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 الإهداء

 

 إلى من غرس فيّ القيم، وغمرني بحبه،  

 إلى من علّمني الصبر، ومنحني الثقة والدعاء،

 إلى والدي ووالدتي…

 لكما أهدي هذا الجهد المتواضع، عرفان ا وتقدير ا لما بذلتماه من أجلي. 

 

 وإلى من ساندني في كل مراحل تعليمي، وكان دعمه دافع ا للاستمرار، 

 إلى أسرتي الكريمة، وكل من آمن بي ورفع من همتي…
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 الشكر والتقدير

 الحمد لله الذي بنعمته تتمّ الصالحات، وبفضله يُنجز العمل ويُبلغ الهدف

 

، على ما قدمه لي من دعم علمي  أدم مالسلا عبدأتقدم بخالص الشكر وعظيم التقدير إلى الدكتور/ 

الامتنان   كل  مني  فله  الرسالة،  هذه  إعداد  فترة  طوال  وصبره  صدره  سعة  وعلى  قيمة،  وتوجيهات 

 والاحترام.

كما أتوجه بالشكر إلى كل أعضاء هيئة التدريس في جامعة الشرقية )كلية إدارة الاعمال( الذين لم  
 يبخلوا بعلمهم وملاحظاتهم البنّاءة، وكانوا لي عون ا في مسيرتي الأكاديمية.

وأصدقائي الذين شاركوني    لزملائيو   لوزارة العمل بمحافظة مسقط،  امتنانيولا يفوتني أن أعبّر عن  
 رحلة البحث والدراسة، ولأسرتي العزيزة التي منحتني الثقة والدعم المعنوي طوال فترة إعداد الرسالة. 

 

 

 وإلى كل من ساهم بكلمة أو نصيحة أو دعم، لكم جميعًا جزيل الشكر وعظيم التقدير 
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 ملخص الدراسة 

لدى   الإبداعيهدفت هذه الدراسة إلى استقصاء أثر الدعم التنظيمي المدرك في تعزيز الأداء 

موظفي وزارة العمل في سلطنة عُمان، وذلك في ضوء التحديات التي تواجه القطاع الحكومي في 

سبيل تحقيق كفاءة الأداء ورفع معدلات الابتكار المؤسسي. انطلقت الدراسة من فرضية رئيسية  

مفادها وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى الدعم التنظيمي الذي يدركه الموظفون  

 الذي يمارسونه.  الإبداعيمستوى الأداء و 

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت الاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات  

( موظفا  وموظفة من مختلف المستويات الإدارية داخل الوزارة. وقد اشتملت  105من عينة بلغت )

، والمشاركة أداة الدراسة على محاور تقيس أبعاد الدعم التنظيمي )الدعم القيادي، العدالة التنظيمية

 )المرونة، الطلاقة، والأصالة(. الإبداعيفي اتخاذ القرار( إلى جانب مؤشرات الأداء 

كشفت نتائج الدراسة عن وجود علاقة طردية قوية ودالة إحصائي ا بين الدعم التنظيمي والأداء 

وهو ما يشير إلى أن تحسين الدعم التنظيمي   β = 0.649، حيث بلغ معامل الانحدار الإبداعي

يسهم بشكل مباشر في رفع مستويات الإبداع. كما بينت النتائج أن متغير العدالة التنظيمية كان  

الأقل تأثير ا بين أبعاد الدعم، في حين جاء الدعم القيادي والمشاركة في اتخاذ القرار في صدارة 

 العوامل المؤثرة.

تعزى لمتغيرات الجنس،    الإبداعيوأظهرت النتائج كذلك وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء 

 المؤهل العلمي، والموقع الإداري، في حين لم تظهر فروق تُعزى للعمر أو التخصص الأكاديمي. 



 ز‌‌
 

وقد خلصت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات، من أبرزها: ضرورة تعزيز ثقافة الدعم التنظيمي  

في بيئة العمل، وتطوير أنظمة العدالة التنظيمية، وتصميم برامج تدريبية موجهة تراعي الخصائص  

في   الديموغرافية للموظفين، فضلا  عن تعزيز التنوع في فرق العمل وتكامل التخصصات، بما يسهم

 خلق بيئة مؤسسية محفّزة للإبداع والتطوير المستدام. 

 الكلمات المفتاحية:

، العدالة التنظيمية، الأداء الوظيفي، وزارة العمل، المتغيرات الإبداعيالدعم التنظيمي، الأداء 

 2040الديموغرافية، التحليل الإحصائي، البيئة التنظيمية، رؤية عمان 
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Abstract 

    This study aimed to examine the impact of perceived organizational support on 

administrative creativity among employees at the Ministry of Labor in the Sultanate of 

Oman. The research was conducted in light of the increasing need for innovation and 

performance efficiency within the public sector. The central hypothesis proposed a 

statistically significant relationship between employees perceived organizational 

support and their levels of administrative creativity. 

A descriptive-analytical approach was adopted, and data were collected using a 

structured questionnaire administered to a sample of 105 employees representing 

various administrative levels within the ministry. The instrument measured key 

dimensions of organizational support (leadership support, organizational justice, and 

participation in decision-making) alongside indicators of administrative creativity 

(flexibility, fluency, and originality). 

The findings revealed a strong and statistically significant positive correlation between 

perceived organizational support and administrative creativity (β = 0.649), indicating 

that increased organizational support significantly enhances employees’ creative 

performance. Among the support dimensions, leadership support and participation in 

decision-making were the most influential, while organizational justice had a relatively 

moderate effect. 

Additionally, significant differences were found in creativity levels based on gender, 

educational qualification, and administrative position, whereas age and academic 

specialization showed no statistically significant impact. 

The study concluded with several recommendations, including the need to foster a 

supportive organizational culture, enhance systems of fairness and inclusion, design 

targeted training programs that consider demographic diversity, and promote 

interdisciplinary collaboration. These measures are essential for building an innovative, 

adaptive, and high-performing public administration. 

 

Keywords: 

Organizational support, administrative creativity, organizational justice, job 

performance, Ministry of Labor, demographic variables, statistical analysis, 

organizational environment, Oman Vision 2040. 
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 الفصل الأول: 

 الإطار العام للدراسة  

 المقدمة   1.1 

  البشري   العنصر  أصبح  حيث   العالمية،  الأعمال  بيئة  في  جذرية  تحولات   المعاصرة  المؤسسات   تشهد 

 الرقمي   والتحول  المعرفة  اقتصاد   ظل  في  التنافسي  والتفوق   التنظيمي  للنجاح  الأساسي  المحرك

  مواردها  قدرات   تطوير  في  تستثمر  التي  المؤسسات   أن  إلى  الحديثة  الدراسات   أشارت   فقد .  المتسارع

(.  Al-Taie & Khattak, 2024)  ومستدامة  متميزة  أداء  مستويات   تحقق  إبداعهم  وتعزز  البشرية

  شركاء   باعتبارهم  بل  إنتاج،  أدوات   أو  عمالة  كمجرد   الموظفين  إلى  تنظر  المؤسسات   تعد   ولم

 المؤسسية   والأهداف  الرؤية   تحقيق  في  تساهم   أن   يمكنها  وابتكارية  إبداعية   قدرات   يمتلكون   استراتيجيين

  في   النظر  إعادة  المؤسسات   على  الضروري   من   جعل  النظرة   في  التحول   هذا.  المدى  طويلة

  وإبداعهم،   الموظفين  أداء  من  تعزز  التي  العوامل  على  والتركيز  البشرية  الموارد   لإدارة  استراتيجياتها

  للابتكار   المستمرة  والحاجة  الحديثة  التنافسية  البيئة  تفرضها  التي  المتزايدة  التحديات   ظل  في  خاصة

 .والتطوير

 Perceived Organizational)  المدرك  التنظيمي  الدعم  مفهوم  برز  التطور،  هذا  إطار  في

Support ) العامة الاعتقادات “ بأنه يُعرف والذي المعاصر، التنظيمي الأدب  في المفاهيم أهم كأحد 

  والمهنية”   الشخصية  برفاهيتهم  واهتمامها  لمساهماتهم  المنظمة  تقدير  مدى  حول  الموظفون   يكونها  التي

 متوسط   أن  إلى  الحديثة   الدراسات   تشير  حيث   الأخيرة،  العقود   في  ملحوظا    تطورا    المفهوم  هذا  شهد  وقد 

  الولايات   في  الماضية  الثلاثة  العقود   خلال  متواضع  بشكل  ازداد   قد  المدرك  التنظيمي  الدعم  مستوى 
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  الشرقية  الثقافات   في  أقوى   إيجابية  تأثيرات   له  المدرك  التنظيمي  الدعم  أن  النتائج   أظهرت   كما  المتحدة،

 (. Eisenberger & Rhoades, 2020) الغربية بالثقافات  مقارنة

 تفترض   التي(  Social Exchange Theory)  الاجتماعي  التبادل  نظرية  إلى  المفهوم  هذا  ويستند 

 الجميل   رد   إلى  الموظفون   يميل  حيث   بالمثل،  المعاملة  مبدأ  على  تقوم  العمل  بيئة  في  العلاقات   أن

 . وأدائهم التزامهم زيادة خلال من مساهماتهم وتقدر تدعمهم التي للمنظمات 

 بالإنجازات   الاعتراف  تشمل  الأبعاد   ومتعددة  متنوعة  أشكال  في  المدرك  التنظيمي  الدعم  يتجلى 

 المهمة،   القرارات   اتخاذ   في  والمشاركة  المستمر،  والتدريب   المهني  التطوير  فرص   وتوفير  والمساهمات،

  النفسية   الرفاهية  تدعم  وصحية   آمنة  عمل  بيئة   وتوفير   المعاملة،  في  والإنصاف   العدالة  وضمان

  على   إيجابيا    يؤثر  التنظيمي  الدعم  أن  الحديثة  التجريبية  الدراسات   أظهرت   وقد .  للموظفين  والجسدية

 من   الوظيفي  الأداء  تحسين  في  متعدد   كوسيط  يعمل  حيث   المهمة،  التنظيمية  المخرجات  من  العديد 

  التجريبية   الأدلة  تشير   كما(.  Chu et al., 2024)  الوظيفي  والرضا  التنظيمي  الالتزام  تعزيز  خلال

  من   أعلى  مستويات   يظهرون   التنظيمي  الدعم  من  عالية  مستويات   يدركون   الذين  الموظفين  أن  إلى

  من  أقل  ومستويات   الإيجابية،  التنظيمية  والسلوكيات (  Work Engagement)  الوظيفي  الانخراط

 .أكبر  وفعالية بكفاءة  التنظيمية الأهداف تحقيق  في يساهم مما والغياب، العمل ترك  نيات 

  الاستراتيجية  المتطلبات   أهم  من(  Creative Performance)  الإبداعي  الأداء  يُعتبر  المقابل،  في

  مبتكرة   حلولا    تتطلب   ومعقدة  متغيرة  تنافسية  بيئة  في  والنمو   للبقاء  تسعى  التي  المعاصرة  للمؤسسات 

 ومفيدة   جديدة  منتجات   أو   حلول  أو  أفكار  إنتاج  على  الفرد   قدرة“  بأنه الإبداعي  الأداء  ويُعرف.  ومرنة

 الأداء   أصبح   وقد .  للتنفيذ   والقابلية  والفائدة  بالحداثة   تتميز  والتي  العمل”  سياق   في  للتطبيق   وقابلة

  المنافسين،   على  والتفوق   البيئية  التغيرات   مع  التكيف   على  المؤسسات   قدرة  لقياس  مهما    مؤشرا    الإبداعي

  الإبداعية   الخدمات   صادرات  وصلت   حيث   هائلا ،  نموا    شهد   الذي  الإبداعي  الاقتصاد   عصر  في  خاصة
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  ولا (. UNCTAD, 2024) 2017  عام منذ % 29  بزيادة ،2022  عام في دولار تريليون  1.4 إلى

 العمل  جوانب   جميع  ليشمل  يمتد   بل  فحسب،  البحثية  أو  التقنية  الوظائف  على   الإبداعي  الأداء  يقتصر

  المشكلات  لحل  جديدة  استراتيجيات   ابتكار  إلى  الخدمات   وتحسين  العمليات   تطوير  من  المؤسسي،

 . المستقبلية التحديات  مع والتعامل

  والبيئية   والتنظيمية  الفردية  العوامل  من  بالعديد   يتأثر  الإبداعي  الأداء  أن  إلى  الحديثة  الأدبيات   تشير

 التنظيمي  الدعم  أن  الحديثة  الدراسات   تؤكد   التنظيمي،  المستوى   فعلى.  معقدة  بطرق   بينها  فيما  المتفاعلة

  الموظفين   أن  النتائج  أظهرت   حيث   للموظفين،  الإبداعي  الأداء  تعزيز  في  محوريا    دورا    يلعب   المدرك 

  إلى  بدوره   يؤدي  مما   العمل  في  الانخراط  من  أعلى   مستويات   يظهرون   التنظيمي  بالدعم   يشعرون   الذين

  ونظم   المؤسسة،  وثقافة  القيادة،  وأنماط  التنظيمي،  المناخ  مثل  أخرى   عوامل  تلعب   كما.  إبداعهم  تعزيز

  بيئة   تشكيل   في  مهما    دورا    المطروحة،  والتحديات   المهام  وطبيعة   المتاحة،  والموارد   والمكافآت،  الحوافز

 والكفاءة  الداخلية،  والدافعية  الشخصية،  مثل  عوامل  تؤثر  الفردي،  المستوى   وعلى.  للإبداع  مؤاتيه

  عمله   مجال  في  والابتكار   الإبداع   على  الفرد   قدرة   على   المتخصصة،   والمعرفة  والخبرة   الإبداعية،  الذاتية

(Aldabbas et al., 2021) 

  النفس   علم  في  مهمة   نظريات   عدة  إلى  الإبداعي  والأداء  المدرك  التنظيمي  الدعم  بين  العلاقة  تستند 

 Conservation of)  الموارد   على  الحفظ  ونظرية  الاجتماعي  التبادل  نظرية  أبرزها   التنظيمي،

Resources Theory  .)  من  بالدعم  الموظفون   يشعر  عندما  الاجتماعي،  التبادل  لنظرية  فوفقا  

  الدراسات  أكدت   حيث   وأدائهم،  إبداعهم  مستوى   زيادة  خلال  من  الجميل  رد   إلى  يميلون   فإنهم  منظماتهم،

  الذاتية  والكفاءة  الابتكاري   السلوك  على  ومباشر  إيجابي  بشكل  يؤثر  المدرك  التنظيمي  الدعم  أن  الحديثة

  التنظيمي   الدعم  أن  إلى  فتشير الموارد   على  الحفظ  نظرية  أما(.  Chang et al., 2023)  للموظفين

  من   يقلل  مما  الإبداعي،  الأداء  لتحقيق  للموظفين  اللازمة  والمعلوماتية  والمادية  النفسية  الموارد   يوفر
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.  الإبداعية   بالأنشطة  المرتبطة   المخاطر  لتحمل  والاستعداد   بالنفس  الثقة  من  ويزيد   النفسية  الضغوط

 ومستوى   المدرك  التنظيمي  الدعم  مستوى   بين  قوية  إيجابية  علاقة  وجود   التجريبية  الدراسات   أظهرت   وقد 

 .الداخلية والدافعية العمل في الانخراط مثل مهمة وسيطة متغيرات  وجود  مع الإبداعي، الأداء

  الحكومية   المؤسسات   تواجه  خصوصا ،  الخليجي  التعاون   مجلس  ودول  عموما    العربي  السياق  في

  رؤاها   وتحقيق  العالمية   التطورات   لمواكبة  الإبداعية  موظفيها  قدرات   تطوير  تتطلب   متزايدة  تحديات 

  حركة   2024  عام  شهد   المثال،  سبيل  على  المتحدة  العربية  الإمارات   دولة  ففي.  الطموحة  التنموية

 احتلت   حيث   والمواهب،  والإبداع  للثقافة  عالمي  كمركز  مكانتها  من  عززت   ملحوظة  وإبداعية  ثقافية

 UAE Ministry)  2024  العالمي  المعرفة   مؤشر  في  عالميا    والعشرين  والسادسة  عربيا    الأولى  المرتبة

of Culture, 2024  .) والاقتصاد   الإبداعية  الصناعات   بتطوير  متزايدا    اهتماما    العربية  المنطقة  وتشهد  

  مقارنة  التطوير  من  مبكرة  مراحل  في  تزال  لا  الصناعات   هذه  أن  إلى  تشير  الدراسات   أن  رغم  المعرفي،

  لتحقيق   ومدروس  منهجي  بشكل  استثمارها   يمكن   هائلة  إمكانات   وجود   يؤكد   مما  العالمية،  بالمعايير

 .الاقتصادي والتنويع المستدامة التنمية

  في  محوريا    دورا    تلعب   التي  الحيوية  المؤسسات   من  العمل  وزارة  تُعتبر  تحديدا ،  عُمان  سلطنة  وفي

  التشغيل  برنامج  السلطنة  أطلقت   فقد .  2040  عُمان  رؤية  وتحقيق   والاجتماعية   الاقتصادية   التنمية

 الفجوة  لسد   ويسعى  2040  عُمان  رؤية  من  ينبثق   والذي  المعرفة،  على  قائم  عمل  سوق   لإيجاد   الوطني

