي فرصا لاكتساب خبرات جديدة 12
 

 مراحل التحليل العاملي لمحور الأداء الوظيفي :  4،  2ويوضح الشكل التوضيحي  

 

 

 
 الوظيفي الأداء لمحور العاملي التحليل مراحل 4 ،2 توضيحي شكل

فقرات4المهنية الكفاءة فقرات8الاتصال التنظيمي 

0,50معامل  التحليل العاملي المركبات الرئيسة والتدوير المتعامد وتشبع عند   

الكفاءة المهنية الدافعية للعمل يالاتصال التنظيم
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 التحليل العاملي لمحور الرضا الوظيفي::  :  4،3،1،4
الرئيسة  وأخيرا ت استخراج العوامل المكونة لمحور الرضا الوظيفي باستخدام التحليل العاملي المركبات  

زايا والم  ،تقدير الذات  والتدوير المتعامد؛ حيث نتج عن عملية التحليل تشبع الفقرات في ثلاثة عوامل وهي:

فقرات، وبعد عملية التدوير تشبع تسع  (10)وتكون محور الرضا الوظيفي من  ، وبيئة العمل،والخدمات

فقرات في ثلاثة عوامل، في حين كانت الفقرة الأخيرة أقل تشبعا من مثيلاتها في العامل الأول؛ وبالتالي ت 

؛ والتي نصت زايا والخدمات عامل المفي (0,876)حذفها. وبلغت أعلى قيمة للفقرات في معامل الشيوع 

، بينما كانت الفقرة " تتوفر في (0,906)ت صحية متكاملة" بتشبع تتوفر في المؤسسة خدماعلى أن "

 المؤسسة مكتبة للعاملين" الأقل تشبعاً . 

ت تحديد كفاءة العينة لكل فقرة من فقرات المقياس من خلال استخلاص الارتباط المضاد، و   

  (0,922ª)  بينما بلغت أعلى نسبة ارتباط مضاد،  (0,761ª)وبلغت قيمة الارتباط المضاد للفقرة السابقة  

ويوضح جدول رقم   للفقرة " يوفر قسم رعاية الموظفين خدمات متنوعة في كافة المؤسسات الخدمية"،

 (  تشبع الفقرات في محور الرضا الوظيفي.4،  22)

 

 ANTI)  المضاد  والارتباط  الشيوع  معامل  قيمة  إلى  بالإضافة  الوظيفي  الرضا  عوامل  في  الفقرات  تشبع  :4  ،22ولدج

IMAGE ) فقرة  لكل 
 

تقدير   الفقرات  م
 الذات 

زايا  الم
 والخدمات

بيئة  
 العمل 

معامل  
 الشيوع 

الارتباط  
 المضاد

ª0,762 0,808   0,862 توفر لي وظيفتي فرصا لاكتساب خبرات جديدة 1  
تتيح لي وظيفتي المنافسة في حضور المؤتمرات   2

 العلمية. 
0,762   0,714 ª0,848  

ª0,896 0,661   0,660 تعتبر بيئة العمل في المؤسسة التربوية بيئة جاذبة.  3  
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تقدير   الفقرات  م
 الذات 

زايا  الم
 والخدمات

بيئة  
 العمل 

معامل  
 الشيوع 

الارتباط  
 المضاد

تتوفر في المؤسسة خدمات ترفيهية للعاملين   4
 وأسرهم

 0,855  0,816 ª0,796  

ª0,761 0,876  0,906  صحية متكاملة. تتوفر في المؤسسة خدمات   5  
يوفر قسم رعاية الموظفين خدمات متنوعة في   6

 كافة المؤسسات الخدمية. 
 0,713  0,600 ª0,922  

يوجد في المؤسسة مكاناً مخصصاً للصلاة للذكور   7
 والإناث 

  0,846 0,724 ª0,809  

ª0,819 0,736 0,774   تتبع المؤسسة قواعد الأمن والسلامة.  8  
ª0,895 0,488 0,521   تتوفر في المؤسسة مكتبة للعاملين.  9  

  

؛ حيث (KMO & Bartlette’s Test)وللتأكد من جودة مقياس الرضا الوظيفي ت التثبت من اختباري 

أظهرت النتائج الجودة العالية للمقياس ،وأيضا تناسب الفئة المستهدفة للاستجابة، وكانت نتيجة اختبار 

(KMO)  ( وكما أظهرت نتيجة اختبار بارتليت  0,829إيجابية وبلغت .)(Bartlette’s Test)   وجود دلالة

 (:4،  23( وفقاً لنتائج الجدول رقم )0,00إحصائية عند مستوى )

 

 KMO & BARTLETI  اختبار  :4  ،23جدول
 

مقياس أخذ العينات الملائمة لكايسر ماير أولكين  
(KMO) 

0,829 

مربع كأي   ( Bartlett)اختبار كروية لبارتليت 
 التقريبي 

1340,142 

 36 درجة الحرية  
 0,00 النسبة الفائية  
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وتشير الصور البيانية لاختبار الهضبة إلى جودة البيانات في محور الرضا الوظيفي تعاضداً مع نتيجة اختباري اختباري  

(KMO & Bartlette’s Test)  (: 4-8)،كما هو موضح في الشكل 

 

 

 للعاملين الوظيفي الرضا لعوامل الهضبة اختبار :4 ،8بياني شكل

 

الارتباط بين فقرات محور الرضا الوظيفي، ت تحليل مصفوفة الارتباط؛ حيث وللتحقق من قوة 

أظهرت النتائج وجود قوة ترابط عالية بين فقرات المحور الواحد، وترابط بسيط مع فقرات المحاور الأخرى. 

رتباط (، وبلغ ا0,502حيث كان بلغ ارتباط الفقرة الثانية مع الفقرة الأولى في عامل الإثراء الوظيفي )

(، بينما بلغ مقدار ارتباط 0,531(، وبلغ ارتباطها بالفقرة الثانية )0,479الفقرة الثالثة بالفقرة الأولى )

 (.4_22( وهو ما يؤكد ما سبق ذكره كما هو مبين في جدول رقم )0,190الفقرة الخامسة بالفقرة الأولى )
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 الوظيفي.   الرضا  محور  لعوامل  الارتباط  مصفوفة  :4  ،24ولجد

 9 8 7 6 5 4 3 2 1 المتغيرات

         - توفر لي وظيفتي فرصا لاكتساب خبرات جديدة

        - 0,502 تتيح لي وظيفتي المنافسة في حضور المؤتمرات العلمية. 

       - 0,531 0,479 تعتبر بيئة العمل في المؤسسة التربوية بيئة جاذبة. 

      - 0,543 0,457 0,249 تتوفر في المؤسسة خدمات ترفيهية للعاملين وأسرهم

     - 0,842 0,517 0,443 0,190 تتوفر في المؤسسة خدمات صحية متكاملة. 

    - 0,616 0,554 0,392 0,336 0,237 يوفر قسم رعاية الموظفين خدمات متنوعة في كافة المؤسسات الخدمية. 

   - 0,261 0,245 0,280 0,232 0,146 0,223 المؤسسة مكاناً مخصصاً للصلاة للذكور والإناث يوجد في 

  - 0,504 0,436 0,425 0,421 0,408 0,261 0,330 تتبع المؤسسة قواعد الأمن والسلامة. 

 - 0,508 0,294 0,382 0,453 0,418 0,328 0,336 0,246 تتوفر في المؤسسة مكتبة للعاملين. 

(.24_4كما هو مبين في الجدول رقم )  (0,00)دلالة إحصائية عند مستوى  
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ولمعرفة مدى تناول ظاهرة الرضا الوظيفي في المقياس الذي ت تصميمه، وللتحقق من جودة فقرات   

؛ حيث ت التأكد من التباين المفسر  الدراسةالمقياس ووصف متغير الرضا الوظيفي بما يتناسب مع أهداف 

النتائج بأن  (؛ وأظهرتTotal Variance Explainedفما فوق ) (1)باستخدام الجذر الكامن وقيمته 

من المعلومات المستوفاة المتعلقة بالرضا الوظيفي، وفقاً لما جاء في جدول   (%71)تفسير التباين الكلي بلغ  

 :(  4، 25رقم )

 

 العمل   وبيئة  والخدمات  المزايا  و  الذات  تقدير  لعوامل  الكامن(  )الجذر  التشبعات  لمربع  التدوير  مجموع  :4  ،25  لو دج
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :مراحل عملية التحليل العاملي لمحور الرضا الوظيفي ي التاليالتوضيحويوضح الشكل  

 
 

 
 الوظيفي الرضا لمحور العاملي التحليل مراحل  4 ،3توضيحي شكل

بيئة العمل الخدمات والمزايا تقدير الذات

3بيئة العمل 
فقرات

3الخدمات والمزايا 
فقرات

3تقدير الذات 
فقرات

 لمربع التشبعات مجموع التدوير 

 النسبة التراكمية %  نسبة التباين %  المجموع

2,683 29,811 29,811 

1,938 21,534 51,345 

1,801 20,013 71,358 

0,50معامل تشبع التحليل العاملي والتدوير المتعامد عند   
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 الخلاصة: .4,3,1,5

أظهرت نتائج عملية التحليل العاملي لمحاور مقياس القيادة الإدارية الإبداعية وجود ثلاث محاور 

كما أظهرت   املين، والمهارات الفنية للمسؤول،للمسؤول، والاستثارة الفكرية للعرئيسة وهي التأثير المثالي 

ت ، وكذلك تمحور كفاءة المهنيةاللوظيفي هما: الاتصال التنظيمي، و النتائج وجود عاملين في محور الأداء ا

 .، بيئة العملزايا والخدمات، المتقدير الذاتفقرات محور الرضا الوظيفي في ثلاثة عوامل هي:  

 

 نتائج السؤال الثاني:  4،3،2
ما مدى ارتباط ممارسات القيادية الإبداعية لدى مديري الدوائر  "الثاني    بحثيالى السؤال  للإجابة عل 

ومساعديهم ورؤساء الأقسام بتطوير أداء العاملين الوظيفي ببعض المديريات العامة للتربية والتعليم بسلطنة  

 "عمان؟

ديري الدوائر، ومساعديهم، ورؤساء لدراسة تأثير ممارسة م  ؛ وذلكالإنحدار الخطي المتعددت استخدام تحليل  

الأقسام لعوامل القيادة الإدارية الإبداعية على الأداء الوظيفي للعاملين في المديريات العامة للتربية والتعليم  

الإنحدار الخطي المتعددة في محافظات مسقط، وشمال الباطنة، والبريمي في سلطنة عمان؛ حيث يستخدم 

لدراسة تأثيرات المتغيرات المستقلة على المتغير التابع؛ وذلك للتعرف على درجات التغيير المتوقع حدوثها 

 .الدراسةعلى الأداء الوظيفي للعاملين عينة  
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 فروض الإنحدار الخطي المتعدد: .4,3,2,1

اختبار التعدد الخطي )عدم وجود ت التحقق من الفروض الإحصائية للإنحدار الخطي الهرمي 

قبل البدء في استخلاص نتائج تأثير عوامل  ارتباط عالي بين العوامل(، والتوزيع الطبيعي، ومصفوفة الارتباط

؛ وذلك لضمان ملاءمة املين(المحك )القيادة الإدارية الإبداعية( على المتغير التابع ) الأداء الوظيفي للع

 .كما ت توضيحه سابقا في تحليل البيانات الأولية  البيانات لعمليات التحليل

 

 نتائج الإنحدار الخطي المتعدد: .4,3,2,2

ت استخراج نتائج تحليل الإنحدار الخطي المتعدد للتحقق من وجود تأثير للمتغيرات المستقلة على  

 المتغيرات التابع وفقاً للخطوات التالية: 

 :((ANOVAتحليل التباين  .4,3,2,3

الانحدار الخطي  كشفت نتيجة تحليل   ؛(F) ة حصائيالفاء الإللتعرف على القوة التفسيرية للنموذج عن طريق  

) القيادة الإدارية   نبئاتبين الم ذات دلالة إحصائية أن هناك علاقة(، (ANOVA بي  من خلال تحليل التباينلهرمي و ا

؛  2وفقاً للنموذج    تطوير الأداء الوظيفي للعاملين()  ك المتغير المح( و والتحكم في المؤهل، الخبرة، النوع الاجتماعي   الإبداعية

،   (  0,00) وكانت قيمة النسبة الفائية (119,443)، وخطأ معياري ( 95,822)حيث أن الفاء الإحصائية تساوي  

وبهذا يكون نموذج الإنحدار ملاءم لقياس القوة التفسيرية والعلاقة السبيبة  ،  α  (≤ 0,05))أقل من مستوى الدلالة ) وهي

 (. 4، 26موضح في جدول )كما هو    بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع،

 

 

 



174 
 

 (ANOVA) التباين تحليل :4 ،26 ولد ج

مجموع   النموذج النموذج
 المربعات 

درجة  
 الحرية 

متوس   
 المربعات 

الفاء  
 الإحصائي

النسبة  
 الفائية 

 الأول 
متغيرات  لتحكم في با

 ، الخبرة، المؤهل
 النوع الاجتماعي 

 0,383 1,022 0,637 3 1,910 الخطي
   0,623 377 234,705 الخطأ المعياري 

    380 236,614 المجموع

 الثاني 
لمتغير القيادة والتحكم  

 في المتغيرات السابقة 

 0,00 95,822 29,861 4 119,443 الخطي
   0,312 376 117,171 الخطأ المعياري 

    380 236.614 المجموع

 
 

 المستقلة للمتغير التابع :تحديد نسبة تفسير المتغيرات  .4,3,2,4
ت حساب مقدار التأثير المقترح على تطوير أداء العاملين عند اتباع المسؤولين في مديريات التربية  

وهو ما يعرف باسم الارتباط  (0,505)لأساليب القيادة الإدارية الإبداعية، وبلغ  الدراسةوالتعليم عينة 

؛ والذي يحدد مقدار الأثر الواقع على العينة، وكان ارتباط   2النموذجالتربيعي كما يوضحه جدول ملخص  

وكانت نسبة الخطأ   ،0,5إلى    (R²)  ويصل تعديل معامل التحديد   )0,710ᵇ)المتغيرات المستقلة والمتغير التابع  

فكلما قلت نتيجة الخطأ المعياري قل الخطأ  ؛0,56المعياري في تقدير المتغيرات في النموذج الثاني بمقدار 

 لأسلوب القيادة الإدارية الإبداعية ينلو يدل على وجود ارتباط موجب عال بين اتباع المسؤ مما    في النموذج،  

 مباشر عدم وجود تأثير 1بينما أظهرت نتائج التحليل وفقاً للنموذج المؤسسة،وتطوير أداء العاملين في 

 .للمتغيرات المستقلة المتحكم بها )المؤهل، والخبرة، والنوع الاجتماعي(
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 ᵇ  ᵇ (MODEL SUMMARY)خالنموذ   ملخص  :4  ،27دولج
 

 المعياري الخطأ   الارتباط التربيعي المعدل  الارتباط التربيعي  الارتباط  النموذج

1 0,090 0,008 0,00 0,78 

2 0,710 0,505 0,500 0,56 

 

( وجود علاقة طردية بين اتباع أساليب القيادة 4، 28وقد تبين من تحليل جدول المعاملات ) 

معنوية المحك ومستوى الدلالة فيها، فكانت   ( t)الإدارية الإبداعية وتطوير أداء العاملين؛ حيث يَتبر اختبار  

؛ حيث ت رفض الفرضية الصفرية وقبول α ≤ 0.05)أقل من مستوى الدلالة )  (sig=0,00)النسبة الفائية 

القيادة  والتي تشير إلى أن قيمة المحك لا تساوي صفر، والتي تأكد أهمية المتغير المستقلالفرضية البديلة 

من قيمة التغير الكلية وذلك  %52 ، والذي يبلغ وتأثيره على المتغير التابع  في النموذج الإدارية الإبداعية

 .  (19,421بلغت )  ( t) وقيمة   (Beta)ة  بتربيع قيم

 من حجم الأثر التنبئي    %1وأظهرت نتائج التحليل وجود أثر بسيط للمتغير المستقل الخبرة بمقدار   

بلغت (β) ( ، وكما أن قيمة 0,282بلغت )(β) المفسر على متغير تطوير الأداء الوظيفي، وأن قيمة 

 (  0,527( النسبة الفائية )0,039( وبخطأ معياري قدره )0,025)

 %0,4نت تغير المؤهل التعليمي على المتغير التابع كالم عكسي تأثير وجودكما أظهرت النتائج  

، (0,087(، عند مستوى دلالة يساوي )1,714-( تساوي ) tكانت قيمة )من حجم التباين الكلي، و 

و قيمة بيتا 0,002=     (β)وأنه لا يوجد تأثير لمتغير الاجتماعي على تطوير أداء العاملين فقد كانت قيمة  

 في جدول المعاملات: 2كما هو مبين في النموذج   0,970=والنسبة الفائية  0,001= 
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 (COEFFICIENT) المعاملات جدول :4 ،28جدول

 

رقم  
 النموذج

معاملات   مقننة معاملات غير  المتغيرات 
 مقننة 

 (t ) تي
 

 النسبة الفائية 
(sig) 

 (Beta ) بيتا الخطأ المعياري  (β) بي

الأداء الوظيفي   الأول 
 )المحك( 

3,420 0,222  15,417 0.00 

 تثبيت المؤهل 
 والخبرة

 والنوع الاجتماعي 

0,005 
0,64 

-0,087 

0,68 
0,56 

0,087 

0,003 
0,062 

-0,053 

0,060 
1,155 

-0,997 

0,947 
0,249 
0,319 

الأداء الوظيفي   الثاني 
 )المحك( 

0,485 0,218  2,225 0,027 

 تثبيت متغيرات 
 المؤهل، 

 ةالخبر 
 النوع الاجتماعي 

 
-0,083 

0,025 
0,002 

 
0,048 
0,039 
0,062 

 
-0,064 

0,024 
0,001 

 
-1,714 

0,633 
0,37 

 
0,087 
0,527 
0,970 
القيادة الإدارية   0,00

 الإبداعية 
0,812 0,042 0,712 19,421 

 

 

ويمكن تمثيل البينات الخطية للإنحدار الخطي الهرمي لتأثير المتغير المستقل القيادة الإدارية الإبداعية والتحكم 

في تأثير كلا من المؤهل التعليمي والخبرة والنوع الاجتماعي على المتغير التابع تطوير أداء العاملين في 

 الشكل التالي:في    الدراسةالمديريات العامة للتربية والتعليم عينة  
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 الوظيفي الأداء تطوير على المستقلة المتغيرات لتأثير البيانات خطية :4 ،9 بياني شكل
 

 الخلاصة: .4,3,2,5

أظهرت نتائج التحليل الانحدار الخطي المتعدد وجود علاقة ارتباط بين ممارسات القيادية الإبداعية لدى 

كما يوضحها   الدراسةمديري الدوائر ومساعديهم ورؤساء الأقسام وتطوير أداء العاملين الوظيفي عينة  

:التالي  الشكل

 

 الأداء التابع المتغير على المستقلة للمتغيرات التسلسلي رمياله الخطي لإنحدارا نتائج 4 ، 4 يتوضيح شكل
 الوظيفي

تأثير قوي للقيادة الإدارية 
الإبداعية

 الأداء الوظيفي 

لكل من:   تأثير ضعيف  

 المؤهل العلمي 

 الخبرة

 النوع الاجتماعي  
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 نتائج السؤال الثالث:  .4,3,3

 ارتباط ممارسات القيادية الإبداعية لدى مديري ما مدى  "  وللإجابة على السؤال الثالث الذي كان نصه

الدوائر ومساعديهم ورؤساء الأقسام  برضا العملين الوظيفي ببعض المديريات العامة للتربية والتعليم بسلطنة  

 عمان؟

ت تطبيق اختبار الإنحدار الخطي المتعدد للتنبأ حول تأثير القيادة الإدارية الإبداعية كمتغير مستقل  

للتحقق من وجود بين ارتباط ممارسة مديري ذلك  و ؛ الدراسةومؤثر في الرضا الوظيفي من وجهة نظر عينة  

مديريات التربية والتعليم في ، وبين الرضا الوظيفي للعاملين في وائر، ومساعديهم، ورؤساء الأقسامالد 

 .محافظات مسقط، وشمال الباطنة، والبريمي في سلطنة عمان 

وهي وقبل بدء عمليات تحليل الإنحدار الخطي المتعدد، ت التحقق من الفروض الواجب توافرها في البيانات  

  المستقل.اختبار التعدد الخطي لعوامل المتغيرمصفوفة الارتباط، و التوزيع الطبيعي للبيانات، و 

 

 :لهرمي التسلسلينتائج الإنحدار الخطي ا  .4,3,3,1

أن ، ANOVA(b)من خلال تحليل التباين بي  رمي التسلسلسكشفت نتيجة تحليل الانحدار الخطي اله

عند التحكم في إدخال المتغيرات المستقلة )المؤهل   )القيادة الإدارية الإبداعية(  غير المستقلهناك علاقة بين المت

والمتغير التابع ) الرضا الوظيفي(؛ حيث كانت قيمة الفاء الإحصائية   العلمي، والخبرة، والنوع الاجتماعي(،  

، كما أظهرت وجود تأثير بسيط للعوامل القيادة 2وفقاً للنموذج  (0,00)  =  النسبة الفائية  ، و (33,324)

حيث بلغ  تعديل معامل  الدراسةداعية على رضا العاملين في مديريات التربية والتعليم عينة الإدارية الإب

( كما 0,58( مع الخطأ المعياري المقدرة إلى )0,5( ومعامل الارتباط )0,25المعدل( إلى)  R²التحديد )

 (4، 29)يوضحه جدول رقم  
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 (ANOVA) بي التباين تحليل :4 ،29 ولدج

مجموع   النموذج  النموذج 
 المربعات 

درجة  
 الحرية 

متوسط  
 المربعات 

الفاء  
 الإحصائي 

النسبة  
 الفائية 

 الأول 
متغيرات   بالتحكم في 

النوع  ، الخبرة، المؤهل
 الاجتماعي

 0,103ᵇ 2,075 0,933 3 2,798 الخطي
   0,450 377 169,483 الخطأ المعياري 

    380 172,281 المجموع

 الثاني 
القيادة  لمتغير 

والتحكم في  
 . المتغيرات السابقة

 0,00ᶜ 33,324 11,273 4 45 الخطي
   0,338 376 127,190 الخطأ المعياري 

    380 172,281 المجموع

 

النتيجة السابقة التي تشير إلى وجود علاقة ارتباط طردية بين عوامل القيادة   (4_10ويؤكد الشكل )

 .الدراسةالإدارية الإبداعية والرضا الوظيفي للعاملين في مديريات التربية والتعليم عينة  

 

 

 الوظيفي.   العاملين  ورضا  الإبداعية  الإدارية  القيادة  علاقة  :4  ،10  بياني  شكل
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وجود علاقة خطية إيجابية بين عوامل الرضا الوظيفي للعاملين في مديريات  (4، 11)كما يوضح شكل 

 .الدراسةالتربية والتعليم عينة  
 

 

 العلاقة الخطية الإيجابية بين عوامل الرضى الوظيفي للعاملين في  :4، 11شكل بياني 
 مديريات التربية والتعليم لعينة الدراسة

 

 تحديد نسبة تفسير المتغيرات المستقلة للمتغير التابع   .4,3,3,2

وأوضحت نتائج التحليل وجود ارتباط متوسط بين عوامل القيادة الإدارية الإبداعية ورضا العاملين الوظيفي؛ 

(. كما أوضح جدول ملخص النموذج أن نسبة تأثير عوامل القيادة 0,5حيث كانت نسبة الارتباط )

رضا العاملين يرتبط بنوع  الواقع على من التغير  ( %25(؛ أي أن )0,254لإبداعية تصل )الإدارية ا

كما هو مبين في جدول   الدراسةالأساليب القيادية المتبعة من قبل المسؤولين في مديريات التربية والتعليم عينة  

 :  (4، 30)  رقم
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 ᵇ  ᵇ (SUMMARY MODELE)النموذج  ملخص  :4  ،30  حدـول

 

 الخطأ المعياري  المعدل الارتباط التربيعي  الارتباط التربيعي  الارتباط  النموذج

1 0,127 0,016 0,008 0,67 

2 0,512 0,262 0,254 0,58 

 

 

الأكثر  يهالقيادة الإدارية الإبداعية أن  Coefficient) (المعاملاتكما أظهرت نتائج جدول 

من نسبة التباين الكلي  %25وهي تعادل  ،(0,500)تأثيرها على رضا العاملين؛ حيث كانت قيمة بيتا 

(؛ مما يشير إلى معنويتها 0,00وبلغت النسبة الفائية ) (،11,181) (t)، وقيمة الواقع في المتغير التابع 

 .على رضا العاملين في المؤسسة  لدور القيادة الإدارية الإبداعيةووجود تأثير مباشر  

بوجود علاقات ضيئلة جداً للمتغيرات التي ت التحكم  2كشفت نتائج التحليل وفقاً للنموذجو 

ضعيفاً  عكسياً  تأثيرا  وجود  ، و%0,2الرضا الوظيفي = بها؛ حيث تبين وجود أثراً ضعيف للخبرة على 

 (،0,750-)  (t)، وبلغت قيمة  (0,034-)؛ حيث كانت قيمة بيتا نوع الاجتماعيلعامل ال  0,12% =

على الرضا الوظيفي للعاملين؛ حيث كانت للمؤهل العلمي  وجود تأثير عكسي  ، و (0,454)والنسبة الفائية  

 (0,008، والنسبة الفائية )(2,658-) (t)، وقيمة    %1بنسبة تأثير قدرها    (0,120-قيمة بيتا )
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 (COEFFICIENT)  المعاملات  جدول  :4  ،31  ولجد

رقم  
 النموذج

معاملات   معاملات غير مقننة  المتغيرات 
 مقننة 

 (t ) تي
 

 النسبة الفائية 
(sig) 

 (Beta )بيتا  الخطأ المعياري  (β) بي
الوظيفي  الرضا  الأول 

 )المحك( 
3,467 0,189  18,390 0,00 

 تثبيت المؤهل 
 والخبرة

 والنوع الاجتماعي 

0,81 
0,058 

-0,0102 

0,58 
0,047 
0,74 

-0,073 
0,065 
0,072 

-1,409 
1,231 

-1,375 

0,160 
0,219 
0,170 

الرضا الوظيفي   الثاني 
 )المحك( 

1,706 0,227  7,515 0,00 

 تثبيت متغيرات 
 المؤهل، 

 ةالخبر 
 النوع الاجتماعي 

 
0,133 
0,035 
0,048 

 
0,050 
0,041 
0,064 

 
-0,120 

0,039 
-0,034 

 
-2,658 

0,843 
-0,750 

 
0,008 
0,400 
0,454 
القيادة الإدارية   0,00

 الإبداعية 
0,487 0,044 0,500 11,181 

 

 

 الخلاصة.4,3,3,3

ارتباط  مدى  السؤال الذي يقيسأشارت نتائج تحليل الإنحدار الخطي المتعدد للإجابة على  

ممارسات القيادية الإبداعية لدى مديري الدوائر ومساعديهم ورؤساء الأقسام برضا العملين الوظيفي، إلى 

كما يوضحها   والرضا الوظيفي للعاملين ،وجود علاقة ارتباط متوسطة بين الأسلوب القيادي للمسؤول

 الشكل التوضيحي التالي:
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 الرضا التابع المتغير على المستقلة المتغيرات )تأثيرات التدرجي الخطي الإنحدار نتائج  4، 5 توضيحي شكل

 (الوظيفي

 

 نتائج السؤال الرابع:    .4،3،4
، هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرات )الوظيفةوللإجابة على السؤال الرابع الذي كان نصه "

 "( من جانب آخر؟الوظيفي والرضا الوظيفي للعاملينمتغيرات )الأداء  من جانب، و (  والمحافظة التعليمية

 (Multivariate Analysis of Variance)متعدد المتغيرات التابعة  استخدام تحليل التباينت  

(MANOVA)  لاستخلاص العلاقة بين متغيرين مستقلين وهي أساليب القيادة الإدارية الإبداعية لدى

تعرف على الو ، الدراسةمديري الدوائر، ومساعديهم، ورؤساء الأقسام في مديريات التربية والتعليم عينة 

أكثر الوظائف الإدارية السابقة تأثيراً على المتغيرين التابعين الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي للعاملين في 

 ، وكذلك لدراسة علاقات المتغيرات المستقلة بعضها ببعض، وآثرها على المتغيرات التابعة.وقت واحد 

 (MANOVA)افتراضات تحليل التباين المتعدد    4،3،4،1

تحليل التباين لتقليل الخطأ التجريبي من تحليل تأثيرات المتغيرات المستقلة على المتغيرات التابعة  استخدامت 

في عملية تحليل واحدة عكس تحليل الإنحدار الخطي المتعدد الذي يقيس في كل عملية التأثير على متغير 

تأثير متوس  للقيادة الإدارية 
الإبداعية

 تأثير ضعيف لكل من: 

 المؤهل العلمي 

 الخبرة 

 النوع الاجتماعي
 الرضا الوظيفي 
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حيث ت اختيار  ؛(>p 0,05)الخبراء على أن الخطأ التجريبي يكون عند مستوى ألفا  تابع منفرد. وأجمع 

وذلك لاعتباره أقل تشددأً وليونة في التعامل مع البيانات كما جاء في ميكائيل   )Roy’s Larry(روس لاري  

 ، وأيضا لاعتماده على علاقات الارتباط بين المتغيرات التابعة.(2018)إبراهيم  

 :البيانات الأولية؛ حيث ت التأكد منوقد ت التحقق من افتراضات تحليل التباين المتعدد في تحليل  

مصفوفة التباينات والتغايرات، والتحليل الوصفي و تجانس مصفوفات التباين والتغاير، التوزيع الطبيعي للبيانات و 