 المواهب  لجذب   مواتية  بيئة  تطوير  على  التركيز  مع  العمل،  سوق   يحتاجها   التي  والمهارات   المعرفة  بين

  العلمي   البحث   ويرعى  التعليمي   القطاع  في  البشرية  القدرات   يمكّن  وطني   نظام   وإنشاء  العمل  سوق   في

(. Oman Vision 2040, 2021)  المعرفة  على  قائم  ومجتمع   اقتصاد   لبناء  والإبداع  والابتكار

  يتماشى   بما  الوطنية  الكوادر  وتطوير  العُماني  العمل  سوق   تنظيم   مسؤولية  العُمانية  العمل  وزارة  وتتولى

  واحتياجات   الاقتصادية  التنمية  متطلبات   بين  التوازن   تحقيق  إلى  تهدف  حيث   ،2040  عُمان  رؤية  مع
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  لرفع   الوطنية  العاملة  للقوى   العامة  والسياسة  التوظيف   وخطط   سياسات   صياغة  وتتولى   العاملة،  القوى 

 (. Ministry of Labour, 2024)  كفاءتها

  بيئة   توفير  خلال  من  العُمانية  العمل  وزارة  لموظفي  الإبداعي  الأداء  بتعزيز  الاهتمام  يستدعي  مما

  إدارة   بممارسات   المتعلقة  للأدبيات   المنهجية  المراجعة  أشارت   وقد .  والابتكار  للإبداع  ومحفزة  داعمة

  معظم  في  البيانات   لجمع  الرئيسي  المصدر  كان  التعليم   قطاع   أن   إلى   عُمان  سلطنة   في   البشرية  الموارد 

  وزارة   مثل  الأخرى   الحكومية   القطاعات   تناولت   التي  الدراسات   في  واضح  نقص   وجود   مع  الدراسات،

 الجديد   العُماني  العمل  قانون   في  الحديثة  التطورات   تشير  كما(.  Al-Balushi et al., 2024)  العمل

  دراسة   أهمية   يؤكد   مما  العُمانيين،  الموظفين  قدرات   وتعزيز  العمل  بيئة  بتطوير  متزايد   اهتمام  إلى

  التي   والاقتصادية  الديموغرافية  التحديات   ظل  وفي.  الإبداعي  أدائهم  تحسين  في  تساهم  التي  العوامل

  المبدعة   الوطنية  الكوادر  على  الاعتماد   وزيادة  الاقتصاد   لتنويع  الملحة  والحاجة  السلطنة،  تواجهها

  لوضع   ضروريا    أمرا    الإبداعي  والأداء  المدرك  التنظيمي   الدعم   بين   العلاقة  دراسة  تصبح   والمبتكرة،

 . العُماني الحكومي القطاع في البشرية الموارد  لتطوير فعالة استراتيجيات 

 مشكلة الدراسة  1.2

  الإدارية  الأدبيات   في  الإبداعي  والأداء  المدرك  التنظيمي  للدعم  المتزايدة  الأهمية  من  الرغم  على

 البشرية،   الموارد   إدارة   مجال  في  والممارسين  الباحثين  قبل  من  به  حظيا  الذي  الكبير  والاهتمام  المعاصرة

  البيئة   في  الدراسة  هذه  لإجراء  الملحة  الحاجة  تبرر  وتطبيقية  نظرية  إشكاليات   عدة  هناك  أن  إلا

  الدعم   بين  تربط  التي  التطبيقية  الدراسات   في  ندرة  وجود   إلى  الحديثة  الدراسات   أشارت   فقد .  العُمانية

  في   خاصة  الابتكاري،  السلوك  تعزيز   في  الالتزام  عالية  البشرية  الموارد   وممارسات   المدرك  التنظيمي

  طبيعة   حول  السابقة  الدراسات   نتائج  في  تباين  وجود   إلى  الأدبيات   تشير  كما،  الأوسط  الشرق   منطقة

 هذه  طبيعة  لفهم  والاستكشاف  البحث   من  المزيد   يستدعي  مما  المتغيرين،  هذين  بين  العلاقة  وقوة
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  بخصائص   تتميز  التي  والخليجية  العربية  البيئة  في  خاصة  مختلفة،  وتنظيمية  ثقافية  سياقات   في  العلاقة

 ,Al-Taie & Khattak)    التنظيمية  العلاقات   طبيعة  على  تؤثر  قد   فريدة  واقتصادية  واجتماعية  ثقافية

2024.) 

  بين   العلاقة  دراسة  في  واضحة  وثقافية  جغرافية  فجوة  وجود   عن  للأدبيات   الشاملة  المراجعة  تكشف

  الغربية   البيئات   في   تركزت   السابقة  الدراسات   معظم  أن  حيث   الإبداعي،  والأداء  المدرك  التنظيمي  الدعم

  لأن   خاص   بشكل  مهم  النقص   وهذا.  والخليجية  العربية  الدراسات   في  شديد   نقص   وجود   مع  والآسيوية،

  التنظيمي   الدعم  حول   الموظفين   تصورات   تشكيل  في  مهما    دورا    تلعب   والاجتماعية   الثقافية  العوامل

 له  المدرك  التنظيمي  الدعم  أن  إلى  الحديثة  الدراسات   أشارت   فقد .  الإبداعية  سلوكياتهم  على  وتأثيرها

 ,Eisenberger & Rhoades)  الغربية  بالثقافات   مقارنة  الشرقية  الثقافات   في  أقوى   إيجابية  تأثيرات 

  الثقافي   السياق  في  المتغيرات   هذه  تفاعل  كيفية  لفهم  محلية  دراسات   إجراء  أهمية  يؤكد   مما  ،(2020

  وتطوير   التوطين  على  التركيز  مثل  فريدة  بخصائص   تتميز  العُمانية  البيئة  أن  كما.  تحديدا    العُماني

  من   يجعل  مما  المحلية،   والاجتماعية  الثقافية   والقيم  المعرفة،  اقتصاد   نحو  والتحول  الوطنية،  الكوادر

 .المحدد  السياق هذا في العلاقة هذه دراسة الضروري 

  القطاع   على  السابقة  للدراسات   واضح  تركيز  وجود   إلى  الأدبية  المراجعة  تشير  القطاعي،  المستوى   على

  الحكومي   القطاع  في  العلاقة  هذه  دراسة  في  واضحة  فجوة  وجود   مع  التعليمية،  والمؤسسات   الخاص 

 البشرية  الموارد   إدارة  لممارسات   المنهجية  المراجعة  أظهرت   فقد .  خصوصا    والعُماني   عموما    العربي

 دراسة  في واضح نقص  هناك بينما السابقة، الدراسات  على  هيمن التعليم قطاع أن عُمان سلطنة في

  خاص   بشكل  مهمة  الفجوة  كما ان هذه(.  Al-Balushi et al., 2024)  الأخرى   الحكومية  القطاعات 

  البيروقراطية،   مثل  الخاص،  القطاع  عن  مختلفة  وإدارية  تنظيمية  خصائص   له  الحكومي  القطاع  لأن

  الدعم   بين  العلاقة  طبيعة  على  يؤثر  قد   مما  التنظيمية،  والثقافة  الحوافز،  وأنظمة  الهرمية،  والهياكل
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  دورها   رغم  الكافي،  البحثي  بالاهتمام  تحظ  لم  تحديدا    العمل  وزارة  أن  كما.  الإبداعي  والأداء  التنظيمي

 .العُماني العمل سوق  وإدارة والاجتماعية الاقتصادية التنمية في المحوري 

 تدل   مؤشرات   عدة  لوحظت   العُمانية،  العمل  وزارة  في  العملية  والخبرة  المباشرة  الملاحظة  خلال  من

  يُلاحظ   الإبداعي،  الأداء  مستوى   فعلى.  المتعمقة  العلمية  الدراسة   تستحق  تطبيقية   مشكلة   وجود   على

  الأساليب   على  للاعتماد   بعضهم  ميل  مع  الموظفين،  بين  والابتكار  الإبداع  مستويات   في  تباين  وجود 

 لدى  التردد   من  حالة  وجود   يُلاحظ  كما.  والتطوير  التغيير  ومقاومة  المهام  إنجاز  في  التقليدية  الروتينية

  التحسين   أنشطة  في  المشاركة   وقلة  تطويرية،  مبادرات   أو   إبداعية  أفكار  تقديم  في  الموظفين  بعض 

 آليات   وضوح  عدم  إلى  الملاحظات   تشير  التنظيمي،  الدعم  مستوى   وعلى.  التنظيمي  والابتكار  المستمر

  والاعتراف   التحفيز  نظم  وضعف  المبادرات،  وأصحاب   المبدعين  للموظفين  المقدمة  التنظيمي  الدعم

)الغشم،   للموظفين  الإبداعية  القدرات   لتنمية  ومحددة  واضحة  برامج  وجود   وعدم   الإبداعية،  بالمساهمات 

2022.) 

 فقد .  موظفيها  من   ومبتكرة  إبداعية  حلولا    تتطلب   متعددة  معاصرة  تحديات   العُمانية  العمل  وزارة  تواجه

  القوي   التفضيل  منها  العُماني،  العمل  سوق   في   هيكلية  تحديات   وجود   إلى  الحديثة  الدراسات   أشارت 

  المالية   الاستدامة  وأهداف  الديموغرافية،  والضغوط  العُمانيين،  الشباب   بين   العام  القطاع  في  للعمل

  من   تتطلب   التحديات   الهيدروكربونات، هذه  عن  بعيدا    الاقتصادي  التنويع  ظل  في  المدى  متوسطة

  التوطين،   وتعزيز  للعُمانيين،  الخاص   القطاع  جاذبية  لتحسين  مبتكرة  وحلول  استراتيجيات   تطوير   الوزارة

 2040  عُمان  رؤية  تنفيذ   تحدي  الوزارة   تواجه  كما.  العمل  سوق   في  المطلوبة   المهارات   وتطوير

  خارج  التفكير  موظفيها  من   يتطلب   مما  والإبداع،  الابتكار  على  قائم  معرفي  اقتصاد   بناء  في  والمساهمة

  التكنولوجية   التطورات   تتطلب   ذلك،  إلى  إضافة.  المعقدة  للمشكلات   تقليدية  غير  حلول  وتقديم  الصندوق 
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  وتطوير   التطورات   هذه  مواكبة  الوزارة  موظفي  من   الحكومية   الخدمات   في  الرقمي  والتحول   المتسارعة

 (. IMF, 2025)  المستفيدين تجربة وتحسين  الخدمات  لتقديم جديدة طرق 

  مناهج   استخدمت   التي  الدراسات   في  نقص   وجود  إلى  الأدبية  المراجعة  تشير  المنهجي،  المستوى   على

  قلة  مع  العربية،  البيئة  في  الإبداعي  والأداء  المدرك  التنظيمي  الدعم  بين  العلاقة  لقياس  متقدمة  كمية

 الدراسات   معظم  أن  كما.  للباحثين  والمتاحة  دوليا    والمعتمدة  المطورة  المعيارية  المقاييس  استخدام  في

  الفكر  في  الحديثة  والتطورات   الراهن  الوضع  تعكس  لا  قد   سابقة  لفترات   تعود   المجال  هذا  في  العربية

  حديثة   لدراسات   ملحة  حاجة  هناك  الزمنية،  الناحية   ومن.  البشرية  الموارد   إدارة  وممارسات   التنظيمي

  بيئة  شهدتها  التي  الجذرية  التغيرات   ظل  في  خاصة  المعاصرة،  والإدارية  التنظيمية  التطورات   تواكب 

  طبيعة   على   كبير  بشكل   أثرت   والتي   المتسارع،  الرقمي  والتحول  19-كوفيد   جائحة   نتيجة  الأعمال 

  العمل  قانون   في  الحديثة  التطورات   فإن  ذلك،  إلى  إضافة .  منظماتهم  من  الموظفين   وتوقعات   العمل

 العُمانية،   العمل  بيئة  في  جوهرية  تغييرات   جلب  والذي   ،2023  عام  في   الصادر  الجديد   العُماني

  الإبداعي   وأدائهم  التنظيمي  للدعم  الموظفين  تصورات   على  التغييرات   هذه  تأثير  دراسة  تستدعي

(IMF, 2025.) 

  العمل  وزارة  تواجه  التي  المعاصرة  والتحديات   والتطبيقية،  النظرية  للفجوات   تحليل  من  تقدم  ما   على  بناء  

  أهداف   وتحقيق  التحديات   هذه  لمواجهة  الإبداعية   موظفيها  قدرات   لتطوير  الملحة   والحاجة  العُمانية، 

  التنظيمي   الدعم  أثر   ما: “التالي  الجوهري   التساؤل   في  الدراسة  مشكلة  تتبلور   ،2040  عُمان   رؤية

  الرئيسي   التساؤل  هذا  من  وتنبثق  ”عُمان؟  سلطنة  في  العمل  وزارة  لموظفي  الإبداعي  الأداء  على  المدرك

 العمل،   وزارة  موظفي  لدى  المدرك  التنظيمي  الدعم  مستوى   تحديد   إلى  تهدف  فرعية  تساؤلات   عدة

  وتحديد   المتغيرين،  هذين  بين  العلاقة  وقوة  طبيعة   واستكشاف  لديهم،  الإبداعي  الأداء  مستوى   وقياس

  لتعزيز   العلمية  الأدلة  على  قائمة  عملية  توصيات   وتقديم  العلاقة،  هذه  في  والمعدلة  الوسيطة  العوامل
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  رؤية   وخدمة  الاستراتيجية  أهدافها  تحقيق  في  يساهم  بما  الوزارة  في  الإبداعي  والأداء  التنظيمي  الدعم

 . 2040 عُمان

بناء على التناول السابق فأن مشكلة الدراسة تحاول الاجابة على السؤال الرئيسي: ما هو أثر الدعم  

التنظيمي المدرك على الاداء الابداعي لموظفين وزارة العمل بسلطنة عمان. ويتفرع من هذا السؤال  

 الرئيسي عدد من الاسئلة الفرعية التالية:  

 أسئلة الدراسة  1.3

 ما هي العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والأداء الإبداعي؟  .1

 ما هو مستوى إدراك الموظفين للدعم التنظيمي بوزارة العمل بسلطنة عمان؟  .2

 ما هو مستوى إدراك الموظفين للدعم القيادي بوزارة العمل بسلطنة عمان؟  .3

 ما هو مستوى إدراك الموظفين تأثير المشاركة في اتخاذ القرار بوزارة العمل بسلطنة عمان؟  .4

 ما هو مستوى الأداء الابداعي الموظفين للدعم التنظيمي بوزارة العمل بسلطنة عمان؟  .5

 

 أهداف الدراسة 1.4

أثر الدعم التنظيمي المدرك على الاداء الابداعي لموظفين وزارة العمل  ان هدف الدراسة هو دراسة  

 بسلطنة عمان. ويتفرع من هذا الهدف الرئيسي عدد من الاهداف الفرعية التالية:  

توضيح طبيعة العلاقة بين العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والأداء الإبداعي للعاملين بوزارة العمل   .1

 بسلطنة عمان. 

 معرفة مستوى إدراك الموظفين للدعم التنظيمي في وزارة العمل بسلطنة عمان.  .2

 معرفة مستوى إدراك الموظفين للدعم القيادي بوزارة العمل بسلطنة عمان.  .3

 معرفة مستوى إدراك الموظفين تأثير المشاركة في اتخاذ القرار بوزارة العمل بسلطنة عمان. .4
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 معرفة مستوى الأداء الابداعي الموظفين للدعم التنظيمي بوزارة العمل بسلطنة عمان.  .5

 

 أهمية الدراسة  1.5

 تتلخص أهمية هذه الدراسة فيما يلي: 

 الأهمية العلمية: 

 هذه الدراسة يتوقع أن تساهم في:

تقديم اسهام معرفي يجمع متغيرين مهمين في بحث واحد يسعى للتشخيص الدقيق لكل متغير من   .1

المتغيرات وتناول المشكلة التي تتعلق بمتغيراته للخروج ببوتقة من الافكار المتناسقة بين ما تحتويه  

 المعاصر.   هذه المتغيرات من ابعاد ومفاهيم وخصائص وهو ما يمثل اضافة معرفية في الفكر الاداري 

 التعرف على مستوى الأداء الابداعي لدى موظفين وزارة العمل. .2

 قد تساعد هذه الدراسة في فتح مجال الدراسات المتعلقة قدام التنظيمي في سلطنة عمان.  .3

 الأهمية التطبيقية: 

دمج البحث بين السلوك التنظيمي ونظرية المنظمة ليعطينا توليفة من المواضيع المهمة التي تسهم   -1

 في وضع مفاهيم وأسس جديدة وتحقق التفاعل الفكري ايضا.

محاولة ردم الفجوة ما بين الادبيات النظرية المتمثلة بمتغيرات البحث والواقع العملي الذي تعيشه   -2

المنظمات ووضعها على الجادة الصحيحة بما يساعد على تطبيق البحث وفق المحددات البيئية التي  

 تعيشها تلك المنظمات. 

التعرف على مستوى الدعم التنظيمي المدرك الذي يقيس درجة إدراك الموظفين للدعم المقدم من قبل  -3

 وزارة العمل التي تثمن جهودهم وتهتم بمصلحتهم وكيف يمكن لهذا الدعم أن يحقق الأداء الابداعي. 
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يتوقع أن هذه الدراسة تساعد متخذي القرار في فهم ظاهرة الأداء الإبداعي ومدى تأثير الدعم التنظيمي   -4

 عليه. 

 تسعى هذه الدراسة لتحديد ابعاد الدعم التنظيمي الأكثر تأثيرا على الأداء الإبداعي.  -5

 

 فرضيات الدراسة  1.6

  - وفقا لأهداف البحث فقد صياغة فرضية رئيسية وعدد من الفرضيات الفرعية، الفرضية الرئيسة:  

هناك علاقة ذات دلالة احصائية بين الدعم التنظيمي المدرك والأداء الابداعي للعاملين في وزارة 

 العمل في سلطنة عمان. ويتفرع منها عدد من الفرضيات الفرعية التالية: 

علاقة ذات دلالة إحصائية في مستوى إدراك الموظفين للدعم التنظيمي في وزارة العمل بسلطنة  هناك   .1

 .عمان

هناك علاقة ذات دلالة إحصائية في مستوى إدراك الموظفين للدعم القيادي بوزارة العمل بسلطنة  .2

 عمان.

هناك علاقة ذات دلالة إحصائية في مستوى تأثير المشاركة في اتخاذ القرار للدعم القيادي بوزارة   .3

 العمل بسلطنة عمان. 

 هناك علاقة ذات دلالة إحصائية في مستوى الاداء الابداعي للعاملين وزارة العمل بسلطنة عمان.   .4

 

 أنموذج الدراسة:  1.7

   نموذج الدراسة يركز على متغيرين وهما: 

 . الأداء الابداعي )المرونة، الاصالة، الطلاقة( المتغير التابع: ابعاد 
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المتغير المستقل: الدعم التنظيمي المدرك )العدالة التنظيمية، الدعم القيادي، المشاركة في اتخاذ  

 القرار(.

 

 

 

 

 

 

 ( انموذج الدراسة 1/1شكل )

 المصدر: إعداد الباحث بناءا على الدراسات السابقة 

  ( 2022)الهديفي والعميلي، 

 حدود الدراسة 1.8

 : اقتصرت الدراسة على الحدود الآتية

  على الاداء الابداعي لموظفين الدعم التنظيمي المدرك  أثر  "  تناولت هذه الدراسة   الحدود الموضوعية: .1

 وزارة العمل بسلطنة عمان" 

مديرية العمل بمحافظة الداخلية بوزارة العمل بسلطنة  : اقتصرت الدراسة الحالية على  الحدود المكانية .2

 ويرجع اختيار محافظة الداخلية كونها المنطقة التي يقيم بها الباحث ويعمل بهذه المديرية. عمان،

مديرية العمل بمحافظة الداخلية    موظفين اختار الباحث عينة الحدود البشرية من  الحدود البشرية:   .3

  بوزارة العمل

 المتغير المستقل

  الدعم التنظيمي المدرك

 العدالة التنظيمية.1

 الدعم القيادي.2

 رالمشاركة في اتخاذ القرا.3

 

 التابعالمتغير 

 الابداعيالأداء       

 المرونة.1

 الاصالة.2

 الطلاقة.3
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 مصطلحات الدراسة  1.9

 الدعم التنظيمي  .1

( الدعم التنظيمي بأنه الدرجة التي يدرك عندها الفرد أن المنظمة 2021عرّف إسحاق ) •

 تهتم به وتثمّن مجهوداته ومساهماته وتعتني به وترعاه. 

ويُعرِّفه الباحث إجرائي ا: بأنه إدراك الموظفين في وزارة العمل لمدى اهتمام المنظمة   •

بجهودهم وتقديرها لمساهماتهم، ويتجلى ذلك من خلال السياسات والممارسات الإدارية التي  

 تعكس هذا الاهتمام. 

 الأداء الإبداعي  .2

( بأنه الأداء الذي يخلق الإبداع المرتبط بالقدرة على توليد قيمة أو 2018عرّفه أحمد ) •

خدمات وأفكار وإجراءات مفيدة لم يتم إعدادها من قبل، بشكل يحقق نوع ا من التطوير 

 والتحسين في مخرجات المؤسسة.

ويُعرِّفه الباحث إجرائي ا: بأنه سلوك الموظف في وزارة العمل الذي يتجسد في المرونة  •

والطلاقة والأصالة في طرح الأفكار والحلول، بما يسهم في تطوير وتحسين جودة العمل 

 والخدمات المقدمة. 

 العدالة التنظيمية  .3

إلى أن العدالة التنظيمية هي تصورات الموظف  Rupp  &Thornton (2011)أشار  •

 للعدالة في مكان العمل.
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ويُعرِّفها الباحث إجرائي ا: بأنها مدى شعور موظفي وزارة العمل بالعدالة في السياسات   •

 والإجراءات والقرارات التنظيمية، خاصة ما يتعلق بالتوزيع، الترقيات، وتكافؤ الفرص.

 الدعم القيادي المدرك .4

( أن إدراك أهمية العلاقة التبادلية بين المنظمة والموظفين يجعل 2016ذكر جمال ) •

المنظمات أكثر قدرة على تحقيق الميزة التنافسية، ويزيد من التزام الموظفين تجاهها، 

 لاسيما مع حصولهم على مزايا مرتبطة بالراتب والترقيات.

ويُعرِّفه الباحث إجرائي ا: بأنه إدراك الموظفين لدور القيادات في وزارة العمل في دعمهم   •

 وتقدير جهودهم، عبر تقديم الحوافز المادية والمعنوية، وإتاحة فرص الترقي والتطوير.

 المشاركة في اتخاذ القرار  .5

( بأنها إتاحة الفرصة للعاملين وإشراكهم في عملية اتخاذ القرار  2019عرّفها مدثر ) •

والاستفادة من آرائهم وخبراتهم، مما يقوي العلاقة بينهم وبين مشرفيهم ويرفع الروح المعنوية  

 لديهم.

ويُعرِّفها الباحث إجرائي ا: بأنها مدى إتاحة الفرصة لموظفي وزارة العمل للمساهمة في صنع   •

القرارات المتعلقة بمهامهم وأدوارهم، بما يعزز روح الانتماء لديهم ويرفع مستوى الرضا 

 الوظيفي 

 تهدف إلى في سلطنة عمان عن شؤون العمل والعمال : هي الجهة المسؤولةوزارة العمل .6

 توظيف سوق العمل وتطويره وضمان حقوق العمال والموظفين في القطاع الخاص،

 بالإضافة إلى تشجيع الاستثمار وتوفير فرص العمل للمواطنين.  
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 الفصل الثاني 

 الإطار النظري للدراسة 

 

 المبحث الأول: الدعم التنظيمي المدرك  2.1

 المبحث الثاني: الأداء الإبداعي  2.2

 المبحث الثالث: الدراسات السابقة 2.3
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 الفصل الثاني 

 الإطار النظري للدراسة 

 تناول هذا الفصل الإطار النظري للدراسة في ثلاثة مباحث الأول تناول موضوع الدعم التنظيمي 

 المدرك، والثاني تناول موضوع الأداء الإبداعي، أما المبحث الثالث فقد تناول الدراسات السابقة. 

طورها   التي  المدرك  التنظيمي  الدعم  نظرية  على  الدراسة  هذه  وزملاؤه  Eisenbergerترتكز 

(، والتي تفترض أن إدراك الموظفين لمدى دعم منظمتهم لهم يخلق لديهم التزام ا أكبر وأداء  1986)

أفضل، بما في ذلك الأداء الإبداعي. وتؤطر هذه النظرية العلاقة بين أبعاد الدعم التنظيمي )العدالة 

 مل المبدعة.التنظيمية، الدعم القيادي، المشاركة في اتخاذ القرار( ومخرجات الع

 

 المبحث الأول: الدعم التنظيمي المدرك  2.1

 تمهيد:

يعتبر الدعم التنظيمي المدرك من الموضوعات الحديثة الذي نالت اهتمام الباحثين، حيث تفترض  

نظرية الدعم التنظيمي المدرك وجود علاقة تبادلية ومشاركة بين المنظمة والموظفين فيها )المغربي، 

المنظمات  (، فمن خلال إدراك أهمية العلاقة التبادلية بين المنظمة والموظفين ستكون هذه  2007

(.  2017أكثر قدرة على تحقيق الميزة التنافسية وتحديد الموظفين الأكثر التزاما  تجاه منظماتهم )علي،  

ويفترض من الدعم التنظيمي المدرك أن يزيد من الارتباط العاطفي للموظف نحو المنظمة ويجعله  

 يتوقع أن يكافأ الجهد الذي يبذله نحو تحقيق أهداف المنظمة.
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 مفهوم الدعم التنظيمي المدرك

 

 الباحث  التعريف

الدعم التنظيمي المدرك هو " الإحساس أو الشعور الذي يستشعره الأفراد  

الجهد   جراء  المنظمة  تقدمها  التي  والإسهامات  المتحققة  النتائج  تجاه 

 المبذول من قبل الأفراد." 

 2016)الكعبي ) 

باهتمام   وشعورهم  الأفراد  "اعتقاد  إلى  يشير  المدرك  التنظيمي  الدعم 

لديهم   يُوجد  مما  وإسهاماتهم،  لأفكارهم  وتقديرها  برفاهيتهم،  المنظمة 

مشاعر الالتزام والانتماء التي تجعلهم سعداء راضين بانتمائهم للمنظمة  

التي تدعم   وعليهم أن يعبروا عن ذلك من خلال ممارستهم للسلوكيات 

دافعيتهم   وزيادة  والمواطنة  الالتزام  سلوكيات  مثل  التنظيمية  الأهداف 

للإنجاز، ومن ثم يمكن القول إن إدراك الدعم التنظيمي يعد مؤشرا  على  

 التزام المنظمة تجاه مرؤوسيها".

 (2007المغربي )

أو   المعنوية  المساعدات  أشكال  "جميع  هو  المدرك  التنظيمي  الدعم 

تمثل   والتي  ومكافآت  حوافز  شكل  على  المنظمة  تقدمها  التي  المادية 

اهتمام المنظمة بالموظفين لديها، مما يؤدي إلى زيادة حافزيه الأداء لدى  

الموظفين وبدوره يؤدي إلى تحقيق أهداف المنظمة التي تدعم الأهداف 

نظيمية مثل سلوكيات الالتزام والمواطنة وزيادة دافعيتهم للإنجاز، ومن  الت

ثم يمكن القول إن إدراك الدعم التنظيمي يعد مؤشرا  على التزام المنظمة  

 تجاه مرؤوسيها". 

 (2016)حند  
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لهم،   بالموظفين وبزيادة رفاهيتهم وتقديرها  المنظمة  "اهتمام  بأنه  يعرف 

ويشمل أشكال المساعدات المادية والمعنوية التي تمنحها المنظمة بشكل  

 طوعي للعاملين فيها والذي

 ينعكس بدوره على جهود الموظفين لتحقيق أهداف المنظمة".

 ( 2016العجيلات )

 

  ( الدعم  2شكل  تعريف  يمكن  ذكره  تم  ما  خلال  ومن  المدرك  التنظيمي  الدعم  مفاهيم  يوضح   )

 التنظيمي المدرك بأنه: 

مدى إحساس الموظف بالدعم المقدم له من قبل الوزارة الذي ينتمي إليه من خلال شعوره باهتمام  

الوزارة وإدارته بتحقيق رفاهيته وتلبية احتياجاته العملية والشخصية لضمان استقراره النفسي والعملي 

 لتحقيق وإنجاز أفضل ما يمكن لديه. 

 

 :أهمية الدعم التنظيمي المدرك

( عدة نقاط تعبر عن مدى أهمية الدعم التنظيمي المدرك  Rhodes    &Eisenberger,  2002) حدد 

 وهي كالتالي: 

 الالتزام التنظيمي: وهو شعور الموظف بانتمائه للمنظمة والتزامه تجاهها.   .1

الشعور بالتزام المنظمة تجاهه لتحقيق احتياجاته الاجتماعية والعاطفية. التأثير على الوظيفة: يساهم   .2

الاحتياجات  تلبية  خلال  من  وذلك  عام  بشكل  الوظيفي  الرضا  زيادة  في  المدرك  التنظيمي  الدعم 

كما يساهم الدعم  الاجتماعية والعاطفية، وتوقع زيادة مكافأة الأداء، وتوفر المساعدات عند الحاجة،  

التنظيمي المدرك في تحسين المزاج الإيجابي لدى الموظفين من خلال شعوره بالكفاءة والقيمة، مما 

 يؤثر تأثيرا  إيجابيا  على الوظيفة. 



20 
 

 .المشاركة الوظيفية من خلال تعزيز الكفاءة المدركة للموظفين، فإن الدعم التنظيمي .3

 المدرك سيزيد من اهتمام الموظفين بأعمالهم.  .4

زيادة الأداء: يقوم الدعم التنظيمي المدرك بدور فعال في زيادة أداء الموظفين وقيامهم بمهام إضافية    .5

)كمساعدة الزملاء في العمل، كسب المعلومات والمعرفة بما يزيد من أداء المنظمة، اتخاذ القرارات 

بما يتناسب مع تحقيق  المناسبة بما يحمي المنظمة من المخاطر( وذلك إلى جانب مهامهم الأساسية و 

 أهداف المنظمة. 

تقليل الضغوطات لدى الموظفين: يمكن للدعم التنظيمي المدرك أن يقوم بتخفيض المستوى العام من   .6

الإجهاد والضغط النفسي للموظفين من خلال الإشارة إلى توفر المساعدات المادية والدعم العاطفي  

 للموظفين عند الحاجة. 

( بأن الموظفين من خلال إدراكهم للدعم المقدم لهم من قبل المنظمة  2013وأضاف )صبر وآخرون،  

 سينعكس إيجابا  من خلال انخفاض ظاهرة التغيب وترك العمل. 

( أهمية الدعم التنظيمي المدرك في تحقيق التنمية الذاتية للعاملين، وكذا 2007كما بين )المغربي،  

 في دعم الاتجاهات الإيجابية نحو العمل الإبداعي والابتكاري.

ومن خلاله فإن أهمية الدعم التنظيمي المدرك تكمن في تأثيره على سلوكيات الموظف واتجاهاته نحو  

 العمل والمنظمة حيث يحقق آثارا  ونتائج إيجابية للموظف وللمنظمة.

 :أبعاد الدعم التنظيمي المدرك

 (Organizational Justice) التنظيمية العدالة: الأول البُعد

 :البُعد  تعريف

 بأنها   وتُعرف  منظمتهم،  قبل  من   العادلة  المعاملة  حول  الموظفين   تصورات   إلى  التنظيمية   العدالة  تشير

  ليشمل   المفهوم  هذا  تطور   ، وقد ”منظمتهم  من   يتلقونها  التي  المعاملة  لعدالة  الموظفين  إدراك  مدى“



21 
 

 والعدالة   التفاعلية،  والعدالة  الإجرائية،  والعدالة  التوزيعية،  العدالة:  ومترابطة  متميزة  أبعاد   أربعة

  النماذج  على  كبير  بشكل  يتفوق   الرباعي  النموذج   أن  الحديثة  الدراسات   أثبتت   حيث   المعلوماتية،

 (.Colquitt, 2001; Ho, 2025) التنظيمية السلوكيات  تفسير  في الثلاثية أو الثنائية

 : الفرعية المكونات 

 (:Distributive Justice) التوزيعية العدالة. 1

  عليها   يحصل   التي  المخرجات   أو   النتائج  في  المدركة  العدالة “  إلى  تشير:  التعريف • 

  تستند و   ملموسة  غير  أو  ملموسة  كانت   سواء  التنظيمية  الموارد   توزيع  عدالة  على  وتركز  ”الموظفون 

  أن  على  تنص   والتي  ، Adams  طورها  التي(  Equity Theory)  الإنصاف  نظرية  إلى  العدالة  هذه

 & Cohen-Charash)  النتائج  لهذه  المطلق  بالمستوى   وليس  النتائج  بعدالة  يهتمون   الأفراد 

Spector, 2001 .) 