 وفيما يلي استعراض لنتائج التحليل:  ؛للمتغيرات المستقلة والتابعة

 :(MANOVA)نتيجة تحليل التباين المتعدد    4،3،4،2
( وبين المحافظةإحصائية بين المتغيرات المستقلة )نوع الوظيفة، و كتشاف مدى وجود علاقة ذات دلالة لا 

ت   الدراسة، وللمقارنة بين استجابة العينة على استبانتي  المتغيرات التابعة )الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي(

 فيما يلي استعراض للنتائج:و  ،إجراء تحليل التباين متعدد المتغيرات التابعة

 اختبارات تحليل التباين متعدد المتغيرات التابعة   4،3،4،3

للتحقق من جودة  لاختبار خاصية الجذر الأعظم (Roy’s Larry)اختيار روس لاري ت اتباع  

لدراسة العلاقات بين المتغيرات الاختبار يهدف  النموذج في تحليل التباين متعدد المتغيرات التابعة؛ حيث

 .المتغيرات التابعة بعضها البعضالمستقلة والتابعة وبين  

، (0,956)وذج حيث كانت النتيجة العامة لقيمة مربع ايتا الجزئية مالنتائج جودة النوأظهرت   

والمديرية التعليمية )شمال الباطنة، البريمي، بين المتغير المستقل نوع الوظيفة )المسؤول، والموظف(    ةعلاق  ووجود

فكانت النسبة الفائية لمتغير نوع الوظيفة ، والمتغريين التابعين )الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي( ومسقط(

، (0,082)وقيمة مربع إيتا كانت عالية ، (16,791ᵇ)وهي دالة إحصائيا، وقيمة الفاء الإحصائية  (0,00)

والمتغيرين التابعين،  ،والتعليم يةوأوضح التحليل وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين المديرية العامة للترب
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أما نتيجة مربع إيتا فكانت ضعيفة ،  (0,029)والنسبة الفائية تساوي    (3,596ᵇ)فكانت قيمة الفاء الإحصائية  

تغيرين التابعين غير وأن التفاعل بين تأثير نوع الوظيفة والمديرية التعليمة على الم(، 0,019وتساوي ) إلى حد ما

 .(4_32)وكذلك نسبة التأثير بسيطة وفقا لجدول التحليل رقم    إحصائيًا،دال  

 

 MULTIVARIATE TESTS A)) المتغيرات متعددة اختبارات :4 ،32 ولجد 
 

الفاء   القيمة  التأثير 
 الإحصائية 

F 

درجة الحرية  
 الإفتراضية 

الخطأ في  
درجة  
 الحرية 

النسبة  
 الفائية 

مربع ايتا  
 الجزئية 

 Intercept 21,673 4063,763ᵇ 2 375 0,00 0,956الاعتراض
 16,791ᵇ 2 375 0,00 0,082 0,090 نوع الوظيفة 

 3,596ᶜ 2 376 0,029 0,019 0,019 ديرية التعليمية الم
التفاعل بين نوع  

ديرية  الوظيفة والم
 التعليمية 

 
0,008 

 
1,443ᶜ 

 
2 

 
376 

 
0,237 

 
0,008 

 

 المجموعات:بين  التأثيرات     4،3،4،4

وللتحقق من نوع التأثير الذي أحدثه المتغيران المستقلان )نوع الوظيفة، والمديريةالتعليمية( على  

المتغيرين التابعين )الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي( بالتفصيل والتحقق من إمكانية وجود فروق بين 

، وأظهرت نتائج التحليل في جدول المستقلينالمتوسطات في المتغيرين التابعين من خلال مجموعات المتغيرين  

 هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغير نوع الوظيفة والمتغير التابع )الأداء الوظيفي(،  ( بأن  4_33رقم )

(. ووجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغير المديرية 0,00حيث كانت قيمة الفاء النسبية تساوي )

 .(0,049والمتغير التابع )الرضا الوظيفي( وكانت الفاء النسبية تساوي )التعليم  
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  تبعاً   للعاملين  الوظيفي  والرضا  الوظيفي  الأداء  متغيري  في  الفرق  لدلالة  المجموعات  بين  المتعدد  التباين  تحليل  :4  ،33  جدول

- TEST OF BETWEEN)  المجموعات  بين  التأثيرات  اختبارات  باستخدام  التعليمية  والمديرية  الوظيفة  نوع  لمتغيرات

SUBJECT EFFECTS) 

 

مجموع   المتغير التابع  المصدر 
المربعات  
 3النوع  

درجة  
 الحرية 

 متوس 
 المربعات 

الفاء  
 الإحصائية 

الفاء  
 النسبية 

مربع إيتا  
 الجزئية 

 التأثير المثالي 
Corrected 

Model 

 17,382ᵃ 5 3,476 5,962 0,000 0,073 الأداء الوظيفي 
 3,493ᵇ 5 0,699 1,556 0,172 0,020 الرضا الوظيفي 

 الاعتراض
Intercept 

 0,949 0,000 6171,164 3598,204 1 3598,204 الأداء الوظيفي 
 0,949 0,000 7027,946 3155,292 1 3155,292 الرضا الوظيفي 

 0,068 0,000 15,963 27,377 1 15,963 الأداء الوظيفي  نوع الوظيفة 
 0,05 0,189 0,776 1,728 1 0,776 الوظيفي الرضا 

المديرية  
 التعليمية 

 0,002 0,729 0,316 0,184 2 0,396 الأداء الوظيفي 
 0,016 0,049 3,042 1,366 2 2,732 الرضا الوظيفي 

التفاعل بين  
نوع الوظيفة  

 والمديرية 

 0,008 0,238 1,441 0,840 2 1,680 الأداء الوظيفي 
 0,004 0,481 0,734 0,329 2 0,659 الوظيفي الرضا 

    0,583 376 219,233 الأداء الوظيفي  الخطأ 
    0,449 376 168,810 الرضا الوظيفي 

     382 4833,359 الأداء الوظيفي  المجموع
     382 4375,736 الرضا الوظيفي 

     381 236,615 الأداء الوظيفي  المجموع المعدل 
الوظيفي الرضا   172,303 381     

 

 :حجم الأثر  4،3،4،5

)نوع الوظيفة، والمديرية   :( حجم الأثر للمتغيرين المستقلين4_33وأظهرت نتائج الجدول السابق ) 

حيث كانت قيمة مربع إيتا الجزئي  الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي(؛) :التعليمية( على المتغيرين التابعين
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؛ (0,005(، وعلى الرضا الوظيفي تساوي )0,068لتأثير متغير نوع الوظيفة على الأداء الوظيفي هي )

( 5(، وفي متغير الرضا الوظيفي هي )6,6حيث تشير إلى أن نسبة التباين في متغير الأداء الوظيفي هي )

، ويعد حجم الأثر متوسط مقارنةً بمعيار اختبار )المسؤول، الموظف(  تبعاً لتأثير المتغير المستقل نوع الوظيفي

وكذلك أظهرت   ،(Cohen, 1988, p. 25)قيم الأثر المتعارف عليه في الدراسات الإحصائية كمعيار كوهين  

نتائج التحليل السابقة أن قيمة مربع إيتا الجزئي لتأثير المديرية التعليمية )شمال الباطنة، البريمي، مسقط( 

( وعلى المتغير التابع )الرضا الوظيفي( تساوي 0,002على المتغير التابع )الأداء الوظيفي( تساوي )

ويستنتج من نتائج   على التوالي،  (1,2( و )0,2ي )(، أي أن حجم الأثر للمديرية التعليمية يساو 0,012)

الخدمات   وقد يعزا ذلك لتساوي،  بأنه تأثير ضعيفحجم الأثر للمتغيرين المستقلين على المتغيرين التابعين  

 ولأن مصدرها واحد وهو وزارة التربية والتعليم.  ؛المقدمة من قبل المديريات العامة للتربية والتعليم

 مقارنة متوسطات المجموعة:  4,3,4,6

للتحقق من الفروق بين متوسطات المتغير المستقل الأول نوع الوظيفة )المسؤول، الموظف( والمتغيرين   

التابعين )الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي(، وكذلك متوسطات المتغير المستقل الثاني المديرية التعليمية )شمال 

ين التابعين السابقين، وذلك بهدف التعرف لأي فريق كانت نتيجة الدلالة الباطنة، البريمي، مسقط( والمتغيير 

 (. وأظهرت نتائج التحليل 4-35، و) (4-34) المتوسطات الهامشية المقدرة رقم الإحصائية من جدولي

وتأثيرهما على المتغيرات التابعة  ،وجود فروق متوسطة بين المتوسط الحسابي لكلًا من المسؤول والموظف

( 3,826) متوسطات المسؤولين حيث بلغتالرضا الوظيفي لصالح المسؤولين(؛ )الأداء الوظيفي، و 

كما   (3,306) ( و3,348بينما كانت متوسطات العاملين )الموظفين( تساوي )  على التوالي (3,412)و

 (.4، 34يوضحها جدول رقم )
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 (ESTIMATED MARGINAL MEANS) الوظيفة نوع لمتغير المقدرة المتوسطات :4 ،34جدول

 

الخطأ   المتوس  المتغير المستقل  المتغير التابع 
 المعياري

 الثقة المأثرة  مجال
95% Confidence Interval 

 الحد الأدن 
Lower 

bounds 

 الأعلى الحد 
Upper bounds 

 3,977 3,675 0,077 3,826 المسؤول الأداء الوظيفي 
 3,445 3,252 0,049 3,348 الموظف

 3,545 3,279 0,068 3,412 المسؤول الرضا الوظيفي 
 3,391 3,222 0,043 3,306 الموظف

 

أن مستوى الدلالة  التعليميةوأوضحت نتائج تحليل جدول المتوسطات المقدرة لمتغير المديرية  

والفروق بسيطة جداً   الإحصائية في متغير الأداء الوظيفي جاء لصالح مديرية التربية والتعليم بمحافظة البريمي

شمال (، تليها مديرية 3,637؛ حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي )التعليميتين الأخريينالمديريتين مع 

ثم مديرية مسقط التعليمية بمتوسط حسابي قدره  ،(3,579اوي )الباطنة التعليمية بمتوسط حسابي يس

(. وأظهرت النتائج أن المتوسط الحسابي لمديرية البريمي التعليمية كان أكبر من مديريتي شمال 3,545)

الباطنة، ومسقط عند التحقق من اتجاه الدلالة الإحصائية في متغير الرضا الوظيفي؛ حيث كانت نتائج 

( 3,508)والتعليم بمحافظة شمال لباطنة، و(  للمديرية العامة للتربية  3,294ابية تساوي )المتوسطات الحس

( قيمة المتوسط الحسابي للمديرية العامة 3,276)بية والتعليم بمحافظة البريمي، ولصالح المديرية العامة للتر 

  درة لمتغير نوع الوظيفةرقم  المتوسطات المق  ، كما هو مبين في جدولللتربية والتعليم بمحافظة مسقط

(Estimated Marginal Means). 
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 (ESTIMATED MARGINAL MEANS) التعليمية المحافظة لمتغير المقدرة المتوسطات :4 ،35دولج

 

 

 

 :لاصةالخ   4,4,7

للإجابة على السؤال الرابع وللتحقق من وجود علاقة بين القيادة الإدارية الإبداعية واختلاف 

على الأداء الوظيفي  الدراسةالمهام الوظيفية للمسؤولين في مديريات التربية والتعليم بسلطنة عمان عينة 

؛ وذلك تبعا لخواص  (MANOVA) ت اتباع أسلوب تحليل التباين المتعدد ،للعاملين ورضاهم الوظيفي

تحليل التباين المتعدد في القدرة على التعامل مع أكثر من متغير تابع في آن واحد على اختلاف نظيره 

: ات التباين المتعدد أولا وهيالانحدار المتعدد الخطي. وقبل بدأ عمليات التحليل ت التحقق من فرضي

 Equality of Covarianceوتحليل تغاير البيانات للتوزيع الاعتدالي ( Levene’s test) اختبار ليفين

Matrices) ( والتوزيع الطبيعي للبيانات ((Normal Distributionثم ت استخراج معامل كرونباخ ألفا  ؛

في عدم وأظهرت نتائج التحليل رفض الفرضية الصفرية  دات،للتأكد من ثبات المقياس وإستقلالية المشاه

الخطأ   المتوس  المتغير المستقل  المتغير التابع 
 المعياري

 مجال الثقة المأثرة 
95% Confidence Interval 

 الحد الأدن 
Lower 

bounds 

 الحد الأعلى 
Upper bounds 

 
 الأداء الوظيفي 

 3,726 3,433 0,075 3,579 شمال الباطنة 
 3,813 3,461 0,089 3,637 البريمي 
 3,687 3,404 0,072 3,545 مسقط 

 
 الرضا الوظيفي 

 3,423 3,165 0,066 3,294 شمال الباطنة 
 3,662 3,353 0,078 3,508 البريمي 
 3,400 3,151 0,063 3,276 مسقط 
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)المسمى الوظيفي والقيادة الإدارية الإبداعية( على المتغيرات التابعة )الأداء الوظيفي تأثير المتغيرات المستقلة  

وت اعتماد الفرضية البديلة التي تشير بوجود تأثير وعلاقة بين المتغيرات المستقلة   ،في(للعاملين ورضاهم الوظي

وذلك لمرونة هذا الاختبار عند استخلاص   (Roy’s Larry)والمتغيرات التابعة؛ وفق نتائج اختبار روس لاري  

 النتائج.  

ت استخلاص نتائج تحليل التباين المتعدد بين المجموعات باستخدام اختبارات التأثيرات  أخيراً، و 

التي تشير لجودة وقوة علاقة وتأثير المتغيرات   (Partial Eta Squared)الداخلية واستخلاص مربع ايتا الجزئية  

 الشكل التوضيحي كما هو مبين في  الدراسةالمستقلة من جهة أخرى على المتغيرات التابعة لدى عينة 

 التالي:

  

  

   

 

 

 )الأداء التابعة المتغيرات على التعليمية( المديرية )الوظيفة، المستقلة المتغيرات أثر  4 ،6 توضيحي شكل
 للعاملين( الوظيفي والرضا الوظيفي،

وظيفة حجم الأثر لتأثير ال
على الرضا الوظيفي 

حجم الأثر لتأثير
داء الوظيفة  على الأ
الوظيفي

لى عحجم الأثر للمديرية
الأداء الوظيفي

علىللمديريةحجم الأثر
الرضا الوظيفي

كلا من  نوع الوظيفة على  ل  حجم الأثر
 والرضا الوظيفي  الأداء الوظيفي،

كلا من  لمديرية التعليمية على  ل  حجم الأثر
 الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي 
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 :لأسئلة المقابلة الشخصية  (Qualitative dataتحليل البيانات النوعية )   .4,4

والتعرف عن قرب   ،كن المقابلة الشخصية الباحث من جمع معلومات إضافية من المستجيبينتُم  

ومدى توافرها في مديريات التربية  ،الدراسةحول متغيرات  الدراسةعلى بعض المفاهيم السائدة بين عينة 

 والتالي يمكن أن يسترشد بها الباحث في تفسير النتائج.  ؛الدراسةوالتعليم عينة  

،وتعرف المقابلة الشخصية بأنها  يتم بين شخصين )باحث  :حوار لفظي مباشر هادف وواع 

ومبحوث( أو بين شخص )باحث( ومجموعة من الأشخاص، بغرض الحصول على معلومات دقيقة يتعذر 

ويتم تقييده بالكتابة أو التسجيل الصوتي، أو المرئي)نبيل   ،الحصول عليها بالأدوات أو التقنيات الأخرى

حوار بناء لاستطلاع أفكار الأفراد  :ابأنه (2016)ميكائيل إبراهيم  عرفها يكما (.99، 2012حميدشة،

 المستهدفين في موضوع الظاهرة التي يتم دراستها.