 :العملية المؤشرات  • 

 Campbell)  المبذول  والجهد   الأداء  على  بناء    المالية  والحوافز  الرواتب   توزيع  عدالة • 

et al., 2013 ) 

   واضحة موضوعية لمعايير وفقا   الوظيفية والفرص  الترقيات  توزيع عدالة • 

 ذاته  الوظيفي المستوى  في  الموظفين بين والمسؤوليات  العمل عبء توزيع عدالة • 

   محاباة أو تمييز  دون  الوظيفية والامتيازات  المزايا توزيع عدالة • 

  الاستحقاق   لمبادئ  وفقا    المماثلة  الوظائف  ذوي   الموظفين  بين  الموارد   توزيع  عدالة • 

 . (Ho, 2025)والمساواة  والحاجة

 (: Procedural Justice) الإجرائية العدالة. 2
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 عدالة  على  وتركز  ” النتائج  إلى  تؤدي  التي  العمليات   عدالة“   بأنها  تُعرف:  التعريف • 

  إلى   وتستند   ذاتها،  النتائج  على   التركيز   من  أكثر  الموارد   وتوزيع   القرارات   لاتخاذ   المتبعة  الإجراءات 

 والدقة، التحيز، وقمع  الاتساق،: ”ليفنثال قواعد “ بـ وتُعرف Leventhal  وضعها أساسية معايير ستة

 ، (Colquitt, 2001) والأخلاقية  والتمثيل، التصحيح، وقابلية

 ( Newman et al., 2020: )العملية المؤشرات  • 

   والتصحيح للمراجعة  فرص  توفير مع القرارات  اتخاذ  إجراءات  وشفافية وضوح • 

   مخاوفهم عن  والتعبير  القرار صنع عمليات  في آرائهم بإبداء للموظفين السماح • 

 تعسفية  استثناءات  دون  الموظفين جميع على الإجراءات  تطبيق اتساق • 

   المناسبة الطعن آليات  خلال من الخاطئة القرارات  وتصحيح مراجعة إمكانية • 

 الموظفين  على المؤثرة القرارات  اتخاذ  في وموثوقة دقيقة معلومات  استخدام • 

  المقبولة  الأخلاقية  بالمعايير  والالتزام  والمحسوبية  التحيز  من  الإجراءات   خلو • 

(Colquitt et al., 2013) 

 (: Interactional Justice) التفاعلية العدالة. 3

  يتلقاها   التي  الشخصية  المعاملة  نوعية  في  المدركة   العدالة“  إلى  تشير:  التعريف • 

 واتخاذ  الإجراءات   تنفيذ   أثناء  الأفراد   معاملة  كيفية  على  وتركز  ومديريها،  المنظمة  من  الموظفون 

  يومي  تطبيق   لها  بل  الموارد،  تبادل  على  تعتمد   لا  كونها  في  التوزيعية   العدالة  عن   وتختلف.  القرارات 

 (. Li et al., 2017) أكبر عاطفي وتأثير

 :العملية المؤشرات  • 

 اليومية   التفاعلات   جميع  في   والزملاء  الرؤساء  قبل  من   واحترام  بكرامة  المعاملة • 

(Kerse & Naktiyok, 2020 ) 
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 الشخصية  احتياجاتهم تجاه  الحساسية وإظهار الموظفين ومصالح بمشاعر  الاهتمام • 

  المسيئة   السلوكيات   تجنب   مع  التفاعلات   جميع  في  والمتحضر  المهذب   التعامل • 

(Colquitt et al., 2013) 

 مهنية  غير  عوامل على القائمة التفضيلية المعاملة أو التمييز تجنب  • 

  المعقولة  لاحتياجاتهم  والاستجابة  الموظفين  برفاهية  الحقيقي  الاهتمام  إظهار • 

(González-Cánovas et al., 2024 ) 

 (:Informational Justice) المعلوماتية العدالة. 4

 ، وتركز”المتخذة  القرارات   مع  المقدمة  التفسيرات   توافق  مدى “  بأنها  تُعرف:  التعريف • 

  وتُعتبر .  عليهم  تؤثر  التي  والقرارات   الإجراءات   حول  للموظفين  المقدمة  المعلومات   وكفاية   جودة  على

 الفعال والتواصل الشفافية خلال  من والإدارة الموظفين بين الثقة  بناء في أساسيا   عنصرا  

 :العملية المؤشرات  • 

  والمبررات  الأسباب  بيان  مع المتخذة للقرارات  ومفصلة واضحة تفسيرات  توفير • 

 مبرر  غير  تأخير دون  المناسب  الوقت  في الكافية التفسيرات  تقديم • 

 (Ho, 2025)  المستخدمة  المعايير   وتوضيح   معينة   بطريقة  النتائج  توزيع   أسباب   شرح • 

 الموظفين  لجميع متاحة وجعلها والإجراءات  السياسات  إعلان في الشفافية • 

  السريعة   الاستجابة  ضمان  مع  والتوضيح  للاستفسار  مفتوحة   اتصال  قنوات   توفير • 

 (.Luo, 2007) والواضحة

 :التنظيمي السلوك على  التأثير

  الانخراط   من  تعزز  حيث   المهمة،  التنظيمية  المخرجات  من  العديد   على  إيجابيا    التنظيمية  العدالة  تؤثر

 في  والحماس  النشطة  المشاركة  من  أعلى  مستويات   إلى  وتؤدي  التنظيمي،  والالتزام  والثقة  الوظيفي
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  أن الحديثة الدراسات  أثبتت  كما(. González-Cánovas et al., 2024) الوظيفية الأدوار أداء

 الوظيفي،   الرضا  تحسين  مثل  الإيجابية  النتائج  من  واسعة  بمجموعة  إيجابيا    ترتبط  التنظيمية  العدالة

  الرسمية  المتطلبات   تتجاوز   التي   الإيجابية  التنظيمية  السلوكيات   وتطوير  الانخراط،  وتعزيز  الثقة،  وزيادة

  بمستويات   يرتبط  العدالة  عدم   أو  الظلم  إدراك  فإن  النقيض،  وعلى (.  Smith et al., 2025)  للوظيفة

 معدلات  من  ويزيد   الموظفين  معنويات   على  سلبا    يؤثر  مما  والغياب،  العمل  ترك  نيات   من  أعلى

 (. ChartHop, 2024) المهني الإرهاق

 

 (Leadership Support) القيادي  الدعم: الثاني البُعد

 :البُعد  تعريف

  السلوكيات  ويشمل  المدرك،   التنظيمي  للدعم  المحددة  الرئيسية  العوامل  أحد   القيادي  الدعم  يُعتبر

 ,Eisenberger & Rhoades)  موظفيهم  لدعم  والمشرفون   القادة  بها   يقوم  التي  والممارسات 

2020.) 

 : الفرعية المكونات 

 : المباشر الإشرافي الدعم. 1

 :العملية المؤشرات  • 

 المستمر  المهني والإرشاد  التوجيه تقديم • 

 الموظفين  ومقترحات  لمشاكل الاستماع • 

 والإيجابية  البناءة الراجعة التغذية توفير • 

 للموظفين  المستمر الدعم تقديم  على الأقسام رؤساء تشجيع • 

 العليا  الإدارة أمام الموظفين مصالح عن الدفاع • 
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 (:Transformational Leadership) التحويلية القيادة. 2

  مباشرة   ويرتبط  الموظفين،  وتحفيز   إلهام  على  بقدرته  يتميز  الذي  القيادة  نمط:  التعريف • 

 الوظيفي  الرضا من أعلى بمستويات 

 :العملية المؤشرات  • 

 توقعاتهم   من أعلى أهداف  لتحقيق الموظفين إلهام • 

 المهني  الإرهاق وتقليل الوظيفي الانخراط تعزيز • 

 الفردية  الموظفين ومهارات  قدرات  تطوير • 

 للمستقبل  وملهمة مشتركة رؤية خلق • 

 والابتكاري  الإبداعي التفكير تشجيع • 

 :القرار اتخاذ  في المشاركة. 3

 :العملية المؤشرات  • 

 القرار  صنع في والمشاركة الاستقلالية من أعلى  درجة الموظفين إعطاء • 

 عملهم   على  تؤثر التي القرارات  في الموظفين استشارة • 

 والإنتاجية  الالتزام زيادة إلى يؤدي  مما والتمكين بالملكية الشعور تعزيز • 

 المؤهلين  للموظفين المناسبة السلطات  تفويض  • 

 العمل وأهداف خطط  وضع في الموظفين إشراك • 

 :والتقدير الاعتراف. 4

 :العملية المؤشرات  • 

 والجماعية  الفردية والمساهمات  بالإنجازات  الاعتراف • 

 والانتماء  للتقدير الداخلية الموظفين حاجة تلبية • 
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 المرجوة النتائج تحقق لم لو حتى  المبذولة، الجهود  تقدير • 

 العليا والإدارة الزملاء أمام المتميزة الإنجازات  إعلان • 

 للموظفين  الشخصية الملفات  في الإنجازات  توثيق • 

 :التنظيمي السلوك على  التأثير

  لبذل   الموظفين  استعداد   من  ويعزز  الإيجابية  التنظيمية  السلوكيات   على  إيجابيا    القيادي  الدعم  يؤثر

 (.Chen et al., 2023) المنظمة لصالح إضافية جهود 

 (Participation in Decision Making) القرار اتخاذ في المشاركة:  الثالث البُعد

 :البُعد  تعريف

  وتساهم   التنظيمي،  القرار  صنع  عمليات   في  الموظفين  إشراك  مدى  إلى  القرار  اتخاذ   في  المشاركة  تشير

 (. Smith et al., 2025)  والتمكين  بالملكية  الشعور  تعزيز  خلال  من  الوظيفي  الرضا  في  كبير  بشكل

 : الفرعية المكونات 

 : الاستشارية المشاركة. 1

 :العملية المؤشرات  • 

 المهمة  القضايا  في الموظفين آراء استطلاع • 

 المشكلات لحل ذهني  عصف جلسات  تنظيم • 

 النظر  وجهات  لجمع ومسوحات  استبيانات  إجراء • 

 الموظفين  عن ممثلين تضم  استشارية لجان تشكيل • 

 القرار  صنع عمليات  في آرائهم بإبداء للموظفين السماح • 

 : التشاركية المشاركة. 2

 :العملية المؤشرات  • 
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 القرارات  اتخاذ  في فعليين كشركاء الموظفين إشراك • 

 المناسبة  القرارات  بعض   في التصويت  حق منح • 

 المعقدة  المشكلات  لحل مختلطة عمل فرق  تشكيل • 

 البشرية الموارد  ممارسات  من كجزء التشاركي القرار صنع نهج تطبيق • 

 عملهم نطاق في محددة قرارات  اتخاذ  سلطة الموظفين إعطاء • 

 : المعلوماتية الشفافية. 3

 :العملية المؤشرات  • 

 للموظفين  والدقيقة الكاملة المعلومات  توفير • 

 المتخذة القرارات  وأسباب  خلفيات  شرح • 

 الصلة ذات  والتقارير  البيانات  إلى الوصول إتاحة • 

 والتغييرات  التطورات  حول  بانتظام الموظفين تحديث  • 

 والإجراءات  السياسات  إعلان في الشفافية ضمان • 

 :الوظيفي التمكين. 4

 :العملية المؤشرات  • 

 للمنظمة  القيمة الموارد  إلى وصولا   الموظفين منح • 

 مدروسة قرارات  لاتخاذ  اللازم التدريب  توفير • 

 المفوضة  للسلطات  واضحة نطاقات  تحديد  • 

 العمل  في والابتكار الشخصية المبادرة تشجيع • 

 المرجوة النتائج تحقق  لم لو حتى صحيحة، قرارات  اتخاذ  عند   الموظفين دعم • 
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 :التنظيمي السلوك على  التأثير

  مقارنة   تواضعا    أكثر   تأثيرها  كان  وإن  الوظيفي،  الانخراط  على  إيجابيا    القرار  اتخاذ   في  المشاركة  تؤثر

-González)   بالملكية  الشعور  من  وتعزز  التمكين  نظرية  مع  تتماشى  أنها  إلا  والعدالة،  بالاعتراف

Cánovas et al., 2024.) 

 :الأبعاد  بين  الترابط

 : النظري  التكامل

 :حيث  ومترابط، متكامل بشكل المدرك التنظيمي للدعم الثلاثة الأبعاد  تعمل

 الموظفين  لتصورات  والعاطفي المعرفي الأساس تشكل  التنظيمية العدالة .1 

 ملموسة عملية ممارسات  إلى التصورات  هذه  يترجم القيادي الدعم .2 

 والتمكين  بالانتماء الشعور تعزز القرار اتخاذ  في المشاركة .3 

 :المتكامل النموذج

  المدرك،   التنظيمي  للدعم  رئيسية  كمحددات  تعمل   الثلاثة  الأبعاد   هذه  أن  إلى  الحديثة  الدراسات   تشير

 Eisenberger)  للمنظمة  تقديرية  كخيارات   العوامل  هذه  الموظفون   فيه يدرك  الذي  الحد   إلى  خاصة

& Rhoades, 2020 .) 

 : العُماني السياق في التطبيق

 : الثقافية الخصائص 

 :لـ نظرا    خاصة أهمية الأبعاد  هذه تكتسب  العُمانية، البيئة في

 العُمانية الثقافة في والعدالة الاجتماعية القيم على التركيز • 

 المتبادل  والاحترام الشخصية العلاقات  أهمية • 
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 القرارات  اتخاذ  في والمشاركة التشاور نحو التوجه • 

 العُماني  القطاع في العادلة البشرية الموارد  إدارة بممارسات  المتزايد  الاهتمام • 

 : التطبيقية التوصيات 

 : بـ يُنصح  العُمانية، العمل وزارة في المدرك التنظيمي الدعم لتعزيز

 والترقيات  الأداء لتقييم  وشفافة عادلة أنظمة تطوير .1 

 الحديثة  والتمكين الدعم أساليب  على القيادات  تدريب  .2 

 القرار  صنع في للمشاركة مؤسسية آليات  إنشاء .3 

  مع  الموظفين  تماهي  تقوي   التي   الالتزام   عالية   البشرية  الموارد   ممارسات   تطبيق .4 

 (.Luo, 2007) المنظمة

 الأداء الإبداعي: المبحث الثاني  2.2

 تمهيد:

يعتبر الإبداع من العوامل الهامة التي تهتم بها المنظمات من أجل التقدم والحصول على ميزة تنافسية  

إيجاد أشخاص مبدعين،   على ما هو جديد ومبتكر، وذلك من خلال  أفضل من خلال الحصول 

وتوفير بيئة عمل مناسبة، وتخصيص الوسائل اللازمة المساعدة للوصول إلى أعلى مراحل الأداء 

 لإبداعي. ا

 تعريف الأداء الإبداعي  

 

 

 



30 
 

 الباحث  التعريف 

لدى  والحاسمة  المهمة  العوامل  أحد  "الإبداع  أن  إلى  اشار 

المنظمات حيث تميز منظمة عن أخرى من حيث كيفية استجابتها  

 للبيئة".  

(2011 ،(tika 

ويعرف الاداء الابداعي بأنه "قدرة الأفراد الموظفين في المنظمة  

بالطلاقة،  تتميز  والتي  الحديثة  التفكير  أساليب  استخدام  على 

والأصالة والحساسية للمشكلات، والاحتفاظ باتجاه ومواصلة القدرة 

طرق   وابتكار  الاهتمام  مجال  في  طويلة  لفترات  التركيز  على 

ن استخدمت من قبل، وأن تتسم بتحقيق  وأساليب جديدة لم يسبق أ

المنفعة العامة، وهذه القدرة الإبداعية تظهر على مستوى الفرد، 

حسب  وتطويرها  تنميتها  الممكن  ومن  المنظمة  أو  والجماعة، 

 قدرات الفرد، وإمكانات الأفراد، والجماعات، والمنظمات". 

 

 ( 2016)طق وعبيد، 

إنتاج فكرة   من  الفرد  تمكن  التي  القدرات  من  "مزيج  بأنه  تعتبره 

جديدة، متميزة، قابلة للتطبيق بهدف حل مشكلة، أو تطوير نظام  

قائم، أو إيجاد مفهوم، أو أسلوب عملي لتنفيذ أعمال الوزارة بشكل 

 يكفل تحقيق الأهداف بكفاءة وفاعلية". 

 

 (2017)نعمان،  
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يُعرفه بأنه " القدرة على إيجاد ممارسات سلوكية تعبر عن الأداء 

من   جو  وتهيئة  ومعاونيهم  العمداء  لدى  والمبدع  الجيد  الإداري 

 الثقة والتعاون وتقديم الأفكار الإبداعية ودعمها وتبنيها ". 

وحسين  الناصر 

2018 

 

( يبين التعاريف السابقة يتضح بأنها تختلف بحسب اختلاف اللغة التي يستخدمها الباحث 5شكل )

والبيئة التي يبحث فيها، إلا أنها جميعا  تتفق بأن الأداء الإبداعي عبارة عن تطوير أو ابتكار أسلوب 

 جديد لأداء مهام العمل، وعليه يمكن تعريف الأداء الإبداعي بأنه: 

هو قدرة الموظف على الإتيان بأفكار جديدة ومفيدة داخل الوزارة ينتج عنها ابتكار أساليب جديدة 

 ومتطورة لأداء مهام العمل بهدف تحقيق أهداف الوزارة بكفاءة وفاعلية.

: هو رغبة الموظف بتحقيق وتقديم أفكار جديدة مبتكرة تسهم في إيجاد التنظيم  الأداء الإبداعي اجرائيا

والعمل على تحسين وزيادة القدرة على تحقيق الأهداف وضع الاستراتيجيات بما يولد ميزة تنافسية  

 قوية.

 : أهمية الأداء الإبداعي 

يعتبر الأداء الإبداعي القلب النابض لأنشطة المنظمة ومن العناصر المهمة لتقدمها، وهو وسيلة لحل  

 المشكلات التي تواجهها بطرق حديثة ومبتكرة.

وللإبداع الإداري أهمية كبيرة في عملية التنمية الاقتصادية والاجتماعية، وكذا في تعزيز أداء المنظمة 

 (. 2013بشكل عام وبما يضمن للمنظمة النجاح بأن تكون قائدة السوق )الساعدي وآخرون، 

 

 :( عدة نقاط توضح أهمية الأداء الإبداعي نورد منها ما 2019وقد عرض )أبو نصر،

 يساعد على التكيف والتفاعل مع المتغيرات البيئية المحيطة بالمنظمة. -أ
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 تحسين إنتاجية المنظمة والارتقاء بمستوى أدائها وأداء الموظفين فيها. -ب 

 إحداث تغييرات إيجابية في بناء المنظمة وفي عملياتها الإدارية. -ج

 توليد أفكار لوضع أنظمة ولوائح وإجراءات وأساليب عمل جديدة مبدعة وخلاقة. -د 

( إلى أهمية الأداء الإبداعي في مساعدة الموظفين في تحديد أهدافهم  2018كما تطرق )الناصر،  

 وتصوراتهم عن العمل، وكذا قدراتهم على الظهور بصورة إبداعية ومتجددة ومستمرة. 

ومن خلاله فإن أهمية الأداء الإبداعي تكمن في إيجاد الحلول المبتكرة والأنسب للمشكلات والمتغيرات 

 وبما يحقق الاستغلال المناسب للموارد المتاحة في المنظمة.

 :أبعاد الأداء الإبداعي

تنوعت أبعاد الأداء الإبداعي وتعددت إلا أنه يمكن القول بأن أغلب الباحثين اشتركوا في الأبعاد  

 (: 2022)الهديفي والعميلي،  التالية 

للمشكلات:  -1 الحلول   الحساسية  إيجاد  عملية  في  الأولى  الخطوة  للمشكلات  الحساسية  تعتبر 

موجودة   مشكلة  أي  فهم  على  الشخص  قدرة  في  للمشكلات  الحساسية  وتتمثل  للمشكلة،  الإبداعية 

 والتعرف عليها وتمييزها. 

 الباحث  التعريف

تحسس  على  الفرد  "قدرة  بأنها  للمشكلات  الحساسية  يعرف 

وطرح  الناقصة  المعلومات  وتحديد  طبيعتها  وإدراك  المشكلات 

 التساؤلات الجيدة". 

 (2018)جوهر والباسل، 
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ترى بأن الحساسية للمشكلات هي "قدرة الفرد على رؤية الكثير 

بأنها   الآخرون  يراه  لا  بينما  الواحد  الموقف  في  المشاكل  من 

 مشكلة، مما يدفعه للتحدي لإحداث تغييرات لحل هذه المشكلات".

 ( 2015)واعر، 

يضيف بأنها "قدرة الفرد على معرفة مواطن الضعف والقصور  

 والأخطاء في شيء محدد".

 ( 2009)فرج، 

 

 ( يوضح المفاهيم السابقة لحساسية للمشكلات المتنوعة.6شكل )

 

 التحليل: -2

 الباحث  التعريف

بعد   الابتكاري  أو  الإبداعي  الإنتاج  تنظيم  "عملية  هو 

 تفتيتها إلى وحدات بسيطة". 

 (  2013)عاطف، 

"قدرة الفرد على تحليل الكل إلى عناصره الأساسية، فهو 

إنتاج إبداعي أو ابتكاري يتضمن اختيار وتفتيت أي عمل 

 جديد إلى أجزاء بسيطة ليعاد تنظيمها".  

 جوهر والباسل، 

(2018 ) 

صغيرة  أجزاء  إلى  المشكلة  تفكيك  بأنه  التحليل  "يصف 

 للوصول إلى أنجح حل لها". 

وآخرون  )الساعدي 

(2013  ) 

إذا كان معقدا    الموضوع لا يسمى مشكلة إلا  يفسر   "

البعض  في  ملتبس  غامض  بعضها  أجزاء  من  مؤلفا  

 ( 2009)العجلة، 
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الآخر، وأول ما ينبغي عمله هو تحليل المادة المجمعة  

ومن ثم تنحل المشكلة إلى مجموعة قضايا تساعد على 

 إدراك ذلك العنصر المعقد". 

 

( يبين مفاهيم سابقة للتحليل، ومنه يمكن القول بأن التحليل عبارة عن إعادة المشكلة أو 7شكل )

الفكرة إلى عناصرها الأساسية ومعرفة نقاط الضعف فيها وإيجاد الحلول المناسبة لكل عنصر للخروج  

 يلا  عنه.بحل جذري للمشكلة من خلال إصلاح مواطن الخلل أو إنتاج شيء جديد تطويرا  له أو بد 

 :الطلاقة -3

هي غزارة الأفكار، وقدرة الفرد على إنتاج أكبر عدد من الأفكار ذات دلالة خلال فترة زمنية معينة  

 (، ومن أنواعها:2009)فرج، 

أ. الطلاقة اللفظية )التعبيرية( وهي قدرة الفرد على إنتاج أكبر عدد ممكن من الكلمات التي تتصف  

 بصفات محددة مثل: 

. اكتب أكبر عدد ممكن من الكلمات تبدأ بحرف ع وتنتهي بحرف م. )“مكونات الأداء الإبداعي  1

 منهل الثقافة التربوية”(  -

. اكتب أكبر عدد ممكن من الكلمات مكونة من ثلاثة حروف وتنتهي بحرف ل. الطلاقة الفكرية: 2

  - وتعني قدرة الفرد على إعطاء أكبر عدد ممكن من المعاني أو الحلول )“مكونات الأداء الإبداعي  

 منهل الثقافة التربوية”( 

 ب. لمشكلة أو العناوين لفقرة أو الاستعمالات المختلفة لشيء مثال ذلك:

 . اكتب أكبر عدد ممكن لاستخدامات القلم عدا الكتابة.1

 . اكتب أكبر عدد ممكن من العناوين لقصة معينة. 2
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( بان الطلاقة الارتباطية: " وهي أكبر عدد ممكن من الأشياء التي تتصف  2017وتضيف )نعمان،  

بخصائص معينة قابلة للمقارنة، مثل وضع قائمة بأكبر عدد ممكن من الكلمات المرادفة لكلمة ما، 

 كأن يعطي المفحوص أكبر عدد من الأسماء لكلمة )شارع(".

 الأصالة:  -4

 الباحث  التعريفات 

أفكار  عن  مختلفة  جديدة  "أفكار  بأنها  الأصالة  يعرف 

 المحيطين بالمبدع". 

 2018الناصر وحسين 

يذكر أن الأصالة تعني " القدرة على الإتيان بالأفكار الجديدة 

 النادرة والمفيدة وغير المرتبطة بتكرار أفكار سابقة".

 ( 2015)على والحاكم،  

يصفها بأنها "رفض الحلول الجاهزة والمألوفة، واتخاذ سلوك 

 جديد يتوافق مع الهدف المنشود". 

 ( 2012)العزاوي ونصير، 

قليلة  أصيلة  أفكار  إنتاج  على  القدرة  "بأنها  تعتبر  الأصالة 

 التكرار داخل المنظمة التي ينتمي إليها الفرد". 

 ( 2015)واعر ،

 ( يشير الى مفاهيم سابقة الاصالة المتنوعة، 8شكل )

"قدرة الشخص على إنتاج أفكار جديدة ونادرة مدهشة وغير مألوفة لم يسبق إليها أحد، فكلما قل شيوع 

 الفكرة زادت درجة أصالتها". 

 ( وهي:2009والأصالة تشتمل على ثلاثة جوانب رئيسية )العجلة،  

 . الاستجابة غير الشائعة: وهي القدرة على إنتاج أفكار نادرة. 1

 . الاستجابة البعيدة: وهي القدرة على ذكر تداعيات بعيدة غير مباشرة. 2
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. الاستجابة الماهرة: وهي القدرة على إنتاج استجابات يحكم عليها بالمهارة، وهذا الجانب يعد محكما  3

 جديدا للأصالة، إذ لا يمكن الاعتماد على عدم الشيوع وحده كمحك لها.

 

 المرونة: -5

هي " القدرة على اتخاذ الطرق المختلفة والتفكير بطرق مختلفة أو بتصنيف مختلف عن التصنيف  

العادي، والنظر للمشكلة من أبعاد مختلفة، وهي درجة السهولة التي يغير بها الشخص موقفا  أو 

استخدام   في  ورغبته  الفرد  قدرة  مدى  وهي  ذاتها."  بحد  لأفكار  التعصب  وعدم  معينة،  نظر  وجهة 

 أساليب جديدة ومختلفة لحل المشاكل التي تواجهه 

( .Al Ghamdi, 2016 ) 

 ( بأن المرونة تتكون من عاملين وهما: 2015وتضيف )واعر، 

 : وهي القدرة على إنتاج أكبر قدر من الأفكار لحل مشكلة معينة. المرونة التلقائية

 وهي قدرة الفرد على تغيير وجهته الذهنية حتى يتمكن من حل مشكلة معينة.  المرونة التكيفية:

 

 :خصائص الأداء الإبداعي

 نظرا  لأهمية الأداء الإبداعي وتعلقه بكافة نشاطات العمل التنظيمي والإداري فقد اهتم الباحثون 

 - ( عدة خصائص وهي كالتالي:  2013بالتعرف على خصائصه وأورد )جلولي، 

 الإبداع ظاهرة فردية نتاج جهود فردية وجماعية )نتاج جهود جماعية(.  -أ

 ب الإبداع ظاهرة إنسانية عامة وليست ظاهرة خاصة بأحد.

 يرتبط الإبداع بالعوامل الموروثة ويمكن تنميته وتطويره. -ج
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الإبداع مهمة استراتيجية حيث يمكن تطويره من خلال الاستراتيجيات التي تضعها الإدارة العليا    -د  

 في المنظمة والتي تقود عملية الإبداع. 

 يعتبر الإبداع عملية تنظيمية واسعة يتدخل بها معظم الموظفين والدوائر والأقسام.  -ه 

هيكل الأداء الإبداعي يمكن أن يوصف بأنه مبدأ ثنائي رسمي، وغير رسمي غير الرسمي بين    -و

 الأفراد يؤدي إلى الريادة في عملهم. 

 يلعب رواد الإدارة العليا دورا  حاسما  في تقديم الأفكار التي تؤدي إلى الإبداع.  -ز 

 

 : معوقات الأداء الإبداعي

بأن هناك العديد من المعوقات التي تحد من درجة إبداع الأفراد والمنظمات )2007يشير )القحطاني،  

على حد سواء من خلال تقليل اندفاع الفرد نحو التفكير المبدع، أو تعطيل القدرات الفكرية نتيجة  

الروتين والحرص على النظم البيروقراطية وترسيخ المركزية الشديدة، مما يترتب عليه وأد الأفكار  

، وكذا إصابة الموظفين بالإحباط مما يجعلهم مجرد آلات تسعى لتنفيذ العمل المطلوب دون الجديدة

 التفكير في تطويره أو تجديده.

 وأضاف بأن هناك العديد من المعوقات التي تعيق تحقيق الأداء الإبداعي في المنظمات وصنفها 

 إلى ثلاثة أقسام رئيسية وهي:

 معوقات بيئية:  -أ

 وهي عبارة عن الظروف المحيطة بالشخص والتي تؤثر في تكوين شخصيته وتحديد أهدافه

 وتوجيه سلوكه. وتنقسم المعوقات البيئية إلى معوقات داخلية ومعوقات خارجية. 
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( بأنها التصرفات الخاطئة التي تقوم بها الأسرة  2019. المعوقات البيئية الداخلية: بين )المصري،  1

والمدرسة كـ )الذم والسخرية، الضرب، بدلا  عن التشجيع(، والتي لها تأثير سلبي على شخصية الفرد 

 وانطباعاته مما يعوق الفرد عن الإبداع والابتكار.

. المعوقات البيئية الخارجية تلعب البيئة الخارجية دورا  كبيرا  في إصابة الفرد بالإحباط وتعيقه من  2

أو  اقتصادية  كانت  سواء  بالفرد  محيطة  بيئة  إلى  الخارجية  البيئة  وقسم  الإبداعية،  الأفكار  فرز 

مدراء   من  العمل  وبيئة  السياسية،  بإن  العدلوني،  السويدان،  وأضاف  وأصحاب اجتماعية،  وزملاء 

 العمل. 

 - ( عددا  من المعوقات التنظيمية وهي:  2009ب معوقات تنظيمية: ويذكر خير الله )

 . المركزية الشديدة.1

 . الإجراءات التنفيذية التفصيلية. 2

 . الإصرار على أساليب عمل موحدة. 3

 . النمطية في هياكل التنظيم ونظم العمل. 4

 . التركيز على الأخذ بالتخصص الضيق. 5

 . التمسك بالتقاليد وعدم الترحيب بالتجديد.6

 . الانغلاق التنظيمي وضعف الاتصالات بالمناخ الخارجي.7

 معوقات شخصية وتتمثل في: -ج

 . ضعف الثقة بالنفس. 1

 . الميل للمجاراة.2

 . الحماس المفرط.3

 . التفكير النمطي: عدم الحساسية للمشكلات أو الشعور بالعجز. 4
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 : استراتيجية )سياسة( التعامل مع معوقات الأداء الإبداعي

المنظمات  نظرا  لأهمية الأداء الإبداعي في تحسين أداء العمل في المنظمة لتحقيق ميزة تنافسية، فعلى

اتباع عدد من الاستراتيجيات )السياسات( للحد من معوقات الأداء الإبداعي داخل المنظمة، ويذكر  

 ( عددا  من الاستراتيجيات )السياسات( وهي:2017حسن )

 . تشجيع الموظفين على التعبير عن أفكارهم بحرية. 1

 . تقديم الدعم فيما يتعلق بتطوير الأفكار الإبداعية.2

 . تشجيع الموظفين على المخاطرة. 3

 . إتاحة الخصوصية للعاملين للتفكير الإبداعي. 4

 . تشجيع التفاعل مع الآخرين خارج نطاق أعضاء الجماعة. 5

 . تشجيع التنافس البناء بين الأشخاص والجماعات. 6

 . تشجيع الموظفين على استخدام وسائل الإبداع في حل المشكلات التي تواجههم. 7

 . الحد من الإشراف المفرط على الأشخاص والجماعات في تأدية المهام. 8 

 

 :علاقة الدعم التنظيمي المدرك بالأداء الإبداعي

كما ذكر سابقا  فإن الدعم التنظيمي المدرك قائم على مبدأ العلاقة التبادلية بين المنظمة والموظف.  

فالدعم التنظيمي المدرك يُوجد التزامات للموظفين للتعامل بالمثل بطريقة إيجابية ومفيدة للمنظمة،  

سلوك إيجابي يتعلق  حيث يميل الموظفون للرد على التعامل الإيجابي الذي يتلقونه من المنظمة ب

 بالعمل.

(، 2018وتعتبر العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والأداء الإبداعي علاقة طردية )درهم والسناب،  

حيث يلعب الدعم التنظيمي المدرك دورا  رئيسيا  في تعزيز إبداع الموظفين من خلال تحفيزهم لرفع  
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(. ان جميع أبعاده تدفع الموظفين للتفاعل  Ibrahim    &others,  2015أداء المنظمة وإنتاجيتها )

معه بشكل واضح؛ فالعلاقة الإيجابية والعادلة بين المنظمة والموظفين وبين المدراء والمرؤوسين مهمة  

(، كما أن  Zuchowski  & ,Brelik,  2017كونها تنشئ بيئة محفزة للأنشطة الإبداعية والابتكارية ) 

تحفيز  اتجاه  يدفع في  والذي  الإيجابي  المؤسسي  المناخ  يوفر  القرارات  صناعة  المشاركة في  نمط 

)نوح،   الموظفين  لدى  الإبداعية  محفزا   2013الطاقات  عاملا   الوظيفي  الإثراء  بعد  أيضا   ويعد   ،)

 ( Choudhary2016للاستفادة من قدرات وطاقات الموظفين الموظفين في المنظمة 

 وهذا يولد الرغبة في الإنجاز والإبداع في تنفيذ المهام. 

 

 الدراسات السابقة : المبحث الثالث  2.3

في هذا المبحث سيتم عرض الدراسات السابقة العربية والأجنبية، وفي كل دراسة سيتم ذكر عنوان  

الدراسة وهدفها وتحديد مجتمع الدراسة والمنهجية المستخدمة في الدراسة، وأهم النتائج والتوصيات 

 التي توصلت إليها. 

 :اولًا: الدراسات العربية

(. بعنوان " الدعم التنظيمي المدرك وأثره على  2021دراسة: العشم، عبد الرؤوف محمد. ) -

الأداء الإبداعي في المصارف اليمنية، دراسة ميدانية على عينة من المصارف" )التقليدية  

 والإسلامية(.

 هدفت الدراسة إلى "معرفة أثر الدعم التنظيمي المدرك على الأداء الإبداعي في المصارف اليمنية،

 كما هدفت إلى معرفة مستوى الدعم التنظيمي المدرك في هذه المصارف ومستوى الأداء الإبداعي 

 لدى موظفيها. 

 ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي حيث تم تصميم استبانة تتناسب مع الدراسة
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 الجمع البيانات من مجتمع الدراسة، ويتكون مجتمع الدراسة من موظفي الوظائف الإشرافية في 

 %( من مجتمع الدراسة 54.35( موظفا  وبنسبة )181المصارف اليمنية، وتمثلت عينة الدراسة في )

 %( من مجموع 88.40( استبانة صالحة للتحليل بنسبة )160(، وقد تم استرجاع )333البالغ )

 الاستبانات الموزعة.

 وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أهمها وجود علاقة ارتباط طردية إيجابية متوسطة 

 بين الدعم التنظيمي المدرك والأداء الإبداعي، فكلما زادت ممارسة الدعم التنظيمي المدرك في 

 المصارف زاد الأداء الإبداعي لدى الموظفين. كما أشارت الدراسة إلى أن مستوى الدعم التنظيمي 

 المدرك في المصارف اليمنية بشكل عام متوسط حسب تقديرات واتجاهات إجابات أفراد عينة الدراسة،

 %(، وقد جاءت المصارف الإسلامية في المرتبة الأولى. 63.46فقد جاءت بنسبة )

 وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أهمها وجود علاقة ارتباط طردية إيجابية متوسطة 

 بين الدعم التنظيمي المدرك والأداء الإبداعي فكلما زادت ممارسة الدعم التنظيمي المدرك في 

المصارف زاد الأداء الإبداعي لدى الموظفين. وأشارت النتائج إلى أن أبعاد الدعم التنظيمي المدرك 

المصارف الإسلامية في   بمستوى متوسط لجميع الأبعاد، وقد جاءت  اليمنية  المصارف  تتوفر في 

تبة الثانية المرتبة الأولى لجميع أبعاد الدعم التنظيمي المدرك، وجاءت المصارف التقليدية في المر 

 بجميع أبعاد الدعم التنظيمي المدرك. 