 

 عينة المقابلة: .4,4,1

شارك في حل أسئلة الاستبانة الموجهه لم تت إجراء المقابلة الشخصية على عينة من المستجين 

 في حين، وقبلت بإجراء المقابلة الدراسةللمسؤولين أو العاملين، في المديريات العامة للتربية والتعليم عينة 

وبالرغم من موافقة العينة . فئة أخرى للمشاركة والإعتذار بسبب الإنشغال وضيق الوقت لديهم ترفض

على التعاون والاستجابة لأسئلة المقابلة إنما فضل البعض منهم الاكتفاء بعبارة بسيطة للتعبير عن رأيهم 

 حول أسئلة المقابلة.

لين، مع عدد المشاركين في فئة العاملين، وقد تمت مراعاة أن يتساوى عدد المشاركين من فئة المسؤو 

( 5)من محافظة البريمي، ومستجيبين ( 3كالتالي: )  العينة المستهدفة توزعت( لكل فئة، و 6وكان العدد )
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من فئة مدير  كان المستجيبون، و ( مستجيبين من محافظة الباطنة شمال4، )مستجيبين من محافظة مسقط

  دائرة مساعد، ورئيس قسم، وموظف.

وللحفاظ على سرية البيانات ت إعطاء المشاركين في المقابلة حروفاً وأرقاماً بدلًا من أسمائهم، فكان 

(، وكان 4، س3، س2، س1) س: الحرف )س( يعبر عن استجابة العاملين، ويعبر عن المشاركين كالتالي

، 3، ص2، ص1عنهم كالتالي )ص أسماء المشاركين من فئة المسؤولين، ويعبرالحرف )ص( هو بديل 

  (.4_12رقم )كما يوضحها الشكل ،(4ص

 

 

 المقابلة   عينة  :4  ،12  بياني  شكل
 

 أسئلة المقابلة الشخصية:  .4,4,2

 تكونت أسئلة المقابلة الشخصية من عددة أسئلة فرعية ضمن محورين رئيسين هما:

وينبق منها أربعة  ،المحور الأول: دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء العاملين ورضاهم الوظيفي-

 هي:  ،أسئلة فرعية
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 من وجهة نظرك؟  يب الإدارية المتبعة في المديريةما مدى توفر طابع الإبداع الإداري في الأسال -أ

 من وجهة نظرك؟   الإدارية المتبعة فيفي الأساليب  ما مظاهر الإبداع الإداري  -ب

 ما دور المسؤول المباشر في تطوير أداء العاملين؟ -ج

 ما دور المسؤول المباشر في دعم الرضا الوظيفي للعاملين؟ -د

، ويتم بسلطنة عمان  عية في مديريات التربية والتعليمالمحور الثاني: سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبدا-

 هي:  ،لال ثلاثة أسئلة فرعيةالإجابة عليه من خ

 ما سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في المديرية من وجهة نظرك؟ -أ

 ما سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء العاملين من وجهة نظرهم؟ -ب

للعاملين من وجهة ما سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في تحقيق الرضا الوظيفي  -ج

 (.4_13) كما يوضحها الشكل  نظرك؟"
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 الشخصية المقابلة أسئلة  :4 ،13 بياني شكل

 

 تحليل البيانات: .4,4,3

وهي   ،الرئيسة  الدراسةلأداة    الدراسةمع استجابة عينة    متفقةجاءت نتائج مقابلة عينة المستجيبين  

استبانة دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء عينة من الإداريين ورضاهم في بعض مديريات التربية 

ومدى إسهام المسؤول في  ،صف بيئة العمل لديهمو ؛ حيث تنوعت آراء العينة في والتعليم بسلطنة عمان 

كانت الباحثة تستغرب تشابهة إجابات   وفي بعض الأحيان  تعزيز الأساليب القيادية الإبداعية من عدمها،

بعض العينة مع اختلاف العبارات المستخدمة للتعبير عن رأيهم حول محاور الأسئلة، فقد اتفقت بعض 

استجابات العاملين مع استجابة المسؤولين الذين في قرارة أنفسهم يقيمون رؤساهم المباشرين أيضا فالعملية 

 ول مباشر أيضاً.تعتبر تكاملية، فالمسؤول لديه مسؤ 
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 أسئلة المقابلةفي الإجابة على  التي شاركت الدراسةالبيانات الديمغرافية لعينة وفيما يلي وصف 

 :الشخصية

 

 الشخصية المقابلة لعينة الأساسية للمعلومات الوصفي التحليل :4 ،36 جدول

 

 %النسبة المئوية   العدد  بيانات أساسية 
النوع  
 الاجتماعي

 %58,3 7 ذكر
 %41,7 5 أنثى 

 %0 0 مدير دائرة  الوظيفة 
 %16,7 2 مدير مساعد / نائب المدير 

 %33,3 4 رئيس قسم
 %50 6 موظف 

 %33,3 4 الباطنة شمال  المحافظة 
 %25 3 البريمي

 %41,7 5 مسقط

 

ذات   عواملتجميع الاستجابات في  لة المقابلة الشخصية ت تصنيف، و لأسئ  الدراسةولتحليل استجابة عينة  

لتحليل تلك   (NVivo11)برنامج  و   ،(Spss)ثم القيام باستخدام الحزمة الإحصائية للتحليل    ،صفة مشتركة

وتمت الاستعانة ببعض العبارات المباشرة للعينة،  ،والتوصل إلى النتائج النهاية من التحليل ،الاستجابات

تشابهة بين استجابات واستخلاص العبارات الم ،(NVivo11)  جمع الاستجابات في البرنامج التحليلي

)النوع المستقلة المتمثلة في  واستخلاص معامل الارتباط بيرسون لمحاور الأسئلة والمتغيراتالمشاركين، 

 .للتربية والتعليمالمديرية العامة  محافظة  الاجتماعي، الوظيفة،  
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 الدراسةت تجميع استجابة عينة   ،الدراسةوبهدف الربط بين محاور    ،وللإجابة على أسئلة المقابلة الشخصية

( عوامل ت قياسها عن طريق جمع البيانات الكمية في الجزء الأول من التحليل، وفي الجزء الحالي سيتم  8في )

قياسها من خلال البيانات النوعية لعينة المقابلة الشخصية؛ حيث تضمن التحليل عبارات العينة ليسهل 

ن عملية التحليل، والمقارنة فيما بعد، والعوامل هي: التأثير المثالي للمسؤول، الاستثارة الفكرية من قبل م

زايا المهنية، وتقدير الذات، والم  كفاءةوالاتصال التنظيمي، والوالمهارات الفنية والإدارية للمسؤول،  المسؤول،  

 ، وبيئة العمل.والخدمات

دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء العاملين المحور الأول:إجابة أسئلة    .4,4,4
 : ورضاهم الوظيفي

 من وجهة نظرك؟  يب الإدارية المتبعة في المديريةما مدى توفر طابع الإبداع الإداري في الأسال -أ

الأساليب الإدارية للمسؤولين في مديريات   غالبية العينة اتفقت على أن  أن  نتيجة المقابلةأظهرت    

، 5)ص ؛ حيث كانت ردود العينةتتبع أساليب الإبداع الإداري بدرجة قليلة الدراسةالتربية والتعليم عينة 

للأسف توجد بعض الطرق  ،متوفر بدرجة محدودة متمثلة في العبارات التالية: (5،س3،س2،س1س

  .نادرة  ،يتوفر بشكل قليل جدا  ،منخفضالإدارة،  الخجولة لتعزيز مكانة وقوة  

تلف من دائرة تخلإبداع لة البيئة الداعمة  ئن تهيفسر بعض أفراد العينة العينة اجاباتهم السابقة قائلين: بإو 

إدارية إلى أخرى وفقاً للأساليب الإدارية المتبعة من قبل المسؤولين فيها، وأن التحفيز المستمر للعاملين، 

أن هنالك ، و عد من أهم النماذج العملية لتوفر أسلوب الإبداع الإدارييوالبعد عن الأساليب الروتينية، 

 . اليب إدارية إبداعيةاجتهادات فردية من قبل بعض المسؤولين لإتباع أس

وفيما ، عدم إتباع المسؤولين لأي أسلوب من أساليب الإبداع الإداري  ذكر عدد قليل من العينةو 

  اري في مديريات التربية والتعليم؛ يلي نماذج من استجابة العينة على سؤال مدى توافر مظاهر الإبداع الإد

وبالتالي فإن المديريات  قدرات إبداعية جديدة ومفيدة،يسعى الإبداع الإداري إلى توافر " 4س حيث ذكر
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تتوفر المساحة بحدود ضيقة، "  :6وقال ص"،  تسعى جاهدة للإبداع وصنع جو إبداعي ولو بالشكل البسيط

ولهذا قد  ؛حيث أن أولويات العمل التي يشجع عليها المسؤولين تقع ضمن إنجاز المهام الأساسية للوظيفة

، 6س أضافو "، إذا لم نجد لإنفسنا مهام إبداعية نسعى لتحقيقها بمبادرات ذاتيةنشعر بالروتين الممل 

أجد أن طابع الإبداع الإداري في بعض الدوائر يكاد يكون معدوم خصوصاً عند بعض القيادات " قائلا:

 ".القديمة والعليا بينما نلمسه عند بعض القيادات المتوسطة

مؤشر الإبداع  إن" :قائلةً  ،وحسب المسؤول ،بأن الإبداع يَتلف حسب المكان  (2)ص وذكرت  

 ".  على مستوى المديرية والقسم متوسط،بينما على مستوى الوحدة فهو جيد جداً 

: قائلاً  4ص حيث عبر  ؛ وجد مظاهر لأساليب عمل إبداعيةيكانت الاستجابة الأخيرة تؤكد أنه لا بينما  

 ."للإبداع في الدائرة لدينا/ لا توجد أي مجالات للإبداع ابداً لا تتوفر مظاهر   "

   ما مظاهر الإبداع الإداري في الأساليب الإدارية المتبعة في  من وجهة نظرك؟  -ب

،  حاز على اتفاق غالبية المستجبيبنأظهرت نتائج التحليل أن عامل التأثير المثالي للمسؤول 

 ،رئيسة ( عوامل3الإبداع الإداري في الأساليب المتبعة لدى المسؤولين في )مظاهر وجود وأظهرت النتائج 

هي: التأثير المثالي للمسؤول، الاستثارة الفكرية من قبل المسؤول، والمهارات الفنية والإدارية للمسؤول، في 

هر وعدم توفر أي مظهر من مظا  ،حين أشار البعض على وجود جوانب من الإخفاق عند بعض المسؤولين

 الإبداع القيادي الإداري لديهم. 

 جابات العينة وفقا للعوامل التي ت استخلاصها من استجابة عين المقابلة:لإ  وفيما يلي استعراض

 التأثير المثالي للمسؤول:  -

 اللقاءات التحفيزية التي تشجع على طرح الأفكار والعصف الذهني، ومن ثم أن "  6قالت ص
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أنه   4، وذكر س"اختيار الأفضل ؛ حيث يعد من أسهل الأساليب، ولكنه غير متبع بالآلية التي ت وصفها

بعينهم؛  د أشخاص لا توجد مظاهر واضحة المعالم في الإبداع الإداري في المديرية ولكن تظهر فقط عن"

وفي الآونة الأخيرة بدأت تظهر مظاهر إبداعية بسيطة جدا عند بعض الموظفين؛  وذلك لعدة أسباب،

وذلك من خلال تكوين لجان أو مجموعات لعرض الأفكار الإبداعية، وكذلك العصف الذهني، وتطبيق  

 ."الجودة في العمل

" لتكون المشاركة الإبداع الإداري بطرق التقنيةاستخدام الطرق الحديثة في  على أهمية "  3أكد ص  

واختصر ، طط المرسومة من قبل صناع القرارالوحيدة في مجال اتباع أساليب العمل الإلكترونية بما يحقق الخ

الالتزام ": 2" يعد من أهم معايير الإبداع،   وقالت صجودة الانتاج للمؤسسةأن " :إجابته قائلاً  4ص

 "اج وجودته، و الاعتماد على الإحصائيات في المشاريع التي قامت بها الوحدةالفعلي بمواعيد الإنت

 الاستثارة الفكرية من قبل المسؤول  -

قلة الشكاوي والإستقرار الوظيفي"، وتوفير برامج ترفيهية  الوظيفي و   ضاالر بأن "   3وص     4ذكر كلًا من ص

 المديرية." هي أهم مظاهر اتباع الأساليب الإدارية في  للعاملين

تحويلها لنقاط قوة؛  ونة وتطوير نقاط أوليات التطوير و أن "سعة الإطلاع ؛ والمر   5قالت س

مظاهر الإبداع تكون  بأن  1ص  وأكد  الأبحاث الإجرائية المستمرة وفق ما تتعرضه الإدارة من إشكاليات"،

واختلاف نوعية البرامج التدريبية،  ليةفي "الانتقال من عملية تنسيق البرامج التدريبية إلى مرحلة إدارة العم

ً على دراسة تربوية في القسم التي تهدف  التدريبية حيث ت إضافة برامج ذات جودة ت إعدادهن بناءا

تتمثل هذه المظاهر في ترك " ذلك قائلا: 6سوأوضح  ،%85ضا المستفيدين بما لا يقل عن لتحقيق ر 

أفكاره، وآراءه بحرية، بالإضافة إلى استخدام أساليب إدارية حديثة سعياً مساحة كافية للموظف للتعبير عن  

 ".لتطوير العمل
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  المهارات الفنية والإدارية للمسؤول:  -

الصفة السائدة للأسلوب الإداري هي الجد والنظام في توزيع المهام والقيام مهام بأن " 1ذكر س

 :2، وأكد س"دون مراعاة لبعض الاعتبارات الإنسانيةطبيق النظام في كثير من الأحيان  الدائرة؛ بحيث يتم ت

للنظام من تقديم  اً عأكثر اتبا هعند قيامه بمهامه الوظيفية، وأن لجد يتبع المسؤول الأساليب التي تتصف با"

بذل الجهد لنجاح بع المسؤولين أساليب إدارية توصف بالاجتهاد و يتبأهمية أن " 3"، وجاء قول سالجديد 

يظهر يعتبر الجد صفة سائدة بين معظم المسؤولين، وكذلك يتبع المسؤولين النظام الذي  و العمل في القسم،  

 . القيام بأساليب روتينية في تسير العمل وإنجاز المهام الوظيفية لهم وللعاملين  في شكل

"لا يطبق المسؤولون أساليب إبداعية يمكن  بأنه 4و س 5وقال كلًا من ص لا توجد مظاهر للإبداع:-

 التعرف على مظاهرها"

 ؟ما دور المسؤول المباشر في تطوير أداء العاملين -ت

ت تحليل استجابة جميع المستجيبين لأسئلة المقابلة الشخصية، واستخراج العوامل المشتركة بين 

وجاء عامل الاتصال  كفاءة المهني،نظيمي، الإجاباتهم، والتي ت تجميعها في عاملين رئيسيين هما: الاتصال الت

؛ حيث ترى كفاءة المهنيةالتنظيمي في المرتبة الأولى لاستجابة غالبية العينة مقارنة بالإجابات في عامل ال

، وأهمية اتباع مبدأ الشفافية عند التعامل بين المسؤول والعاملين، تطبيق مبدأ المحاسبيةأن  الدراسةعينة 

تمكين الموظف ليصبح مؤهلًا وقادراً على لوائح والأنظمة المنظمة للعمل، و والتأكيد على أهمية التقيد بال

اكساب الموظف ؛ وذلك من خلال ار المسؤول لتطوير أداء العاملين، من أهم أدو القيام بمهامه الوظيفية

 الثقة ليشعر بأهمية الدور الذي يقوم به في المؤسسة. 

 من خلال معرفته بخصائص الوصف   تبدأالمحاسبية لدى المسؤول    معاييربأن    لدراسةاوذكرت عينة    
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الوظيفي لكل وظيفة؛ وذلك ليسهل عليه تكليف العاملين بما يتناسب مع مهاراتهم وتوصيفهم الوظيفي، 

 وأيضا يسهل عليه عملية تقييم أدائهم وفقاً لمعايير ومتطلبات كل وظيفة.

للأساليب  هالمسؤول في تطوير أداء العاملين لدى أحد أفراد العينة من خلال اتباعتمثل دور يو 

توظيفه لمهارات التفكير الإبداعي كالمرونة، والتحليل، ومواجهة المخاطر، والمتعة في ، و الإبداعية في العمل

 العمل، وتعزيز نقاط القوة لدى المؤسسة، وتطوير وتحسين أولويات التطوير فيها.

وأظهرت نتائج التحليل أن للمسؤول المباشر دور في تطوير أداء العاملين عبر زيادة دافعية العاملين 

للعمل وتشجيعهم على التطوير والتحسين؛ حيث عبر المستجيبين عن رأيهم بأن المسؤول يمثل القدوة أمام 

من خلال اهتمامه في تنمية، العاملين، ويعد محفزاً أساسياً لتطوير الأداء الوظيفي في المؤسسة؛ وذلك 

وتطوير مهاراته وقدراته الأكاديمية، والمهنية، مع الاهتمام بتطوير مهارات وقدرات العاملين باتباع الأساليب 

 العلمية الحديثة. 

وانب  المعززة لتطوير الجالتحفيز يعد من أهم  وانب  وأكد بعض أفراد العينة بأن اهتمام المسؤول بج

(، وتحفيزهم التعزيز والتحفيز اللفظيو   المشاركة الاجتماعية،من خلال تحفيزهم معنوياً )  الأداء لديهم؛ وذلك

 (، وتشجيعهم على القيام بمهام جديدة وتقبل التحدي. من خلال المكافآت المالية وشهادة  الشكر  مادياً )

لدافعية الداخلية التي أن العينة قد ركزت على جوانب الدافعية الخارجية، ولم يتم التطرق ل الدراسةوترى 

وتأثرت استجابة أحد المستجيبين  في رغبته لتطوير ذاته ومؤسسته،، و يكون مصدرها من العامل نفسه

استياءة من بعض الممارسات التي يتبعها بعض المسؤولين معمماً رأيه بأنه لا يوجد دور للمسؤول  بمشاعر

 استجابات عينة المقابلة الشخصية:وفيما يلي عرض لأمثلة من  ؛  في تطوير أداء العاملين

 

 



201 
 

 الاتصال التنظيمي-

 يحرص المسؤولن على تحفيز" 1س( حيث ذكر  3، وس2، وس1تقاربت استجابة كلاً من )س  

للمسؤول تأثير كبير في تطوير أداء الموظفين في الدائرة، وأكثر " 2:وقال س الموظف على التقيد بالنظام،  

، وأكد ة"تحفيز الموظف على التقيد بالنظام واتباع الأسس واللوائح التنظيميالأساليب المتبعة لديهم هو 

ينعكس أسلوب المسؤول وطريقة عمله على الدور الذي يقوم به لتطوير العاملين في القسم بأنه " 3س

حيث تختلف طرق  ووسائل التي يتبعها المسؤول لتطوير أداء الموظفين، ففي في القسم لدينا يركز المسؤول 

 " .على التأكيد على أهمية أن يتقيد الموظف بالنظام الرسمي

يمثل المسؤول القدوة أمام العاملين في تطوير ذاته   " :أهمية دور المسؤول قائلةً  2:وأوضحت ص  

على أنه  2مع ما ذكره ص  5، واتفقت س وبالتالي يؤثر عليهم في تطوير أداؤهم الوظيفي بشكل إيجابي"

 ". ينبغي على المسؤول تطوير مهاراته و قدارته وفق الإمكانيات و بأساليب حديثة"  

تتوفر في المسؤول صفة " إلى أن دور المسؤول في تطوير أداء العاملين يكون عندما  4وأشار س

خاطر، وتحويل العمل إلى شي ممتع لا وظيفة القيادة، ويتحلى بالمرونة، والقدرة على التحليل، ومواجهة الم

 فحسب."

 كفاءة المهنيةال-

الوقوف على متطلبات العناصر النفسية والأكاديمية للعاملين، ورفع مستوى  إن  " 4قال ص

 أهمية دور   1وأكد ص  تساعده على تطوير أداء العاملين،  ." تعد من أهم مهام المسؤول التيالكفاءة لديهم

 ."للمسؤول المباشر دور كبير في تطوير العاملين وبشكل مباشر، ويعد أحد مؤشرات الأداء"  المسؤول قائلاً 

للمسؤول دور كبير في تعزيز  " هبأن  3ويتمثل دور المسؤول في تطوير الأداء الوظيفي من وجهة نظر ص

 ."عملياً، وتحفيز العاملين على القيام بمهام جديدةالموظفين اجتماعياً، وأخلاقياً ومن ثم  
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 ،وتعزيزها، وجوانب الضعف وعلاجها بإمكان المسؤول المباشر معرفة جوانب القوة" 6وذكر س

 ."والتي تجعل من الموظف المناسب في مكانه المناسب  ،كذلك ممارسة أساليب القيادة الموقفية

 تأضافو  ،"وظيفياً أو أكاديمياً ليستشعر الموظف بأهميته في العملتمكين الموظف للترقي إن " 5س توقال

إن من أهم واجبات المسؤول فهم قدرات كل موظف، والتعرف على الخلفية العلمية لديهم، و قراءة "  ة:قائل

"، الوصف الوظيفي بشكل جيد لكل العاملين في إدارته؛ بحيث يتعرف على ماهية متطلبات كل وظيفة

تمكين الموظف ليصبح قادرا مع ما سبق حيث ذكرت "إن من أهم أدوار المسؤول " 6ص واتفقت إجابة

 على إدارة مهامه بكل ثقة.

مغايرة لما سبق من الاستجابات  5وجاءت استجابة صلا يساهم المسؤول في تطوير أداء العاملين: -

 التفاصيل المتعلقة بهذا التعبير." بدون إبداء رغبة في قول  دور المسؤول للأسف سلبي"  مشيراً إلى أن

 ما دور المسؤول المباشر في دعم الرضا الوظيفي للعاملين؟  -ث

أظهرت نتائج تحليل استجابة العينة لأسئلة المقابلة الشخصية في المحور المتعلق بدور المسؤول المباشر 

زايا تقدير الذات، والمفي دعم الرضا الوظيفي للعاملين إلى توزيع استجابة العينة في ثلاثة عوامل هي: 

ثم تلاه  الدراسة، وبيئة العمل، وجاء عامل تقدير الذات في المركز الأول وفقاً لاستجابة عينة والخدمات

 . زايا والخدماتعامل الم

ه الصلاحيات من قبل م في دعم الرضا الوظيفي عند إعطائوقد ذكرت العينة بأن للمسؤول المباشر دور مه

القيادة العليا، والتأكيد على مبدأ العدالة والشفافية في توزيع المهام بين العاملين، وتفويض السلطة بينهم  

وفقاً لقدراتهم، ومهاراتهم، وتقييم أداء العاملين وفق معايير واضحة، والعدالة في توزيع الحوافز والمكافآت  

 . بينهم وفقاً للمعايير السابق ذكرها
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وأشارت العينة إلى أهمية  توفير قنوات تواصل بين المسؤول والعاملين تسهم في بناء علاقات 

اجتماعية لا تقتصر على إطار العمل فقط إنما تمتد للمشاركة في المناسبات الغير رسمية، والاستفادة من 

 تنظيمي محفز على العمل. المقترحات المقدمة من قبل العاملين التي تسهم في تطوير العمل، وتوفير مناخ  

يعد أحد أهم العوامل التي تدعم الرضا الوظيفي للعاملين؛ وذلك المسؤول المباشر أن  الدراسةوترى عينة 

من خلال اتباعه لأساليب  التعزيز والتشجيع المستمرين للعاملين، وغرس روح التحدي فيما بينهم، والحرص  

المعنوي، والمادي من العاملين، وكذلك التواصل مع القيادة  على التواصل الفردي مع من يحتاج إلى الدعم

 العليا لدعم المقترحات الإبداعية المقدمة من قبل العاملين، وتكريم العاملين وفقاً لإنجازاتهم. 

وأظهرت نتيجة التحليل لاستجابات العينة بأن عدد أربعة من عينة المقابلة ذكروا أن بيئة العمل 

المؤثرة على تحقيق الرضا للعاملين، وطالبت العينة بأهمية توفير بيئة آمنة محفزة، وضرورة تعد من أهم العوامل  

تهيئة المكان الملائم للعمل في المؤسسة، بينما جاء فكرة "عدم مساهمة المسؤول المباشر في تقديم الدعم 

يما يلي عرض لبعض إجابات اللازم لتحقيق رضاً وظيفياً للعاملين" من استجابة مفردة من عينة المقابلة، وف

 على تساؤول دور المسؤول المباشر على دعم الرضا الوظيفي للعاملين:  الدراسةعينة  

 تقدير الذات-

بأن رضا   3"، وقال صله دور رئيس ومباشر إذا أعطي الصلاحياتإلى أن المسؤول "  1أشار ص  

من خلال اهتمام الرئيس المباشر بجودة العمل الناجح والإنتاج المثمر؛ وذلك  العاملين يكون من خلال "

 المخرجات واتباع خطط عمل تتناسب مع أهداف المؤسسة.

للمسؤول دور كبير في إرساء السعادة خاصة في آليات التعامل المرنة، وأساليب "  هبأن  5وأكدت س

". على رضاه الوظيفيالحوار الإبداعية؛ وبالتالي يكون شعور الموظف تلقائياً مليء بالطمأنينة، وينعكس ذاتياً  

توفير الدعم اللازم للعاملين والشفافية في العمل تنعكس بشكل إيجابي على الرضا " :بأن  2وقالت ص
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يعتبر المسؤول المباشر هو الشخص المباشر في دعم الرضا الوظيفي " أنه: 4"، وذكر س الوظيفي للعاملين

 ".اطبة الجهات العليا لدعم الأفكار الإبداعيةمن خلال تشجيع الموظيفين وزرع روح التحدي فيما بينهم ومخ

يجب على المسؤول أن  " ليتمكن المسؤول من المساهمة في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين 6وأكدت ص 

يكون شفافا مع موظفيه مشجعاً على التواصل، وبناء العلاقات سواء كانت معه شخصيا أو بين الموظفين 

 . "الحرص على الأخذ بآرائهم بصورة دائمةلموظفين في حدود معينة، و لبعضهم البعض، وإعطاء صلاحيات  

  :زايا والخدماتالم-

الوقوف على ": صورة من صور التحفيز على الأداء 4ل الرضا الوظيفي من وجهة نظر صويمث

سابقاً في لما ذكره  4." وأضاف سورفع الكفاءة والتحفيز المستمر ،بات العناصر النفسية والأكاديميةمتطل

" يعدان من أمثلة على مجالات رضا العاملين تعزيز أصحاب الإنجاز وتكريمهمعامل تقدير الذات بأن "

 العاملين.

توزيع الأدوار بشكل  تفاصيل دور المسؤول من وجهة نظرها وذلك من خلال "    6واستكملت ص

ييم الموظف بعدالة وشفافية في يوائم قدرات كل موظف، وبعدالة، وتوزيع المكافآت والحوافز بعدالة، وتق

 طرح النقاط التي تحتاج إلى تطوير.

 بيئة العمل: -

 في تأثير بيئة العمل حيث كانت  3، وس2، وس1، وس6اتفقت استجابة كلاً من ص

، من وجهة نظري لابد أن يسعى المسؤول إلى تهيئة المناخ المناسب للعمل":  1قال س   الاستجابات كالتالي:

ينبغي أن تكون بيئة العمل بيئة محفزة، بيئة يستطيع فيها الموظف الإبداع وبذل "  :أنهعلى  2وأكد س

تؤثر بيئة العمل على نفسية العاملين "  :قائلةً   3. وأشارت س"قصارى جهده لانجاز مهام العمل الموكلة إليه
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بالراحة النفسية وتساعده ورضاهم الوظيفي، لذا ينبغي أن تهيء بيئة العمل لتقديم خدمات تشعر الموظف  

 .توفير بيئة عمل آمنة محفزة"البيئة قائلةً   6، ووصفت صعلى الأداء المناسب في القسم والمديرية بشكل

  لا يساهم:-

لا يساهم مختلفة عن المشاركات السابقة  حيث قال من وجهة نظره  " 5وكانت استجابة ص

 ".للعاملين، ودوره سلبياً في المؤسسةالمسؤول المباشر في توفير رضاً وظيفياً 

 وت استخلاص العبارات الأكثر تكراراً وارتباطاً بمحاور السؤال الأول باتباع أنظمة التحليل 

لتحقيق الهدف من التحليل  (word Frequancy) معيار تكرار الكلمات ، وتحديد  (Query) الاستفسار

شجرة تكرار العبارات في استجابة   (4_14)ويوضح الشكل    ،العينةوإظهار الكلمات المكررة في استجابة  

 :عينة المقابلة الشخصية

 

 شجرة تكرار العبارات في استجابة العينة للمحور الأول   :4-14شكل بياني 
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إجابة أسئلة المحور الثاني: سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في مديريات   .4,4,5
 والتعليم  بسلطنة عمان:التربية  

حول محور سبل وطرق تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية  الدراسةللتعرف على مقترحات عينة  

في مديريات التربية والتعليم بسلطنة عمان، ت سؤال العينة حول رأيهم في سبل تفعيل دور القيادة الإدارية 

ترحاتهم حول سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية وعن مق،  العامة  الإبداعية بشكل عام في المديريات

 في تطوير أداء العاملين ورضاهم الوظيفي في مديريات التربية والتعليم. 