 وبناء  على النتائج التي توصلت إليها الدراسة تم تحديد عدد من التوصيات من أهمها: 

 ضرورة اهتمام الإدارة العليا في المصارف بشكل كبير بالدعم التنظيمي المدرك لما له من أثر 

في تحقيق الأداء الإبداعي لدى الموظفين، تنمية القدرات الإبداعية من خلال إقامة الدورات التدريبية 

 لتأهيل الموظفين وإكسابهم مهارات وقدرات تمكنهم من الإبداع في أعمالهم". 
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( "أثر الدعم التنظيمي المدرك على الأداء الإبداعي دراسة 2018دراسة: درهم، والسناب ) -

 ميدانية على جامعة العلوم والتكنولوجيا". 

العلوم   جامعة  في  الإبداعي  الأداء  على  المدرك  التنظيمي  الدعم  أثر  معرفة  إلى  الدراسة  هدفت 

والتكنولوجيا، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتوصلت الدراسة إلى عدد من  

أبعاد  بكافة  المدرك  التنظيمي  للدعم  قوي  وبمستوى  طردي  وأثر  علاقة  وجود  أهمها:  من  ه  النتائج 

التنظيمي المدرك   المختلفة على الأداء الإبداعي في جامعة العلوم والتكنولوجيا. أن مستوى الدعم 

مرتفع بكافة أبعاده في جامعة العلوم والتكنولوجيا. أن مستوى الأداء الإبداعي مرتفع لدى موظفي  

هتمام بالجوانب  جامعة العلوم والتكنولوجيا. وتوصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات من أهمها: الا

لدى   الابتكارية  القدرات  وتطوير  الابداعية  الروح  وتنمية  التنظيمي  الدعم  أساليب  بتطوير  المتعلقة 

في   الإبداعي  والأداء  التنظيمي  الدعم  تطبيق  مستوى  في  العالية  النتائج  استثمار  وكذا  الموظفين، 

. يجب على الجامعة الاهتمام بالدعم  الجامعة للوصول إلى الريادة في مجال التعليم العالي والأكاديمي

التنظيمي لأثره الكبير في الأداء الإبداعي وتحسين العمل بشكل عام والاهتمام بكافة أبعاده، وأن توليه  

 الاهتمام والرعاية حتى يشعر ويدرك جميع الموظفين بهذا الدعم التنظيمي. 

دراسة تطبيقية    –( بعنوان " الرضا الوظيفي وعلاقته بالأداء الإبداعي  2017دراسة: نعمان ) -

 على عينة من موظفي ديوان عام وزارة الصناعة والتجارة بالجمهورية اليمنية. 

هدفت الدراسة إلى معرفة طبيعة العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء الإبداعي لدى موظفي ديوان   

عام وزارة الصناعة والتجارة. وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتوصلت الدراسة 

الإبداعي لدى    إلى عدد من النتائج من أهمها: وجود علاقة طردية موجبة بين الرضا الوظيفي والأداء

موظفي وزارة الصناعة والتجارة بالجمهورية اليمنية. متطلبات إعادة النظر في سياسة الرواتب والأجور 
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للموظفين، بحيث تكون أكثر ملاءمة مع الحياة المعيشية، ولما من شأنه توفير درجة رضا عالية في  

 العمل وتعزيز ثقة الموظف بعمله.

( بعنوان علاقة الدعم التنظيمي المدرك بمستوى الولاء التنظيمي لدى  2017دراسة )على   -

 الموظفين في مستشفى المواساة الحكومية بمحافظة دمشق.

هدفت الدراسة إلى الكشف عن مستوى الدعم التنظيمي الذي يقيس درجة إدراك الموظفين لهذا الدعم  

المقدم من المستشفى على جهودهم وتهتم بمصلحتهم وكيف يمكن لهذا الدعم أن يخلق مستوى عاليا   

ي الولاء التنظيمي  من الالتزام والولاء التنظيمي. الكشف عن أكثر أبعاد الدعم التنظيمي المدرك تأثيرا  ف

لدى أفراد عينة البحث. وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتوصلت الدراسة إلى 

المتوسط، وجاءت  المستوى  أقل من  المدرك كان  التنظيمي  الدعم  النتائج من أهمها: أن  عدد من 

 الأجور العادلة، والموظفين.  الأبعاد مرتبة على الشكل الآتي من الأعلى إلى الأدنى الإثراء الوظيفي 

 

( بعنوان " الأداء الإبداعي وأثره على أداء الموظفين دراسة ميدانية  2016دراسة: الحيمي )  -

 لشركة يمن للهاتف النقال. 

هدفت الدراسة التعرف على العلاقة بين الأداء الإبداعي وأثره على أداء الموظفين في شركة يمن  

للهاتف النقال وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتوصلت الدراسة إلى عدد من  

مشكلات، النتائج: وجود أثر ذي دلالة إحصائية للإبداع الإداري )أصالة، طلاقة مرونة، حساسية لل

التحليل( على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة يمن هاتف للهاتف النقال. كما توصلت الدراسة إلى  

عدد من التوصيات من أهمها: العمل على توضيح فوائد تطبيق الأداء الإبداعي من خلال عقد دورات 

 تدريبية وورش عمل متخصصة لجميع الموظفين في شركة يمن للهاتف النقال. 
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( بعنوان: أثر الارتباط الوظيفي والدعم التنظيمي المدرك على الأداء  2016دراسة )حمد ، -

 الوظيفي في المؤسسات الأكاديمية الفلسطينية 

هدف الدراسة للكشف عن العلاقة بين كلا من الارتباط الوظيفي والدعم التنظيمي المدرك والأداء  

الوظيفي؛ كما وتهدف الدراسة إلى بيان أثر كلا من الارتباط الوظيفي والدعم التنظيمي المدرك على 

المدرك على   الأداء الوظيفي في المؤسسات الفلسطينية. )“أثر الارتباط الوظيفي والدعم التنظيمي

مجتمع   وتكون  التحليلي.  الوصفي  المنهج  استخدام  تم  الدراسة  أهداف  ولتحقيق  الوظيفي"(،  الأداء 

 ( من  في  1105الدراسة  الإدارية  المناصب  أصحاب  والأكاديميين  الإداريين  من  وموظفة  موظفا   )

ع واختيرت  الأقصى(،  جامعة  الأزهر،  جامعة  الإسلامية،  )الجامعة  الثلاث  الدراسة  الجامعات  ينة 

( بلغت  طبقية  عشوائية  لجمع  338بطريقة  رئيسة  كأداة  الاستبانة  استخدام  وتم  وموظفة.  موظفا   )

البيانات. )“أثر الارتباط الوظيفي والدعم التنظيمي المدرك على الأداء الوظيفي في ...”( كما وتم 

الا والاختبارات  المناسبة  الوصفية  الاختبارات  باستخدام  البيانات  )“أثر تحليل  المعملية.  ستدلالية 

الارتباط الوظيفي والدعم التنظيمي المدرك على الأداء الوظيفي في ...”( أظهرت نتائج الدراسة أن  

%(؛ وأن 87.854درجة شعور الموظفين بالارتباط الوظيفي بمؤسساتهم الأكاديمية مرتفعة بنسبة )

%(. كما  61.99ء متوسطا وبنسبة )درجة إدراكهم للدعم التنظيمي الذي تقدمه تلك المؤسسات جا

%(، حيث كان درجة كلا من  82.33أظهرت النتائج أن درجة الأداء الوظيفي لديهم مرتفعة وبنسبة ) 

%( على التوالي. كما أظهرت  82.16%( )82.85الأداء السياقي وأداء المهمة مرتفعتين بنسبة )

ن الارتباط الوظيفي والدعم التنظيمي  نتائج الدراسة أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين كلا م

المدرك والأداء الوظيفي في المؤسسات الأكاديمية. وأشارت نتائج تحليل الانحدار أن كلا من الارتباط  

الأكاديمية   المؤسسات  في  للعاملين  الوظيفي  الأداء  في  يؤثران  المدرك  التنظيمي  والدعم  الوظيفي 

عم التنظيمي المدرك على الأداء الوظيفي في ...”( وفي الفلسطينية. )“أثر الارتباط الوظيفي والد 
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ضوء ما تم التوصل إليه من نتائج، أوصت الدراسة بضرورة منح الموظف الدعم التنظيمي اللازم  

وقياس مدى إدراكه لهذا الدعم وضرورة إحداث التوافق بين الأهداف الشخصية للموظفين وأهداف  

ت المؤسسة الأكاديمية، كما أوصت الدراسة بتوطيد العلاقات الإنسانية بين الموظفين في المؤسسا

الأكاديمية الفلسطينية ومنح الموظف شعورا بالأمان الوظيفي وإحداث التغييرات المناسبة لتتفق مع  

 .متطلبات العمل في المؤسسات الأكاديمية الفلسطينية

( بعنوان " دور الدعم التنظيمي المدرك في تعزيز الانغماس  2016دراسة جلاب وآخرون ) -

 الوظيفي دراسة تحليلية لآراء عينة من تدريسي الكلية الأهلية بمحافظة الفرات الأوسط.

هدفت هذه الدراسة إلى تحديد الدور الذي يؤديه الدعم التنظيمي المدرك في تعزيز الانغماس الوظيفي  

لدى عينة من تدريسي الكليات الأهلية. )“الوصف: دور الدعم التنظيمي المدرك في تعزيز الانغماس  

اسة من عدد من  الوظيفي:”( وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، ويتكون مجتمع الدر 

تدريسي الكليات الأهلية في ثلاث محافظات وهي النجف الأشرف، كربلاء، بابل( العراق. وتوصلت  

الدراسة إلى عدد من النتائج من أهمها: وجود إدراك واضح لدى عينة الدراسة حول مفاهيم الدراسة  

يفي. "ضرورة سعي الكليات  وأن زيادة الدعم التنظيمي المدرك لها دلالاتها في تعزيز الانغماس الوظ 

الوظيفي لدى كوادرها من   لزيادة مستوى الانغماس  المدرك  التنظيمي  الدعم  إلى تسخير  المدروسة 

 التدريسيين." )“الوصف: دور الدعم التنظيمي المدرك في تعزيز الانغماس الوظيفي:”(

  -م( بعنوان "دور الدعم التنظيمي المدرك في تقليل التهكم التنظيمي  2016دراسة )الكعبي   -

دراسة تحليلية لآراء عينة من التدريسيين في كلية الرافدين". )“دور الدعم التنظيمي المدرك  

 في تقليل التهكم التنظيمي: دراسة تحليلية ...”(

هدفت الدراسة إلى تحديد العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والتهكم التنظيمي في كلية الرافدين  

الجامعة. وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج  
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من أهمها: وجود علاقة ارتباط وتأثير سلبي بين الدعم التنظيمي المدرك والتهكم التنظيمي. أن الشعور  

العام لدى التدريسيين بارتفاع الدعم التنظيمي المدرك والمقدم لهم من قبل الكلية نسبي. وقد توصلت  

لدعم الذي تقدمه  الدراسة إلى عدد من التوصيات من أهمها: يجب على الكلية أن تنظر إلى أن ا

للتدريسيين هو استثمار على المدى البعيد بدلا  من النظرة التقليدية التي تعتبر هذه الأشكال من الدعم  

 بأنها تكاليف ترهق الكلية. 

( بعنوان " المناخ التنظيمي وعلاقته بالدعم التنظيمي المدرك   2013دراسة )صبر، وآخرون ) -

 دراسة استطلاعية لآراء عينة من المدراء في مصرف الرشيد ببغداد"

هدفت الدراسة إلى الكشف عن مدى العلاقة بين أبعاد المناخ التنظيمي في مستوى تنمية الدعم   

التنظيمي المدرك في مصرف الرشيد. وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتوصلت  

للمص العليا  الإدارة  بين  عالي  وتوافق  انسجام  وجود  أهمها:  من  النتائج  من  عدد  إلى  رف الدراسة 

الوزارة  اهتمام  خلال  من  والدعم  للتأييد  الموظف  إدراك  إليهم.  المتحققة  الأداء  وفرص  والموظفين 

بموظفيه من خلال معاملتهم كما توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات من أهمها: العمل على 

فين. ضرورة  استخدام قنوات اتصال متنوعة من أجل التعامل بشفافية وإدامة الثقة بين الإدارة والموظ

اهتمام المصارف بتحقيق درجة عالية من المشاركة في اتخاذ القرارات ومنحهم الثقة بأنفسهم وجعلهم  

 يتحملون المسؤوليات، مما يزيد من إدراكهم للدعم التنظيمي في الوزارة. 

م( بعنوان دور الحوافز في تفعيل الأداء الإبداعي لدى الموظفين 2016دراسة )طق وعبيد   -

 في المؤسسات الصناعية الجزائرية دراسة حالة مؤسسة السلام للإلكتروني": 

هدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بين الحوافز والأداء الإبداعي في مؤسسة السلام للإلكتروني. وقد 

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، ويتكون مجتمع الدراسة من الموظفين الإداريين الذين  

 يعملون في مؤسسة ستار لايت للإلكترونيات في الجزائر. وتوصلت الدراسة إلى
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عدد من النتائج من أهمها: وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين كل من الحوافز المادية، المعنوية،  

الجماعية، الإيجابية، والسلبية مع الأداء الإبداعي. كما توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات من  

بالبرامج التدريبية والتطوير المستمر للعاملين بهدف تحفيزهم، مما يساعدهم على    أهمها: الاهتمام 

 تطوير قدراتهم وإحساسهم باهتمام العمل والرؤساء بهم، وذلك لتنمية الأداء الإبداعي. 

( بعنوان " أثر الثقافة التنظيمية على الأداء الإبداعي لدى الموظفين 2013دراسة )جلولي ، -

بسكرة. )“أثر   -دراسة حالة: جامعة محمد خيضر    -في مؤسسات التعليم العالي الجزائرية  

 إدارة الجودة الشاملة على الأداء الإبداعي”(

واعتمدت   بسكرة.  خيضر  بجامعة محمد  السائدة  التنظيمية  الثقافة  نمط  إلى معرفة  الدراسة  هدفت 

الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، ويتكون مجتمع الدراسة من الموظفين الإداريين بجامعة محمد 

التنظيمية  الجزائر. توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج من أهمها: مستوى الثقافة    -خيضر بسكرة  

لدى الموظفين بجامعة محمد خيضر كان مرتفعا . مستوى الأداء الإبداعي لدى الموظفين بجامعة  

محمد خيضر بسكرة كان مرتفعا  وفقا  لمقياس الدراسة. وتوصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات من  

النهج الديمقراطي    أهمها: على إدارة الجامعة تشجيع حالة التنافس العلمي وتكريم المبدعين وترسيخ 

بين المدرسين والطلبة والموظفين. )“أثر الثقافة التنظيمية على الأداء الإبداعي لدى الموظفين في  

 مؤسسات ...”( على الجامعة أن تخصص الأموال الكافية لتنفيذ ومتابعة الأفكار التي تتسم بالمخاطرة 

)الغامدي   - رؤساء 2013دراسة  لدى  الإبداعي  بالأداء  التحويلية  القيادة  علاقة   " بعنوان  م 

 الأقسام الأكاديمية بجامعة الباحة في المملكة العربية السعودية

هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين واقع امتلاك القيادات الأكاديمية بجامعة الباحة لسمات 

 وخصائص القائد التحويلي وتوافر الأداء الإبداعي لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية بجامعة
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الباحة. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، ويتكون مجتمع الدراسة من رؤساء الأقسام  

الأكاديمية بجامعة الباحة. وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج من أهمها: وجود علاقة بين امتلاك  

القدرات الإبداعية    القيادات الأكاديمية بجامعة الباحة لخصائص القيادة التحويلية وبين درجة توافر

التوصيات من   إلى عدد من  الدراسة  الباحة. وتوصلت  لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في جامعة 

 أهمها: ضرورة تفعيل دور القيادات الأكاديمية في تطوير وتنمية المهارات والقدرات الإبداعية. 

 ثانيا : الدراسات الأجنبية: 

( بعنوان " الدعم التنظيمي والإبداعي: دور التجارب Ibrahim    &others2015دراسة: ) -

 التنموية كمدير

Organizational and Creative Support: The Role of Developmental 

Experiences as a Manager 

هدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك الإبداعي وإبداع الموظف. وقد اعتمدت   

الدراسة على المنهج الوصفي، ويتكون مجتمع الدراسة من الموظفين في قطاع التصنيع الكهربائي  

النتائج من أهمها: أن بينانج ماليزيا. وتوصلت الدراسة إلى عدد من  الدعم الذي    والإلكتروني في 

تقدمه المنظمة هو عامل مهم في توليد الإبداع بين موظفيها. يرتبط الدعم التنظيمي المدرك بشكل 

 كبير بالإبداع. 