)شمال  الدراسةفي  المديريات العامة للتربية والتعليم الثلاثة عينة  الدراسةوأظهرت النتائج أن عينة 

الباطنة، البريمي، ومسقط( لديهم مقترحات متقاربة مع اختلاف بعض التفاصيل التي قد تتعلق بطبيعة 

وجود خطة  الوظيفة والمناخ التنظيمي السائد في مديرياتهم التعليمية؛ حيث تمركزت معظم المقترحات حول

، وتحقيق رضاهم م تطوير أداء العاملينتفعيل ممارسة المحاسبية لدى المسؤول بما يَدمشتركة في المديرية، و 

، مما قد ينعكس على تطوير المديرية في ذات الوقت، وأيضا في اتباع أساليب قيادية إبداعية من الوظيفي

خلال التأثير المثالي للمسؤول واستثارة العاملين نحو الإبداع، وتوفير بيئة عمل داعمة للإبداع، والاهتمام 

الأداء المستمر، والاهتمام بجودة مخرجات العمل، وفيما يلي إيضاح لاستجابة عينة  بالتنمية المهنية، وتقييم

 المقابلة ومقترحاتهم الإبداعية:

 "ما سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في المديرية من وجهة نظرك؟" -ج

)شمال  الدراسةعينة  في  المديريات العامة للتربية والتعليم الثلاثة الدراسةوأظهرت النتائج أن عينة 

الباطنة، البريمي، ومسقط( لديهم مقترحات متقاربة مع اختلاف بعض التفاصيل التي قد تتعلق بطبيعة 

الوظيفة والمناخ التنظيمي السائد في مديرياتهم التعليمية؛ حيث تمركزت معظم المقترحات حول وجود خطة 

ء العاملين وتحقيق رضاهم سؤول بما يَدم تطوير أداتفعيل ممارسة المحاسبية لدى المفي المديرية، و مشتركة 
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، مما قد ينعكس على تطوير المديرية في ذات الوقت، وأيضا في اتباع أساليب قيادية إبداعية من الوظيفي

خلال التأثير المثالي للمسؤول واستثارة العاملين نحو الإبداع، وتوفير بيئة عمل داعمة للإبداع، والاهتمام 

بالتنمية المهنية، وتقييم الأداء المستمر، والاهتمام بجودة مخرجات العمل، وفيما يلي إيضاح لاستجابة عينة 

 المقابلة ومقترحاتهم الإبداعية:

 "ما سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في المديرية من وجهة نظرك؟" -أ

مقترحاتهم التي قد تساعد في تفعيل دور القيادة أظهرت إجابة السؤال عند سؤال عينة المقابلة عن  

المسؤول البية الاستجابات تؤكد  أهمية ضرورة اهتمام الإدارية في المديريات العامة للتربية والتعليم أن غ

، وتكليفه للعاملين وعملية التأثير التي يمتلكها والتي يمارسها أثناء قيامه بمهامه  ،بالقرارات الإدارية التي يتخذها

حيث ذكرت عينة المقابلة أهمية تنويع أسلوب المسؤول في التعامل مع المواقف المختلفة، وأهمية ببعض المهام؛  

اتباع مبدأ المحاسبية عند تنفيذ القرارات المتعلقة بمصلحة العمل والموظفين، وأهمية أن تكون معايير التنفيذ 

بعد عن المصالح الشخصية وتأثير العلاقات في هي كفاءة من ينفذ القرار ومن يكلف بالعمل بعيداً كل ال

 اتخاذ القرارات. 

وتمت الإشارة من أحد المستجيبين لأسئلة المقابلة إلى أهمية أن يتبع المسؤول أساليب تواصل فاعلة 

مع العاملين؛ وذلك باتباع أساليب إبداعية، وأن يكون له تأثيراً إيجابياً على العاملين يستطيع من خلاله 

العاملين إلى القيام بالمهام الجديد التي تمثل تحد  لهم أو عند مواجهة الأزمات وفق خطط واضحة اقناع 

 ومحددة الأهداف. 

وذكرت العينة أيضا أهمية أن يُشرك المسؤول العاملين في وضع الخطط ورؤية المديرية، وأهمية وجود 

التي ينعكس أثرها الإيجابي على انتماء الموظفين؛ خطط مشتركة بين دوائر المديريات العامة للتربية والتعليم، و  

وذلك من خلال تبني الجميع لرؤية ورسالة المديرية والسعي لتحقيقها لأنها تمثل انعكاس لأهداف ومعايير 
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النجاح لدى أكبر شريحة من العاملين، والتي ستُمكن العاملين من تعديل أهدافهم التطويرية وفقاً للرؤية 

 العامة للمديرية.

أشارت العينة إلى أهمية تفعيل دور المسؤول المحفز للعاملين على الإبداع والتفكير خارج الصندوق، و 

وتوفير مناخ تنظيمي مفتوح يكفل نقل المقترحات والتوصيات الفاعلة للقيادات العليا مما يعزز ثقة العاملين 

 لزيادة فاعلية المؤسسة وانتاجها. بالمسؤولين، ويحفز محاولاتهم لتقديم الجديد والنافع لسير العمل و 

عند قيامه بمهامه الرسمية  وذكرت عينة المقابلة أهمية أن يوظف المسؤول مهاراته الفنية والإدارية  

التنظيمية والمهارات الإدارية، ومهامه السلوكية الأخلاقية التي تمكنه من العمل بمرونة ومواجهة تحديات 

اد حلول ناجعة تتماشي مع اللوائح والأنظمة وتحفظ حقوق العاملين. العمل، والتغلب عليها من خلال إيج

وبالتالي  ؛وأشارت المقترحات إلى أهمية تفويض السلطة من قبل المسؤولين لمن يثقوا في كفاءتهم وأداءهم

م يتفرغ المسؤول للقيانفسه يتحقق مبدأ تمكين العاملين في القيام ببعض المهام بمهارة وفاعلية، وفي الوقت 

 عن الجديد الذي يَدم مصلحة الجميع.  والبحث  ،كالاهتمام بتطوير المديرية والعاملين  ؛بمهام أخرى

وجاء مقترح أن يركز المسؤول على نوعية برامج التنمية المهنية التي يقدمها للعاملين، والتي تتميز    

ين بأنها أحد معايير الترقي في بالحداثة ومواكبة التوجهات العالمية في مجال العمل؛ حيث أشار لها العامل

من التعيين إلى مرحلة تطوير المهارات  ؤول والعاملين على حد سواء؛ بدءً السلم الوظيفي بالنسبة للمس

القيادية أثناء العمل، وأن يشجع المسؤول العاملين على القيام بالبحوث الإجرائية وتوظيف نتائجها في حل 

التحديات التي قد تواجه الدائرة، أو القسم، أو الوحدة كأحد سبل تحقيق التطوير المهني المستمر، بالإضافة 

ر المهني المستمر كتشجيع العاملين على المشاركة في : المؤتمرات المحلية والدولية، وورش إلى باقي مظاهر التطوي

العمل المتنوعة، وتعلم برامج إلكترونية حديثة، وتطوير البرامج التدريبية التي تؤهل العاملين على التقييم الذاتي 

 ن البرامج الإنمائية.لإنجازاتهم، وتبادل الزيارات مع باقي المديريات التعليمية وغيرها م
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وجاء الاقتراح الأخير من أحد أفراد المقابلة بأهمية وضع معايير واضحة لتقييم أداء العاملين، وتطوير 

وأشار  قياسها في استمارة تقييم الأداء، الاستمارة التقيمية الحالية؛ حيث توجد بعض البنود التي لا يتم

ييم أداء المسؤول من خلال استمارة إلكترونية فصلية يشرف على أيضاً إلى أهمية الأخذ برأي العاملين في تق

تطبيقها المسؤول المباشر للمسؤول؛ وذلك كأحد معايير ضبط الجودة ومصداقية التقييم، وفيما يلي بعض 

  من استجابة العينة على سؤال سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في المديريات العامة للتربية والتعليم  

 بسلطنة عمان:

 التأثير المثالي للمسؤول:-

 وضع خطة مشتركة في كل مديرية من خلال اشتراك القيادات فيها والتي على أهمية "  2أكدت ص

، والتي كانت 3، س2، س1"، وهو ما أكدته استجابة المستجبين ستعنى بتوفير الدعم المناسب للعاملين

 كالتالي: 

أشار ، و "للأسف من وجهة نظري إلى الآن لا توجد رؤيا واضحة لكيفية توفير الإبداعيرى أنه " 1س

قد تختلف الأساليب المتبعة في المديرية من قبل المسؤولين في تسير العمل والتواصل  "  :إلى أنه  2المستجيب س

ع العاملين، إنما في الدائرة لدينا لا توجد رؤية واضحة نستطيع من خلالها معرفة توجه المسؤولين نحو م

اقترح أن يكون للمديرية رؤية واضحة ومنها سيكون " 3، وقالت المستجيبة س"الإبداع والبعد عن الروتين

 ة."لكل دائرة وقسم أهداف لتحقيق تلك الرؤية ولكن للأسف لا توجد رؤية واضح

دور القيادة مهم جداً وخاصة عند القيادات العليا؛ وذلك بزرع الثقة بين " :بأن  4وقال س

الموظفين، وإرشادهم للطرق الإبداعية؛ لتوفير جو مفعم بالإبداع، وقادراً على تطوير المؤسسة التي يعمل بها 

 4مع ما قاله س 3ص . واتفقللإبداع والتميز، والعمل بروح القانون وليس بكثرة الأنظمة المتبعة والقاتلة 

 ".التحرر من تقاليد العمل الروتينيلابد من "  قائلاً 
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 الاسثارة الفكرية: -

تعيين كل من له الاستحقاق الأكاديمي و المهني، وتطوير القيادات  " إلى أنه ينبغي 5أشارت س

بالحداثة، وأن يقوم كل مسؤول بتطبيق بحث الإدارية؛ من خلال إشراكهم في ورش تدريبية فعلية تتسم 

إجرائي في كل دائرة أو وحدة، وفق خطة مدروسة لحل مشكلات دائرته، أو قسمه، أو مادته ليكون في 

 . "دائرة التطوير المستمر ) الكايزن(

اعمل على تطوير برنامج تدريبي يشجع على التأمل في الأداء، والتقييم الذاتي "  6وقالت ص

ولويات لإدارة الوقت بفاعلية، وطرق التغلب على المشكلات بإستخدام أساليب إبداعية، وتنمية وتحديد الأ

تبادل الخبرات من خلال اللقاءات والزيارات  ، الورش التدريبية التطبيقية،طرق التفكير... البرامج التدريبية

 ".البحوث والدراسات  دانية خصوصاً النماذج الإبداعية، الإعلام،المي

 هارات الفنية والإدارية للمسؤولالم -

تجديد الدماء وتغليب الكفاءة على الوجاهة الخروج من صندوق بأنه يجب  "  6ذكر المستجيب س  

ممارسة التفويض، وممارسة التمكين، وتبادل أن "    4وذكر ص".  العلاقات التي تؤثر على التسلسل الوظيفي

 .   "هي من أهم السبل لتفعيل دور المسؤول  الأدوار، ورفع الكفاءة للأداء الوظيفي

العدل في اختيار الدورات لرؤساء الاقسام و احترام عملهم كرئيس قسم مع بأن " 5وأكد ص

" تعد من أهم سبل تفعيل دور القيادة الإدارية إعطاء الصلاحيات التي تتيح لهم أداء العمل بطريقة إبداعية

 الإبداعية في المديرية.

تقييم أداء المسؤول المباشر من قبل موظفينه "الذي ينص على    على مقترحها السابق  5وأضافت س

، باستمارة تقييمية كل فصل ليسهل متابعته من قبل مسؤوله المباشر أو مقيم خارجي ) ضبط جودة(

من خلال الموظفين أنفسهم؛ يظهر دور المسؤول الإبداعي حيث ذكر " ؛5مع س  1مقترح ص ضدوتعا
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ذلك من خلال ملاحظة أداء العاملين، لذلك لابد من تطوير استمارة تقييم الأداء الوظيفي حيث ويتم  

 ".أن بعض البنود لا يمكن قياسها

 "ك؟سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء العاملين من وجهة نظر ما  " -ب

الإدارية في تطوير أداء العاملين،  وللتعرف على رأي عينة المقابلة حول سؤال تفعيل دور القيادة

ظهرت وجهات نظر مختلفة حول الوسائل والأساليب التي قد تفع ل دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير 

للجميع في المديريات العامة للتربية   كفاءة المهنيةأداء العاملين منها في مجالي الاتصال التنظيمي للمسؤول وال

 والتعليم.  

إلى الدور الكبير الذي يحققه الاتصال التنظيمي الناجح   الدراسةأشارت غالبية الفئة المستهدفة في    

من قبل المسؤول للعاملين، وأن ينوع المسؤول أساليب العمل بين الدعم والتوجيه والإشراف على العاملين، 

لكها وبما لا يتعارض مع الأنظمة واللوائح واستخدام المسؤول لمبدأ المحاسبية وفقاً للصلاحيات الإدارية التي يمت

لتحقيق العدالة التنظيمية؛ وذلك من خلال تعزيز الأداء المتميز لزيادة من فاعلية الأداء، ومحاسبة المقصر 

أو أصحاب الأخطاء المتعمدة في العمل، والأخذ بيد العامل المخطأ لتصحيح الخطأ غير المتعمد، ورفع 

وبالتالي يحرص العاملين على تطوير أدائهم    ؛تساب الخبرة والمهارة الجديدة لديهمستوى أداؤه ليتمكن من إك

 باستمرار؛ وذلك للتقليل من الهدر في الوقت والجهد والمال.

واقترح أحد أفراد العينة اتباع أسلوب "الكايزن" الذي يتبنى مبدأ التحسن  التدريجي و المستمر في 

التي تقوم فكرته على إتخاذ مبادرات صغيرة ناتجة عن وضع خطة مشتركة التعليم وفقاً لإمكانات المديرية و 

بين العاملين وإعطاء مكافآت للإنجازات المبدعة التي ساعدت في تحقيق الهدف والتغلب على الهدر الناتج 

 من اتباع الأساليب التقليدية في العمل. 
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لتنظيم العمل وفقاً للمستجدات التربوية العالمية وجاء مقترح تفعيل دور التقانة والبرامج المحوسبة في  

لتطوير استمارات تقيمية للمسؤول وللعاملين، تستطيع من خلالها القيادة العليا أن تحصل على مؤشرات 

واقترحت العينة أهمية تدوير الإدارات؛ وذلك للاستفادة ، أداء في داخل المديريات العامة للتربية والتعليم،

 جحة في المديريات التعليمية الأخرى أو دوائر المديرية ذاتها. من التجارب النا

وأوضحت فئة أخرى أهمية الاهتمام بجودة ونوعية برامج التنمية المهنية التي تقدم للعاملين؛ حيث 

أشارت المقترحات إلى زيادة نسبة الدعم المقدم من قبل المديريات العامة للتربية والتعليم لتشريح العاملين 

والمشاركة في مؤتمرات، وورش تدريبية محلياً،وإقليمياً ودولياً، وذلك لإتاحة الفرص للعاملين لتبادل  لحضور

الخبرات والمعارف مع المؤسسات الأخرى، والتعرف عن قرب على الشخصيات والمشاريع الناجحة في نفس 

 ذات التخصص للعاملين في الإدارات التربوية على مستوى العالم.