( بعنوان "أثر القيادة التحويلية على الأداء Kasasbeh   &others, 2014دراسة: ) -

 الأردن"  -دراسة تطبيقية على الشركات الصناعية )الاستخراج والتعدين(  -الإبداعي  

"The impact of the transformational leadership in the administrative  

creativity: An Applicative Study on the industrial companies (Mining  and 
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Extraction) in Jordan“( "The impact of the transformational leadership in the 

administrative  )”...  

هدفت الدراسة إلى معرفة مدى تأثير الدعم التنظيمي المدرك على التزام الموظف وجديته في العمل  

وابتكاره. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي، ويتكون مجتمع الدراسة من عدة مجالات )أساتذة  

ا المتحدة  الولايات  في  بالساعة  التصنيع  عمال  الوساطة  شركة  موظفي  العامة،  لأمريكية. الثانوية 

وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج من أهمها: وجود علاقة متناسقة وإيجابية بين الدعم التنظيمي  

 المدرك وحضور الموظف وأدائه الوظيفي. وجود ارتباط إيجابي بين الدعم التنظيمي والابتكار. 

( بعنوان " العلاقة بين مجموعة كاملة من أنماط القيادة والأداء  Al-Araimi,  2012دراسة ) -

المدنية   الخدمة  لمديري  ميدانية  دراسة  المدنية:  الخدمة  منظمات  في  للموظفين  الإبداعي 

 العمانية" 

 "The Relationship between the Full Rangeo  Leadership Styles and 

Employees' Creative Performance in  Civil Service Organizations: A Field 

Study of Omani Civil  Service Manager." " Figure 5.1 from the relationship 

between the full range of leadership". 

هدفت هذه الدراسة إلى التحقق من مدى ممارسة مدراء الخدمة المدنية العُمانية للأنماط القيادية كاملة  

لتعزيز الأداء الإبداعي للموظفين. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتوصلت الدراسة 

القيادة التحويلية والأداء إلى عدد من النتائج من أهمها: وجود علاقة بين استخدام المدراء لأساليب  

الإبداعي للموظفين من وجهة نظر المدراء والموظفين على حد سواء أظهرت الدراسة أن الخصائص 

تصورات المدراء تجاه أساليب القيادة التحويلية    :الشخصية للمدراء العُمانيين تؤثر تأثيرا طفيفا على

 ي للموظفين. وليس لها أي تأثير على تصوراتهم تجاه الأداء الإبداع 
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 -تتميز هذه الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: 

. تتميز هذه الدراسة بتناولها تأثير الدعم التنظيمي المدرك كمتغير مستقل على الأداء الإبداعي  1

 )متغير تابع(.

. تطبق هذه الدراسة على وزارة العمل، وهذا ما يميزها عن الدراسات السابقة، حيث كانت على 2

 قطاعات أخرى مختلفة: صناعية، وخدمية محلية، وعربية، وأجنبية.

 . تتميز هذه الدراسة بحداثة موضوعها حيث ستناقش تأثير الدعم التنظيمي المدرك على 3

 الأداء الإبداعي. 

 . تتميز هذه الدراسة بتناولها عناصر مختلفة للدعم التنظيمي المدرك والمتمثلة في )العدالة 4

 التنظيمية، سلوك القادة لمساندة المرؤوسين المشاركة في اتخاذ القرارات، الإثراء الوظيفي 
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 بعكس الدراسات السابقة التي تناولت جوانب أخرى أو جزءا  من هذه العناصر.  

 . هذه الدراسة سوف تظهر أهمية الدعم التنظيمي المدرك في التأثير على الأداء الإبداعي. 5

 ( يوضح ابعاد المتغيرات في كل دراسة 1جدول )

 

 

 رابعاً التعقيب على الدراسات السابقة: 

يتناول هذا الجزء اوجه الشبه والاختلاف بين هذه الدراسة والدراسات السبقة، وماتضيفه هذه الدراسة 

 :  كمايلي

 

 اولا: اوجه الشبه بين هذه الدراسة والدراسات السابقة 

. تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة فيمن حيث موضوع، ويتفق مع دراسة )العشم، 1

 (.2018درهم، والسناب، 2021

. اتفقت هذه الدراسة مع جميع الدراسات السابقة والدراسة الحالية حيث استخدام المنهج الوصفي  2

 التحليلي.  

. اتفقت هذه الدراسة مع جميع الدراسات السابقة والدراسة الحالية حيث استخدام الاستبانة كأداة  3

 للدراسة.

 

 اولا: اوجه الاختلاف بين هذه الدراسة والدراسات السابقة:ثانيا: 
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اختلفت هذه الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في ابعاد متغيرات الدراسة، حيث تم استخدام  

أبعاد )المرونة والاصالة والطلاقة( للأداء الابداعي كمتغير تابع، العدالة التنظيمية، الدعم القيادي 

 . تقلوالمشاركة في اتخاذ القرار كأبعاد للمتغير للدعم التنظيمي المدرك كمتغير مس
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 الفصل الثالث 

 منهجية الدراسة وإجراءاتها

 

 منهج الدراسة 3.1

 مجتمع الدراسة   3.2

 عينة الدراسة 3.3

 مصادر جمع البيانات   3.4

 أداة الدراسة 3.5

 أساليب التحليل الاحصائي 3.6

 

 

 

 

 

 

 



55 
 

 الفصل الثالث 

 منهجية الدراسة وإجراءاتها

 :تمهيد 3.1

تعتبر منهجية الدراسة وإجراءاتها محورا  رئيسيا  يتم من خلاله إنجاز الجانب التطبيقي من الدراسة،  

وعن طريقها يتم الحصول على البيانات المطلوبة لإجراء التحليل الإحصائي للتوصل إلى النتائج  

قق الأهداف التي  التي يتم تفسيرها في ضوء أدبيات الدراسة المتعلقة بموضوع الدراسة، وبالتالي تح

 تسعى إلى تحقيقها. 

وسوف يتناول الباحث في هذا الفصل توضيحا للمنهج المتبع في الدراسة، ومجتمع وعينة الدراسة، 

 وطرق جمع البيانات، وكذلك أداة الدراسة المستخدمة وطريقة إعدادها وكيفية بنائها. 

 : منهج الدراسة  3.2

بناء  على طبيعة الدراسة ولتحقيق أهدافها تم "استخدام المنهج الوصفي التحليلي كونه أكثر المناهج  

(، ولأنه يناسب الظاهرة موضوع  2008استخداما  في دراسة الظواهر الاجتماعية والإنسانية )العزاوي،  

لإطار النظري الذي تقوم الدراسة، فقد تم الرجوع إلى الدراسات السابقة والبحوث النظرية التي تعزز ا

عليه الدراسة، ومن ثم تم جمع البيانات من خلال استبانة تم تطويرها خصيصا  لهذه الدراسة وتحليلها  

لاستنتاج الأثر المتوقع بين المتغير المستقل والمتغير التابع وتفسير العلاقة بينهما، وتم الاعتماد على  

اصة الدراسات السابقة والكتب والأبحاث العربية والأجنبية  البيانات الثانوية لتكوين الإطار النظري وخ

والتقارير ذات العلاقة، كما تم الاعتماد على البيانات الأولية من خلال الاستبانة التي تم توزيعها  

لجمع البيانات اللازمة والتقارير ذات العلاقة، كما تم الاعتماد على البيانات الأولية من خلال الاستبانة  

 توزيعها لجمع البيانات اللازمة".  التي تم
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 مجتمع الدراسة:  3.3

يتكوّن مجتمع الدراسة من جميع موظفي وزارة العمل بمحافظة الداخلية في سلطنة عُمان، ويبلغ  

 (. 2023واحصائيات وزارة العمل )( موظف ا وموظفة وفق البيانات الإدارية للمديرية 150عددهم )

( لتحديد حجم العينة  Krejcie  &Morgan, 1970وبالاستناد إلى جدول كريسي ومورجان )

%(، فإن الحجم الملائم للعينة من هذا المجتمع  5%( وهامش خطأ ) 95المناسب عند مستوى ثقة ) 

 ( مفحوصين. 105هو )

( موظف ا وموظفة بطريقة عشوائية، لتمثل مختلف  105وعليه، فقد تم اختيار عينة مكونة من ) 

المستويات الإدارية داخل المديرية تمثيلا  واقعي ا يتيح تعميم نتائج الدراسة على المجتمع الأصلي  

 . بدرجة مقبولة من الدقة الإحصائية

 عينة الدراسة: 3.4

تعرف العينة بأنها جزء من مجتمع الدراسة، يتم اختيارها بطريقة معينة لتمثل هذا المجتمع )العريقي، 

برنامج )2020 حسابها في  بعد  العينة  باختيار  الباحث  قام  وقد   ،)calculate your sample 

size( حيث تكونت من )مفردة أي من مجتمع الدراسة بمديرية العمل بمحافظة الداخلية بوزارة  108 )

 العمل.  

 

 الإجراءات البحثية في الدراسة:  3.5

 تم الاعتماد في الدراسة على الخطوات الإجرائية التالية:         
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متغيرات الدعم التنظيمي   باستخدام المرتبطة السابقة والبحوث  الدراسات  ومراجعة النظرية الدراسة إجراء .1

 المدرك وعلاقتها بالأداء التنظيمي 

 .البحث  أدوات  بناء .2

 .للمحكمين  وإرسالها للاستبانة الظاهري  الصدق من التأكد  .3

نماذج جوجل ) .4 إلكترونيا ، Google Formsإعداد الاستبانات بواسطة تطبيق  ثم نشر الاستبانة   )

والتأكد من وضع حقول إلزامية على جميع فقرات الاستبانة، للتأكد من الحصول على استجابات على  

 جميع فقرات لاستبانة وقد يستغرق توزيع الاستبانة وجعها حوالي أربعة أسابيع. 

5. ( ملف  على  تفريغها  قبل  الاستجابات  وإجراء  Microsoft Excelفحص  البيانات  تفريغ  ثم  ومن   )

 واستخراج الدراسة، أسئلة عن للإجابة المناسبة الإحصائية التحليلات  التحليلات الإحصائية وإجراء

 .النتائج ومناقشتها

6. ( التحليل الإحصائي  برنامج  باستخدام  من  SPSS 23التحليل الإحصائي  المستخلصة  للبيانات   )

 أدوات الدراسة التي سيتم تطبيقها، والتأكد من الخصائص السكومتيرية )الصدق، الثبات( للاستبانة  

 استخلاص النتائج وتفسيرها وتقديم التوصيات في ضوء ما اسفرت عنه النتائج.  .7

 

 أداة الدراسة:  3.6

سيعتمد هذه الدراسة الميدانية وعلى استمارة الاستبانة وهي أداة الدراسة، حيث تم تطوير الاستبانة بما    

يتناسب مع نوع الدراسة وعنوانها، وتبلورت أهميتها من خلال الأبعاد العلمية لمتغيراتها من خلال 

. تم عرض الاستبانة على  الكتب والمجلات والبحوث العلمية والرسائل المنشورة حول موضوع الدراسة

آراء   ضوء  في  المطلوبة  والاقتراحات  التعديلات  وأجريت  المختصين،  المحكمين  من  مجموعة 

 المحكمين. كما لمؤسسوبناء عليه تم تشكيل الاستبانة من الأجزاء التالية:
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الاسئلة المتعلقة بالخصائص الديموغرافية لأفراد العينة والمتمثلة ب )الجنس، الفئة العمرية، الجزء الأول:  

 المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، وعدد سنوات الخبرة(. 

المتغير المستقل، )المحور الأول الدعم التنظيمي المدرك( حيث اشتمل المحور الأول الجزء الثاني:      

فقرات. البعد    5ويتكون من    ،العدالة التنظيميةعبارة مقسمة إلى ثلاثة أبعاد. البعد الأول    15على  

القياديالثاني الدعم  من  ،،  البعد  هذا  النتائج    5ويتكون  إظهار  في  الوضوح  مدى  تقيس  عبارات 

ويتكون هذا البعد   المشاركة في اتخاذ القرار، والإجراءات التي تقوم بها المؤسسات. أما البعد الثالث،

 ، أما البعد الرابع. 5من 

العامل التابع، ويمثل المحور الثاني من الدراسة الاداء الابداعي والذي، ويتكون هذا الجزء الثالث:  

  5ويتكون من    ،التوجه طويل الامد عبارة مقسمة إلى بعدين. البعد الأول  عبارات  10المحور من  

 عبارات   5ويتكون هذا البعد من ،، التحسين المستمرفقرات. البعد الثاني

 ( من  قيمه  كانت  حيث  الاستبانة،  في  الخماسي(  )ليكرث  مقياس  على  الدراسة  (  5- 1اعتمدت 

 (. وذلك لجميع عبارات محوري الدراسة.1.3والموضحة في الجدول رقم ) 

 

 ( مقياس ليكرت الخماسي التدريجي. 1.3جدول رقم )

 القيمة   الدرجة 

 1 لا أوافق بشدة

 2 لا أوافق

 3 محايد 

 4 موافق   

 5 موافق بشدة 
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 تمت معالجة مقياس ليكرت وحساب الوزن النسبي للمتوسطات من خلال المعادلة التالية  

𝟎. 𝟖 =
𝟏 − 𝟓

𝟓
=

الحد  الأدنى  للبديل − الحدالأعلى   للبديل
عدد  المستويات 

=  طول الفئة 

ولحساب درجة الاستجابات حسب متوسط الاجابات تم أضافة طول الفئة إلى اقل درجة في المقياس. 

 2كما في الجدول رقم 

 

 

 ( معالجة مقياس ليكرت الخماسي 2.3جدول )

 درجة الموافقة  المتوسط الحسابي 

 قليلة جدا    1.8- 1

 قليلة  2.6- 1.81

 متوسطة    3.4- 2.61

 عالية    4.2- 3.41

 عالية جدا   5- 4.21

 

 صدق وثبات أداة الدراسة:  3.7

 شكل أي أن .بالفعل  قياسه تم ما تقيس وكأنها تبدو القياس أداة  أن يعني وهو :الظاهري  الصدق .1

 المحكمين من إلى مجموعة  الدراسة أداة  تقديم تم .المقصود  المعنى مع يتناسبان الفقرات  ومظهر الأداة 
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 الدراسة أداة  وأهمية بالمحتوى، صلة الفقرة حول آرائهم عن للتعبير والكفاءة الخبرة ذوي  الأكاديميين

صياغة اللغة العربية أو اية ملاحظات  مستوى  أو .وتنوع المحتوى  وشمولها الفقرات  عدد  حيث  من

إجراء  تم  فقد  ضروريا ،  المحكم  يراه  ما  حسب  الحذف  أو  بالتعديل  يتعلق  فيما  مناسبة  تراها  أخرى 

التعديلات على ضوء توصيات وآراء المحكمين، مثل توضيح شروط معينة، أو تعديل محتوى بعض  

 الفقرات، لجعلها مناسبة أو دمج بعض الفقرات الأخرى. 

وهو أحد مقاييس صحة الأداة التي تقيس مدى وصول أهداف الأداة،    صدق البناء والاتساق الداخلي: .2

وتبين درجة ملاءمة كل فقرة مع الدرجة الكلية للبعد والمحور، حيث تم تقسيم أدوات الدراسة إلى  

 . محورين: الدعم التنظيمي والاداء الإبداعي

 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة:  3.8

للعلوم   الإحصائية  الحزمة  برمجة  استخدام  تم  فرضياتها  واختبار  الدراسة  تساؤلات  عن  للإجابة 

في إجراء التحليل الوصفي والاستدلالي واختبار الفرضيات من خلال استخدام   SPSSالاجتماعية  

 الأساليب الإحصائية التالية: 

: وذلك لعرض خصائص أفراد العينة ووصف إجاباتهم، من خلال استخدام ما  الإحصاء الوصفي .1

 يلي: 

التكرارات والنسب المئوية: تم استخدامها لقياس التوزيعات التكرارية النسبية لخصائص أفراد العينة    -

 وإجاباتهم على عبارات الاستبانة. 

الوسط الحسابي: تم استخدامه كأبرز مقاييس النزعة المركزية لقياس متوسط إجابات أفراد العينة    -

 على أسئلة الاستبانة. 
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الانحراف المعياري: تم استخدامه كأحد مقاييس التشتت لقياس الانحراف في إجابات أفراد العينة   -

 عن وسطها الحسابي.

الاستدلالي .2 ) الإحصاء  الاجتماعية  للعلوم  الإحصائي  البرنامج  على  الاعتماد  تم   :SPSS  وذلك  )

 لتتمكن من تطبيق الأساليب والمؤشرات الإحصائية التالية:

لاختبار معاملات ارتباط الفقرات بالدرجة الكلية    (Pearson Correlationاختبار معامل الارتباط ) -

 لمحورها للتوصل إلى صدق البناء  

 لاختبار ثبات أداة الدراسة. (Cronbach’s Alphaمعامل الاتساق ) -

)  Tاختبار   - المستقلة  بين    (Independent Samples to testللعينات  الفروق  لاختبار  وذلك 

 متوسطات الفئات للمتغيرات الفئوية )فئتين( والعائدة للاستجابات حول بعدي الدراسة.

- ( الاحادي  التباين  تحليل  الفئات    (One Way ANOVAاختبار  متوسطات  بين  الفروق  لاختبار 

 للمتغيرات الفئوية )أكثر من فئتين( والعائدة للاستجابات حول بعدي الدراسة.