أفراد العينة أن المسؤول هو القدوة في تطوير الذات وتطوير الأداء أمام العاملين ويتصور بعض 

محفزاً للعاملين على الإنجاز وتطوير أدائهم الوظيفي، وللاقتداء بإنجازات المسؤول، وما حققه من عطاء 

كلما كان المدير   أكسبه ثقة المسؤولين وخوله للقيام بمهامه الوظيفية الحالية؛ حيث أشار صاحب المقترح أنه

 عن التطوير والتحسين والإبداع في العمل.  البحثمبدعاً، كان من السهل عليه أن يكسب ثقة العاملين في  

واقترحت العينة استضافة الخبراء في البرامج التدريبية المقدمة من قبل المديريات العامة للتربية والتعليم داخل    

دوائر المديريات في نفس المديرية أو بالتعاون مع مديريات عامة للتربية السلطنة، وتبادل الزيارات الهادفة بين  

 والتعليم في محافظات أخرى.

وفيما يلي بعض مقترحات العينة في سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء 

 العاملين:

 الاتصال التنظيمي:  -
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"، وذكر المؤتمرات والبرامج التدريبية خارج السلطنةتوفير الدعم اللازم لحضور  لابد من "  2قالت ص

تقديم ورش تدريبية تبني مؤتمرات وملتقيات وتبادل الزيارات بين المؤسسات، و توفير ب"الاهتمام  4ص

الاهتمام بالبحوث العلمية   "    1واقترح ص  "،البرامج التدريبية التي يقدمها الخبراء المختصون في ذات المجال

 .بما يتوافق مع ظروف العمل" يمكن تطوير أداء العاملين  وتطبيق نتائجها

" استكمالًا لاستجابته السابقة في الاهتمام بالتنمية  الوقوف على الثواب والعقابأهمية"  4وذكر ص

أشارت  الثقة".-الحرية في العمل  -التفويض-التعزيز لتطوير أداء العاملين لابد من " 6المهنية، وقال س

ستحدث نقلة نوعية في الإنتاج الوظيفي ،كما أن الموارد باع المسؤول لمبدأ المحاسبية "إلى أنه عند ات 6ص

تطبيق نظرية الكايزن؛ مقترح " 5" كما  أضافت سسيتم استغلالها بطريقة توفر الوقت، والجهد، والمال

 بحيث يتم تطبيقها وفقاً  لإمكانات وقدرات المؤسسة".

المخاطر، وقلت التحفيز  القيادة عن الخوف من الفشل، وتجنبتإذا لم تبتعد أنه " 4وأكد س

، ومعاقبة الموظف إذا فشل في موضوع معين، وعدم مساعدته وقيادته للمسار الصحيح فإن سبل للموظفين

تفعيل دور القيادة الادارية الإبداعية سيكون ضعيفا، في المديرية فإن السبل تكون ضعيفة في أقسام  معينة 

 . أشخاص معينين  وبالأخص مع

تطبيق استمارات إلكترونية تقييمية للموظفين؛ بحيث يقومون بتقييم مسؤوليهم، " 5واقترحت س

 لتكون مؤشر حقيقي لتلمس التغييرات الكبيرة، وتدوير الإدارات"

 

 كفاءة المهنيةال -

عند "  بأنه  3". وقالت سكلما كان المسؤول المبدع كان موظفيه مبدعين ومنتجينبأنه "  3أكد ص

اتباع المسؤول المباشر للأساليب الإدارية الإبداعية سيهُل عليه تفعيل دورره لتطوير أداء العاملين، ويمثل 
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التعزيز بنوعية اللفظي والمادي من أهم جوانب وسبل تشجيع الموظفين للقيام بمهامهم الوظيفية بصورة 

يكون قدوة للموظفين في تأدية مهامه،  صحيحة ومنظمة، ولابد أن يحرص المدير أو المسؤول على أن

 .وتوجيههم نحو البذل والعطاء الإبداعي بما يَدم أهداف المديرية والوزارة بشكل عام

كما ينبغي أن يحرص المسؤول إلى توجيه الموظفين إلى البرامج والمهام التي تساهم   "   2وأضاف س  

 على تطوير أدائهم وتحسين مستواهم المهني والمعرفي".

"، والتطوير  البحثاتباع أساليب العمل المحفزة للعاملين، تشجيع العاملين على  إلى أن "  1وأشار ص

هناك العديد من المقترحات يمكن أن يتبعها المسؤول ليفعل دوره في المديرية ومن أهمها بأن " 1سوذكر  

ر المديرية والموظفين في نفس التعزيز المستمر للعاملين، والتوجيه نحو الطرق والأساليب التي يمكن أن تطو 

 .الوقت

يعد التعزيز المعنوي والمادي من أهم السبل التي على أهمية التحفيز للعاملين قائلًا " 2وأكد س  

إلى  6، وأشار سوبالتالي تنعكس على أداء الموظفين ورضاهم الوظيفي ؛تزيد من فاعلية العمل في الدائرة

 ".العاملينالتعزيز والثقة في  "أهمية

ما سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين من وجهة  -ت

 نظرك؟"

 عند تحليل إجابة سؤال المقابلة الأخير أظهرت النتائج انعكاس احتياجات العينة البيولوجية، 

والسلوكية، والاجتماعية،والحاجة للأمان، والتقدير على مقترحاتهم لتحقيق رضاً وظيفياً عال لدى العاملين 

 في المديريات العامة للتربية والتعليم بسلطنة عمان. 

بة أفراد العينة وفقاً لمحاور الرضا الوظيفي التي قياسها في التحليل الكمي وصنفت الباحثة استجا

 ، وبيئة العمل.زايا والخدمات المقدمة للعاملينعبر فقرات الاستبانة وهي: تقدير الذات، والم
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وذكرت غالبية العينة أهمية قيام المسؤول بمهامه الوظيفية ليساهم في تأسيس بيئة عمل داعمة ومحفزة 

داع، يجد فيها العامل مجالًا واسعاً لتحقيق ذاته ؛ حيث أظهرت غالبية إجابات العينة أن رضاهم للإب

 الوظيفي مرتبط بتنمية قدراتهم أكاديمياً، ومهنياً ليتمكنوا من القيام بمهامهم الوظيفية على خير وجه.

لإنجاز مهامهم الوظيفية   وأشارت العينة بأن البرامج التدريبية تكسبهم الثقة، والإحساس بالمسؤولية  

بصورة مبتكرة تتناسب مع نوع الخبرة التي اكتسبوها من التدريب، وأن لها أثراً إيجابياً عليهم عند تكليفهم 

بمهام وظيفية جديدة تتناسب مع قدراتهم وإنجازهم الوظيفي، وأقترح البعض أهمية التدوير داخل المديرية 

 عددة في مجال العمل.الواحدة وذلك لاكساب الفرد مهارات مت

واقترح أحد المشاركين في المقابلة وضع خطة مشتركة، والاهتمام بيبئة العمل؛ مشيراً إلى أهمية وضع 

خطط مشتركة وفقاً لاحتياجات الدائرة، أو القسم، أو الوحدة بما يتفق مع الأهداف العامة لوزارة التربية 

ئية قابلة للتنفيذ يراعى فيها الجوانب الإبداعية، ويتم  والتعليم، ويتم تحليل هذه الخطط وفق أهداف إجرا

متابعة تنفيذ هذه الخطط من خلال اجتماع فصلي بين المدير العام للمديرية العامة للتربية والتعليم ومدير 

الدائرة المعنية والعاملين فيها وفق جدول ومواعيد محددة مسبقاً. وأضاف بأن فكر الموظف يرتقي كلما كان 

 يادة إدارية مبدعة ومحفزة نحو التجديد والتطوير. يتبع ق

رغبتهم في اشباع الاحتياجات الاجتماعية لديهم، والرغبة في الحصول على   الدراسةوأكدت عينة    

الإشادة المسؤول للعاملين معنويًا والتشجيع المستمر لهم، و  التقدير والإحساس بالألفة؛ وذلك من  تحفيز

لين، وبين العاملين بالإنجاز أمام الآخرين، والاهتمام بالحوافز المادية، وبناء الثقة المتبادلة بين المسؤول والعام

أنفسهم ، والعمل بروح الفريق الواحد، الذي سيكون له أثراً إيجابياً على أداء العاملين وفي رغبتهم في بذل 

 المزيد وينعكس إيجاباً على الرضا العام للعاملين. 
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وأن حاجتهم للتقدير وتطوير الذات تتحقق عبر تشجيع الأفكار المبدعة التي تخدم ظروف العمل 

لعاملين، وتفويض السلطات للعاملين وفقاً لإمكاناتهم المهنية ومهاراتهم الوظيفية، والذي يكون له أثراً وا

 بالغاً في نفوس العاملين. 

ذكرت العينة أهمية أن يراعي المسؤول العدالة في توزيع المهام، والبرامج التدريبية، والمكافآت بين و 

عليها من الجميع، والذي يعد احتياج ومطلب للعاملين للشعور العاملين، ووفقاً لمعايير واضحة ومتفق 

 بالأمن الوظيفي والاستقرار. 

وأوضحت العينة فإن التحفيز المادي متوفر في المديريات العامة للتربية والتعليم إنما بشكل بسيط، 

ر، والترشيح للمشاركة لذا يطالب العاملين بزيادة الحوافز المادية المرتبطة بالإنجاز كرسائل الشكر والتقدي

وحضور مؤتمرات محلية وأقليمية ودولية، والخروج في رحلات سياحية ترفيهية مع المسؤولين، وذكر البعض 

 أهمية وجود حوافز مادية نقدية للموظف الكفء وفق معايير الأداء المتفق عليها في المديرية. 

ل محفزة تتوافر فيها الاحتياجات الأساسية وأشار أحد المستجيبين إلى مقترح الاهتمام بتوفير بيئة عم

للعاملين، وتوفير مكان ملائم يقضي فيه العامل وقت الاستراحة لديه، وأن تتميز بيئة العمل بمناخ تنظيمي 

مفتوح و محفز وداعم للإبداع، والاهتمام بالمظهر العام للمديرية، فإن تلك العوامل تعد من أهم السبل 

 عاملين، والتي قد تساعدهم في التغلب على تحديات وضغوط العمل.لتحقيق الرضا الوظيفي لل

وفيما يلي عرض مقترحات عينة المقابلة الشخصية لتفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في تحقيق 

 الرضا الوظيفي للعاملين:

 تقدير الذات -

إبداعية؛ لهذا يجب يرتقي فكر و أداء الموظف تلقائياً للأفضل كلما مورس عليه قيادة  "  5قالت س

 وضع خطة من قبل كل رئيس قسم و مدير دائرة ليتابعها المدير العام".
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من منطلق أن يكون المسؤول قدوة للعاملين يجب أن يشجع المسؤول الموظفين  " 3وأضافت س

بأنه  1. وقال صعلى التفكير الإبداعي وتقديم أفكار جديدة تخدم العمل وتتناسب مع التطورات العالمية

توفير بيئة تنظيمية داعمة للإبداع، وتقبل الأفكار المغايرة للأفكار العادية. الاهتمام ينبغي الاهتمام  "

 ".بالعلاقات الإنسانية والتقرب من العاملين مشاركتهم في مناسباتهم الخاصة

تختلف فكرة كل موظف عن الأسلوب الذي قد يؤدي إلى رضاه الوظيفي، إنما بشكل    "2وذكر س

عام فإن ثقة المسؤول بالموظفين تظهر من خلال تفويض الصلاحيات لهم والإشراف عليهم من بعد، هنا 

تزيد مساحة الرضا لدى العديد من الموظفين ورغبتهم فإظهار الكفاءة والإبداع في إنجاز المهمة الجديدة 

من المسؤول وتعزيز وتوجيه والتي قد تتطلب تقديم أفكار جديدة غير روتينية التي تحتاج إلى دعم مستمر 

 . لارتباط الأداء الوظيفي لدى بعض الموظفين برضاهم الوظيفي

بالنسبة لي فإن تفويض الصلاحيات يعد دليلاً على ثقة المسؤولين بي،  وقد قائلًا " 1وأوضح س

المسؤول يكون حافزاً لي للعطاء ويعطيني احساساً بالأهمية وتحمل المسؤولية، كما اقترح ضرورة أن يكون 

لابد أن تزيد مساحة  " 3، وقالت سداعم للأفكار البناءة ومشجع على تبنيها بما يَدم مصالح الجميع 

 ".تفويض الصلاحيات  للموظفين ومتابعتهم في إنجاز المهام المتعلقة بالتكليف الجديد 

يجب تفعيل خواص العدالة في اختيار الاشخاص والتعامل معهم والأهم المهنية   قائلًا " 5وعل ق ص

 عند اتخاذ القرار".  والاختصاص

 الشعور بالمسؤولية وإعطاء الثقة للموظف و التدريب وتطوير الأداء".إلى أن "    6وأشار س  

"، ت العمل"تطويرهم الأكاديمي والتدوير الوظيفي ومنح صلاحيات في ممارسا أهمية 4وذكر ص  

من أهم سبل دعم الرضا  الدورات القصيرة المثمرة ومواكبة التطور التقني"مع ما سبق قائلا:  3واتفق ص

 الوظيفي للعاملين" .
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توجد سبل تعزيز الرضا الوظيفي للعاملين إنما بصفة بسيطة، واذا وجد "  4قال س :زايا والخدماتالم-

إلى أهمية "  4، وأشار صوجدت الثقة وجد الرضا الوظيفي التحفيز والتشجيع وجد الرضا الوظيفي، واذا

توفير الحوافز المادية لرفع على "  2وأكدت ص  ،"الاهتمام برسائل الشكر والتقدير والترفيه السياحي العملي

 .مستوى رضا العاملين

 بيئة العمل: -

والصراع من خلال عندما يكون مستوى الرضا مرتفعاً يسهل  تجاوز الضغوط "  بأنه 6تتوقع ص

 ".مناخ وبيئة إبداعية

وجود كافتيريا ،تخصيص وقت لاستراحة الموظفين ،الاهتمال بجماليات المكان، بأن " 2وترى ص

مع ضرورة تحديد وقت لإستراحة العاملين، فإننا نشعر بالإحراج في كثير من الأحيان عند أخذ وقت 

يظن في قرارة نفسه بأننا نهمل العمل مقابل أن ناخذ   للاستراحة ويَتي أحد المراجعين في ذلك والوقت فقد 

استراحة، لذا لابد من تحديد وقت استراحة العاملين كما هو الحال في أوقات المراجعة لبعض الدوائر 

" يعد من مؤشرات تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية  والأقسام في المديرية مثل المخازن والحافلات المدرسية

 ت العامة للتربية والتعليم.في المديريا

ت استخلاص العبارات الأكثر تكراراً وارتباطاً بمحاور (NVIVO11) وباتباع برنامج التحليل في 

 :شجرة تكرار العبارات في استجابة عينة المقابلة   4-15ويوضح الشكل   ثاني،  السؤال ال
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 الثاني   المحور  في  العبارات  تكرار  شجرة  :4-15  بياني  شكل
 

إجابة المسؤولين على أسئلة المقابلة الشخصية، وإجابة العاملين على نفس الأسئلة  وللمقارنة بين 

مقدارها  الدراسةت استخلاص معامل ارتباط بيرسون وأظهرت النتائج ارتباط عال بين استجابة عينتي 

ووجود علاقة بين استجابة ،  ( وهي علاقة قوية موجبة تشير إلى تقارب استجابة العينتين من بعض0,674)

وذلك من خلال استخدام نفس المحاور الأساسية المرتبطة بتطوير  ،والسؤال الثاني ،العينتين للسؤال الأول

مما يشير إلى وجود  ؛(0,770أداء العاملين ورضاهم الوظيفي؛ حيث بلغ مقدار معامل ارتباط بيرسون )

 .ارتباط بين استجابة العينة ومحاور الأسئلة

 

 

 

 

 

 



220 
 

 المقابلة أسئلة على والعاملين المسؤولين استجابة بين الارتباط : 4-37 جدول
 

 معامل ارتباط بيرسون المتغير  المتغير 
Pearson correlation 

coefficient 

استجابة المسؤولين لأسئلة المقابلة  
 الشخصية 

 0,674 استجابة العاملين لأسئلة المقابلة الشخصية 

الإدارية الإبداعية في  دور القيادة 
تطوير أداء العاملين ورضاهم  

 ي الوظيف

سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية  
 في تطوير أداء العاملين ورضاهم الوظيفي 

0,770 

 

 

بين استجابة المسؤولين واستجابة العاملين على أسئلة المقابلة  تكرار المفردات (4_16)ويوضح الشكل 

 .الشخصية

 

 والعاملين المسؤولين استجابة بين العبارات تكرار :4 ،16 بياني شكل
 

  الديمغرافية  والمتغيرات الأسئلة محوري من كل بين ضعيفة ارتباط علاقة وجود النتائج أظهرتو 

 التالي: الجدول يوضحها كما ( الاجتماعي النوع ،والتعليم للتربية العامة المديرية محافظة )الوظيفة،
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 الاجتماعي( النوع التعليمية، المحافظة )الوظيفة، الديمغرافية والمتغيرات الأسئلة محوري ارتباط :4-38جدول

 المتغير
أسئلة المقابلةمحوري    

 المتغير
 الديمغرافي

 معامل ارتباط بيرسون
Pearson correlation 

coefficient 
دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء العاملين ورضاهم  

 الوظيفي 
 

 الوظيفة 
0,156 

سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء العاملين  
 الوظيفي ورضاهم 

0,125 

دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء العاملين ورضاهم  
 الوظيفي 

 
 المحافظة 

-0,033 

سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء العاملين  
 ورضاهم الوظيفي 

0,035 

دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء العاملين ورضاهم  
 الوظيفي 

 
النوع  

 الاجتماعي

-0,023 

سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء العاملين  
 ورضاهم الوظيفي 

-0,025 

 

مع محور دور القيادة الإدارية الإبداعية  والمتغيرات الديمغرافية  يوضح ارتباط الوظيفة    (4-17)  ويوضح الشكل

ورضاهم الوظيفي ومحور سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء  في تطوير أداء العاملين 

 العاملين ورضاهم الوظيفي في أسئلة المقابلة الشخصية



222 
 

 

 ةالديمغرافي المتغيرات و الوظيفة مع  المقابلة أسئلة محاور ارتباط :4-17 بياني شكل

 

 الكمية والنوعية:المقارنة بين نتائج تحليل البيانات    .4,5

الاستبانتين، والمقابلة   تضمنتها  البيانات التيتمت المقارنة بين نتائج تحليل    الدراسةلتحقيق أهداف    

المنهج المختلط )المندمج( وفقاً للتصميم المتوازي التقاربي الذي يقوم على تفسير يتبع  الذيالشخصية 

 وجاءت نتائج المقارنة كالتالي:،  ماالبيانات الكمية والنوعية والمقاربة بينه
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 الوظيفي ورضاهم العاملين أداء تطوير في الإبداعية الإدارية القيادة دور لمحاور التثليث :4 ،39جدول

مجالات  
 المقارنة 

 البيانات النوعية  البيانات الكمية  النظريات العلمية 

مجتمع  
وعينة  
 الدراسة 

 من منظور إسلامي  الإدارية ة القياد
 القيادة الإدارية 

 نظرية الإدارة
 القيادة التحويلية 

 القيادة الموقفية 
 هرم ماسلو للحاجات الإنسانية 

 ( CPSمنهج حل المشكلات الإبداعية  ) 
 نظرية الأداء التكيفي 

 نظرية خصائص العمل 
 نظرية القيمة 

 المئوية النسبة  الوظيفة  النسبة المئوية  الوظيفة 
 % 0 مدير دائرة  % 3,1 مدير دائرة 

 %16,7 مدير مساعد  %7,3 مدير مساعد 
 %33,3 رئيس قسم %16,2 رئيس قسم

 %50 موظف  %73,3 موظف 

أدوات  
جمع  

 البيانات  

مبادئ القيادة الإدارية  القيادة الإدارية الإبداعية ) 
الموقفية، هرم  ، القيادة التحويلية، القيادة  الإسلامية  

 ماسلو للحاجات الإنسانية( 
مبادئ القيادة الإدارية الإسلامية  الأداء الوظيفي ) 

 نظرية الأداء التكيفي ،

استبانة المسؤول واستبانة  العاملين لجمع  
س ليكرت الخماسي  البيانات الكمية وفق مقيا

لقياس دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير  
 أداء العاملين رضا الوظيفي 

أسئلة مقابلة شخصية مفتوحة لجمع البيانات  
الكيفية حول دور القيادة الإدارية الإبداعية في  

 تطوير أداء العاملين ورضاهم الوظيفي
وسبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في  

 وير أداء العاملين ورضاهم الوظيفي. تط
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مجالات  
 المقارنة 

 البيانات النوعية  البيانات الكمية  النظريات العلمية 

مبادئ القيادة الإدارية الإسلامية  الرضا الوظيفي )
 نظرية خصائص العمل، نظرية القيمة( ،

تسلسل البيانات بين الإطار النظري والإطار   النتائج 
 التطبيقي للبحث. 

واستخلاص  النظرية  البيانات  ودمج  تكامل 
   الدراسة الحالية التصميم النظري لمحاور ومتغيرات 

بين استجابة المسؤولين   %71وجود ارتباط 
الإدارية الإبداعية والرضا  والعاملين بين القيادة  

 الوظيفي 
بين القيادة الإدارية الإبداعية   % 51وارتباط 

 والرضا الوظيفي  

بين استجابة المسؤولين    %70وجود ارتباط 
 والعاملين  وفقاً لاختبار بيرسون 

بين استجابة العينة على دور   % 80وارتباط 
القيادة الإدارية الإبداعية تطوير أداء العاملين  

الوظيفي و سبل تفعيل دور القيادة   ورضاهم
الإدارية الإبداعية في تطوير أداء العاملين  

 ورضاهم الوظيفي 
لمتغير الوظيفة على    6وجود تأثير متوسط قدره   

على متغير الرضا الوظيفي    5الأداء الوظيفي و
 تبعا لمعادلة كوهين لحجم الأثر 

على التوالي لتأثير   1,2و 0,2وتأثير قدره 
التعليمية على الأداء الوظيفي والرضا   المحافظة

 الوظيفي. 

لمتغير الوظيفة على   % 21وجود علاقة 
استجابة العينة حول دور القيادة الإدارية  

العاملين ورضاهم   الإبداعية في تطوير أداء
 الوظيفي 
بين الوظيفة وسبل تفعيل دور   %13وارتباط 

القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء  
 العاملين ورضاهم الوظيفي 
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مجالات  
 المقارنة 

 البيانات النوعية  البيانات الكمية  النظريات العلمية 

بين   %1وجود تأثير عكسي أقل من 
للمتغيرات المستقلة المؤهل العلمي والخبرة و  

 النوع الاجتماعي على المتغيرين التابعين. 

بين متغيري    %1وجود ارتباط عكسي أقل من  
المحافظة التعليمية والنوع الاجتماعي واستجابة  

 العينة على أسئلة المقابلة. 
تضمن الجزء الكمي والنوعي للبيانات مبادئ   التشابه 

ومعايير مبادئ القيادة الإدارية الإسلامية، وبقية  
 مثال:   الدراسة الحاليةالنظريات العلمية المختارة في  

 مبادئ القيادة الإدارية الإسلامية: 
الأمانة والمسؤولية، الشورى، العدالة، حسن اختيار  

لتحسين، العلم  القائد، القدوة والمبادرة للتطوير وا
 والحكمة والمعرفة، الإحسان والجودة في العمل. 

القيادة التحويلية: التأثير المثالي للمسؤول،  
 الاستثارة الفكرية. 

القيادة الموقفية+ التشجيع التوجيهي والإشرافي:  
 الاتصال التنظيمي 

 هرم ماسلو+ نظرية خصائص العمل: تقدير الذات 
هارات الفنية  منهج حل المشكلات الإبداعية: الم

 والإدارية للمسؤول. 

قياس دور القيادة الإدارية الإبداعية بثلاثة  
عوامل:التأثير المثالي للمسؤول، والاستثارة  
 الفكرية، والمهارات الفنية والإدارية للمسؤول. 

قياس الأداء الوظيفي للعاملين بعاملين هما:  
 الاتصال التنظيمي والكفاءة المهنية. 

قياس الرضا الوظيفي عبر ثلاثة عوامل كامنة  
هي: تقدير الذات والمزايا والخدمات، بيئة  

 العمل 
موثوقية نتائج التحليل وارتباطها بالإطار    زيادة

 النظري للبحث. 

التعبير عن طابع الإبداع الإداري في الأساليب  
الإدارية المتبعة في المديرية، وسبل تفعيل دور  
القيادة الإدارية الإبداعية في مديريات التربية  
والتعليم    بثلاثة عوامل هي: التأثير المثالي  

لفكرية، والمهارات الفنية  للمسؤول، والاستثارة ا 
 والإدارية للمسؤول. 

تصنيف استجابة العينة حول دور المسؤول  
المباشر في تطوير أداء العاملين، وسبل تفعيل  
دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء  
العاملين  في عاملين هما: الاتصال التنظيمي  

 والكفاءة المهنية. 
الإجابة على سؤالي المقابلة دور المسؤول  
المباشر في تحقيق رضا العاملين، وسبل تفعيل  
دور القيادة الإدارية الإبداعية في دعم رضا  
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مجالات  
 المقارنة 

 البيانات النوعية  البيانات الكمية  النظريات العلمية 

 الأداء التكيفي: الكفاءة المهنية 
الدعم  + نظرية خصائص العمل+ نظرية القيمة 

 . المؤسسي: المزايا والخدمات، بيئة العمل
ارتباطه بمحاور  زيادة موثوقية الإطار النظري و 

 . الدراسة

العاملين  ضمن ثلاثة محاور هي: تقدير الذات  
 . والمزايا والخدمات، بيئة العمل

عمق النتائج التي ت التوصل لها والمقاربة بينها  
 الكمية والجانب النظري للبحث. وبين النتائج  

 
 بيانات رقمية إحصائية   الاختلاف 

تقنين عوامل مقياس دور القيادة الإدارية  
الإبداعية في تطوير أداء العاملين ورضاهم  

 الوظيفي. 
 

 بيانات تفصيلية 
تقديم مقترحات حول سبل تفعيل دور القيادة  
الإدارية الإبداعية في تطوير أداء العاملين  

 ورضاهم الوظيفي. 



 227 
 

 

 الخاتمة: .4,6

ت جمع بيانات كيفية )نوعية( حول دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء العاملين ورضاهم  

باستخدام أسئلة مقابلة مفتوحة شبة موجهه ت توجيهها لعينة من المسؤولين والعاملين في المديريات   الوظيفي

 العامة للتربية والتعليم بمحافظة شمال الباطنة، والبريمي، ومسقط.

ورضاهم   تمركزت أسئلة المقابلة في محوريين رئيسيين هما: دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء العاملين  

الوظيفي وسبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء العاملين ورضاهم الوظيفي، وخلصت 

المسؤولين واستجابة العاملين، ووجود اتفاق مع نتائج تحليل نتائج المقابلة لوجود تقارب بين استجابة 

 الاستبانة وفق المقاييس الكمية.

لتفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية  للمساهمة في تطوير أداء  قدمت عينة المقابلة مقترحات 

 العاملين في المؤسسات التربوية وتحقيق مستوى ورضاً وظيفياً عالياً لديهم. 

 

 :الخلاصة   .4,7

 باتباع أساليب التحليل الإحصائي المتنوعة الدراسةت خلال الفصل الحالي الإجابة على أسئلة  

ستخدام التحليل العاملي المركبات البسيطة لاستخلاص العوامل المكونة ؛ حيث اُ للإجابة عن الأسئلة الكمية

لمقياس القيادة الإدارية الإبداعية، والأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي. ثم ت استخدام الإنحدار الخطي المتعدد 

من وجود علاقة بين القيادة الإدارية الإبداعية والأداء الوظيفي للعاملين، وأيضا العلاقة بين القيادة   قللتحق

علاقة ذات دلالة إحصائية   عن وجود  لكشف. وت االدراسةالإدارية الإبداعية والرضا الوظيفي للعاملين عينة  
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و متغيرات )الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي بين متغيرات )القيادة الإدارية الإبداعية، الوظيفة ( من جانب  

 .(MANOVA)باتباع التباين المتعدد    للعاملين (

تقديم تصور حول رأي إلى وت استخدام التحليل النوعي لبيانات المقابلة الشخصية التي هدفت    

الإبداعية في تطوير أداء العاملين عينة من الإداريين في مديريات التربية والتعليم حول دور القيادة الإدارية 

ورضاهم الوظيفي، وكذلك تقديم مقترحات حول سبل تفعيل دور القيادة الإدارية الإبداعية في تطوير أداء 

 العاملين ورضاهم الوظيفي.

مع محاور القيادة الإدارية الإبداعية ) التأثير  اوأظهرت نتائج تحليل البيانات الكمية والنوعية توافق 

للمسؤول( ومحوري تطوير أداء  والإدارية والمهارات الفنيةلي للمسؤول، والاستثارة الفكرية للعاملين، المثا

زايا ، المتقدير الذات( ومحاور الرضا الوظيفي للعاملين ) كفاءة المهنيةالعاملين ) الاتصال التنظيمي، وال

 ، بيئة العمل(.والخدمات