-  ( الخطي  الانحدار  الدعم    (Linear Regressionاختبار  المستقل  المتغير  أثر  لاختبار  وذلك 

 التنظيمي في المتغير التابع والأداء الابداعي.
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 الفصل الرابع 

 نتائج الدراسة ومناقشتها 

 

  

 مقدمة  4.1

 الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة  4.2

 تحليل البيانات واختبار الفرضيات   4.3

 مناقشة النتائج  4.4

 الخاتمة  4.5
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 الفصل الرابع 

 ومناقشتها نتائج الدراسة 

 المقدمة 4.1

يُعَد هذا الفصل الركيزة الأساسية للدراسة، حيث يتم فيه عرض النتائج التي تم التوصل إليها بعد  

( موظف ا وموظفة من وزارة العمل في سلطنة  105جمع البيانات الميدانية من العينة المكونة من ) 

ا من الأدوات  والأساليب عُمان. وقد اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدم عدد 

الإحصائية المتقدمة مثل التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، 

 بالإضافة إلى معاملات الارتباط والانحدار المتعدد لاختبار فرضيات الدراسة.

ويهدف هذا الفصل إلى الإجابة عن أسئلة الدراسة الرئيسة والفرعية، من خلال الكشف عن طبيعة  

العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك بأبعاده الثلاثة )العدالة التنظيمية، الدعم القيادي، المشاركة في 

 اتخاذ القرار( وبين الأداء الإبداعي بأبعاده )المرونة، الطلاقة، الأصالة(..

 التحليل الوصفي لخصائص العينة  4.2

من المهم قبل تحليل العلاقات بين المتغيرات المستقلة والتابعة أن نتعرف على الخصائص  

 الديموغرافية لعينة الدراسة، لما لها من دور في تفسير النتائج وفهمها في سياقها العملي.

تم تفسيم العينة وفق ا للجنس، العمر، المؤهل العلمي، والموقع الإداري، وذلك لفهم مدى تمثيل العينة  

 للواقع العملي داخل وزارة العمل.
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ا إلى البيانات الشخصية التي تم   أيعرض هذا القسم السمات الديموغرافية لأفراد العينة، استناد 

 جمعها. وفيما يلي توزيع العينة حسب متغير الجنس: 

 الجنس( 1)

 ( يوضح التوزيع التكراري لأفراد العينة حسب متغير الجنس 1-4جدول رقم )

 الجنس  (%) النسبة المئوية التكرار 

 ذكر 62.4% 58

 أنثى  37.6% 35

 المجموع 100% 93

( التوزيع التكراري لأفراد العينة وفق ا لمتغير الجنس. تشير البيانات إلى  1-4يوضح الجدول رقم )

% للإناث.  37.6%، مقارنة بـ 62.4أن الذكور يشكلون النسبة الأكبر من العينة بنسبة بلغت 

بين   ويعكس هذا التوزيع واقع الهيكل الوظيفي في وزارة العمل العمانية، حيث لا يزال التفاوت 

الجنسين في التمثيل داخل المؤسسات الحكومية قائم ا. كما تتسق هذه النسبة مع الإحصائيات  

ا   الرسمية للقوى العاملة في القطاع الحكومي العُماني، التي تؤكد الغلبة العددية للذكور، خصوص 

ة بين الجنسين،  في المناصب الإدارية. ويُبرز هذا الواقع أهمية تعزيز السياسات التي تكفل المساوا 

لا سيما في ضوء ما أظهرته النتائج من وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الأداء 

 الأبداعي تُعزى إلى متغير الجنس 
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 ( يوضح التوزيع البياني لأفراد العينة حسب متغير الجنس 1-4الشكل رقم )

 

 توزيع العينة حسب المؤهل العلمي: ( 2)

 ( يوضح التوزيع التكراري لأفراد العينة حسب متغير المؤهل العلمي 2-4جدول رقم )  

 المؤهل العلمي (%) النسبة المئوية التكرار 

 دبلوم أو أقل 43.0% 40

 بكالوريوس  48.4% 45

 ماجستير  7.5% 7

 دكتوراة  1.1% 1

 المجموع 100% 93
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%(، يليهم حملة الدبلوم أو أقل 48.4تظهر النتائج أن حملة البكالوريوس يشكلون النسبة الأكبر )

%  8.6%. في المقابل، تنخفض نسبة حملة الشهادات العليا )ماجستير ودكتوراه( إلى 43بنسبة 

اض فقط. هذا التوزيع يعكس هرمية المؤهلات العلمية المتوقعة في المؤسسات الحكومية، لكن انخف 

نسبة حملة الشهادات العليا يمثل تحديا  محتملا  أمام تطوير القدرات الإبداعية. أظهرت نتائج تحليل  

(، p = 0.034التباين وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الأبداعي تعزى للمؤهل العلمي ) 

أهمية التعليم  حيث سجل حاملو الماجستير أعلى متوسط في الأداء الأبداعي. هذه النتيجة تؤكد 

 العالي في تطوير المهارات الإبداعية والتحليلية اللازمة للإبداع الإداري.

 ( يوضح التوزيع البياني لأفراد العينة حسب متغير المؤهل العلمي 2-4الشكل رقم )
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 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة  4.3

تم تحليل متغيرات الدراسة )الدعم التنظيمي والأداء الإبداعي( باستخدام المتوسطات الحسابية  

 والانحرافات المعيارية 

تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي لقياس مستوى إدراك الموظفين للدعم التنظيمي ومستوى  

 ممارستهم للأداء الإبداعي 

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري  لأبعاد  الدراسة (3-4 )جدول

 البعد  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي 

 الدعم التنظيمي  0.76 3.82

 الأداء الإبداعي  0.63 4.15

 العدالة التنظيمية  0.89 3.45

 :التوزيع الطبيعي )الالتواء والتفرطح(  :(4-4جدول )

 المتغير  التفرطح  الالتواء

 الدعم التنظيمي  0.15 0.32-

 الأداء الإبداعي  0.22 0.45-

 العدالة التنظيمية  0.08- 0.12



68 
 

 :للتوزيع الطبيعي (K-S) سميرنوف-(: اختبار كولموجوروف5-4جدول )

 المتغير  (p) قيمة (D) قيمة

 الدعم التنظيمي  0.200 0.051

 الأداء الإبداعي  0.085 0.063

 العدالة التنظيمية  0.043 0.072

 

 ( يوضح التوزيع التكراري لأفراد العينة حسب متغير العمر 6-4جدول رقم )

 الفئة العمرية  (%) النسبة المئوية التكرار 

 سنة أو أقل  25 16.1% 15

 سنة  35–26 30.1% 28

 سنة  45–36 34.4% 32

 سنة  55–46 16.1% 15

 أكثر من 55 سنة  3.2% 3

 المجموع 100% 93

 

 تحليل الارتباط  4.4

( لقياس قوة واتجاه العلاقة بين كل بُعد من أبعاد الدعم  Pearson’s rتم استخدام معامل بيرسون ) 

التنظيمي المدرك )العدالة التنظيمية، الدعم القيادي، المشاركة في اتخاذ القرار( وكل بُعد من أبعاد 
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الأداء الأبداعي )المرونة، الأصالة، الطلاقة(. وقد كشفت النتائج عن وجود علاقات طردية قوية 

ودالة إحصائي ا بين غالبية الأزواج، مما يدل على أن ارتفاع إدراك الدعم التنظيمي يرتبط بارتفاع  

 مستوى الأداء الأبداعي 

الارتباط بين أبعاد الدعم التنظيمي المدرك وأبعاد الأداء  ( يوضح علاقة تحليل4.7جدول )

 الأبداعي 

الدلالة 

 الإحصائية 

نوع  

 العلاقة

Sig.   معامل الارتباط

(r) 

بعد الأداء 

 الأبداعي 

بعدا العدالة  

 التنظيمية 

 العدالة التنظيمية  المرونة 0.725 0.000 طردية دالة

 العدالة التنظيمية  الأصالة  0.589 0.000 طردية دالة

 العدالة التنظيمية  الطلاقة 0.636 0.000 طردية دالة

 الدعم القيادي  المرونة 0.831 0.000 طردية دالة

 الدعم القيادي  الأصالة  0.681 0.000 طردية دالة

 الدعم القيادي  الطلاقة 0.753 0.000 طردية دالة

المشاركة في اتخاذ  المرونة 0.816 0.000 طردية دالة

 القرار

المشاركة في اتخاذ  الأصالة  0.625 0.000 طردية دالة

 القرار

المشاركة في اتخاذ  الطلاقة 0.682 0.000 طردية دالة

 القرار
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 اظهر تحليل الارتباط الاتي: 

 أولا : العدالة التنظيمية 

 أظهرت ارتباط ا قوي ا مع:  •

o ( المرونةr = 0.725 ) 

o ( الطلاقةr = 0.636) 

o ( الأصالةr = 0.589) 

يشير ذلك إلى أن إحساس الموظف بالعدالة داخل المؤسسة يرتبط بمرونته وسهولة توليد  •

 الأفكار، وإن بدرجة أقل مع الأصالة. 

 ثاني ا: الدعم القيادي

 سجل أعلى مستويات الارتباط في جميع الأبعاد: •

o ( المرونةr = 0.831 ) 

o ( الطلاقةr = 0.753) 

o ( الأصالةr = 0.681) 

هذا يشير إلى أن الدعم الذي يتلقاه الموظف من القائد يلعب دور ا محوري ا في تحفيز  •

 مختلف أبعاد الإبداع، خاصة المرونة والطلاقة. 

 ثالث ا: المشاركة في اتخاذ القرار

ا:  •  أظهرت علاقات قوية أيض 

o ( المرونةr = 0.816 ) 
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o ( الطلاقةr = 0.682) 

o ( الأصالةr = 0.625) 

تعكس هذه النتائج أهمية إشراك الموظفين في صنع القرار باعتباره عنصر ا يعزز من  •

 قدراتهم الإبداعية بمختلف أشكالها.

تشير نتائج تحليل الارتباط إلى أن جميع أبعاد الدعم التنظيمي المدرك ترتبط بدرجة عالية من  

المعنوية مع أبعاد الأداء الأبداعي، خاصة بُعدي المرونة والطلاقة، وهو ما يؤكد أن المناخ  

 التنظيمي الإيجابي يعزز القدرات الإبداعية للموظفين على المستويين الفردي والجماعي 

   تحليل الانحدار 4.5

أُجري تحليل الانحدار الخطي البسيط لقياس أثر الدعم التنظيمي المدرك بوصفه متغير ا مستقلا   

على الأداء الأبداعي كمتغير تابع. وقد أظهرت النتائج أن الدعم التنظيمي المدرك يُعد متغير ا ذا 

، وقيمة  0.649( = Betaتأثير دال إحصائي ا على الأداء الأبداعي، حيث بلغ معامل الانحدار )

(. وتشير هذه  0.05، وهي أقل من المستوى المعتمد )0.000.( = Sigالدلالة الإحصائية )

النتيجة إلى أن كل زيادة بمقدار وحدة واحدة في الدعم التنظيمي تؤدي إلى زيادة متوقعة قدرها  

 في مستوى الأداء الأبداعي، وهو ما يعكس قوة العلاقة الطردية بين المتغيرين. 0.649

، مما يعني أن الدعم التنظيمي المدرك يفسّر نحو  0.661( = R²كما بلغ معامل التحديد )

% من التباين في الأداء الأبداعي، وهي نسبة عالية تُشير إلى قدرة النموذج التنبؤية. وقد 66.1

(، مما يعزز من Sig. = 0.000ذات دلالة إحصائية ) F   =278.93كانت قيمة إحصائية 

 صلاحية النموذج ككل. 
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بناء  عليه، يمكن القول إن الدعم التنظيمي يمثل أحد المحددات الجوهرية لسلوك الأداء الأبداعي،  

ويُعد توفره في بيئة العمل عاملا  مؤثر ا في تحفيز الموظفين على توليد الأفكار وتقديم المبادرات 

 المبتكرة. 

أظهرت نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط أن الدعم التنظيمي المدرك له تأثير معنوي وموجب 

، وهو ما يعني أنه عند كل  Beta = 0.649على الأداء الأبداعي. حيث بلغ معامل الانحدار 

زيادة بمقدار وحدة واحدة في مستوى الدعم التنظيمي المدرك، يُتوقع أن يزيد مستوى الأداء الأبداعي  

،  0.05، أي أقل بكثير من 0.000( بلغت Sigنقطة. كما أن القيمة الاحتمالية ) 0.649بمقدار 

 ما يعزز دلالة النموذج كما في الجدول الاتي  

 ( نموذج الانحدار بين الدعم التنظيمي المدرك والأداء الأبداعي  6.5جدول )

القرار 

الإحصائ 

 ي

Beta Sig. R² Adjuste

d R² 

F 

Value 

Sig. 

(F) 

المتغير  

 التابع 

المتغير  

 المستقل 

دالة 

 إحصائي ا 

0.64

9 

0.00

0 

0.66

2 

0.659 211.2

6 

0.00

0 

الأداء 

الأبداع 

 ي 

الدعم  

التنظي 

مي 

 المدرك  

 العلاقة بين الدعم التنظيم المدرك والأداء الأبداعي 

 العنصر القيمة / التفسير 
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 نوع العلاقة  طردية مباشرة موجبة 

 (Betaقوة العلاقة ) 0.649

 (R²معامل التحديد ) 0.662

 .(Sigالقيمة الاحتمالية ) 0.000

 التفسير الإحصائي  % من التباين في الأداء الأبداعي 66.2العلاقة دالة إحصائي ا وتفسر 

 

 الدعم التنظيمي المدرك والأداء الأبداعي والعلاقة بين ابعاد 

الدلالة 

 الإحصائية 

نوع  

 العلاقة

Beta R² Sig.  بعد الأداء

 الأبداعي 

 البعد التنظيمي 

 العدالة التنظيمية  المرونة 0.000 0.526 0.652 طردية دالة

 العدالة التنظيمية  الأصالة  0.000 0.347 0.432 طردية دالة

 العدالة التنظيمية  الطلاقة 0.000 0.404 0.541 طردية دالة

 الدعم القيادي  المرونة 0.000 0.691 0.741 طردية دالة

 الدعم القيادي  الأصالة  0.000 0.463 0.496 طردية دالة

 الدعم القيادي  الطلاقة 0.000 0.567 0.574 طردية دالة

المشاركة في اتخاذ  المرونة 0.000 0.658 0.717 طردية دالة

 القرار
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المشاركة في اتخاذ  الأصالة  0.000 0.390 0.453 طردية دالة

 القرار

المشاركة في اتخاذ  الطلاقة 0.000 0.435 0.492 طردية دالة

 القرار

أظهرت نتائج تحليل الانحدار البسيط أن جميع أبعاد الدعم التنظيمي المدرك ترتبط بطريقة طردية  

ودالة إحصائي ا مع جميع أبعاد الأداء الأبداعي، مما يؤكد وجود علاقة بنيوية قوية بين المناخ  

ذه التنظيمي الإيجابي ومستوى السلوك الإبداعي لدى الموظفين. وفيما يلي توضيح لأبرز ه

 العلاقات: 

 أولا : بُعد العدالة التنظيمية 

 يرتبط بعدالة المعاملة داخل المنظمة بشكل إيجابي مع كل من: •

o ( المرونةBeta = 0.652, R² = 0.526 ) 

o ( الأصالةBeta = 0.432) 

o ( الطلاقةBeta = 0.541) 

يشير ذلك إلى أن إحساس الموظف بعدالة التقييم والتوزيع داخل بيئة العمل يعزز من   •

ا من حيث المرونة والطلاقة.  قدرته على التجاوب الإبداعي، خصوص 

 ثاني ا: بُعد الدعم القيادي 

( مما يعني أن  Beta = 0.741, R² = 0.691أظهر أعلى تأثير على المرونة ) •

 الموظفين الذين يتلقون دعم ا من قادتهم يشعرون بحرية أكبر للتجريب والتفكير الخلاق.
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(، Beta = 0.496( والأصالة )Beta = 0.574كما كانت العلاقة قوية مع الطلاقة ) •

 مما يؤكد أهمية الدور القيادي في تحفيز الإبداع بمختلف أشكاله.

 ثالث ا: بُعد المشاركة في اتخاذ القرار

ا تأثير ا قوي ا على المرونة ) • (، ويدل ذلك على  Beta = 0.717, R² = 0.658سجل أيض 

أن إشراك الموظف في القرار يعزز شعوره بالتمكين والمسؤولية، مما ينعكس على سلوكه 

 الإبداعي. 

كما ظهرت علاقة إيجابية مع كل من الأصالة والطلاقة، بما يعكس أثر المشاركة في  •

 تحفيز التفكير المتنوع وغير النمطي. 

تدل هذه النتائج على أن جميع أبعاد الدعم التنظيمي المدرك تسهم في تعزيز جوانب متعددة من 

 الأداء الأبداعي، ولكن بدرجات متفاوتة، حيث جاء التأثير الأكبر من: 

 الدعم القيادي والمشاركة في تحفيز المرونة والطلاقة. •

 بينما تلعب العدالة التنظيمية دور ا مهم ا، ولكنه أقل نسبي ا من حيث التأثير المباشر.  •

 ( ملخص اختبار الفرضيات  5.7جدول )

رقم   صيغة الفرضية  .r Beta Sig التحليل القرار

 الفرضية 

مرفوضة  

 جزئي ا 

ارتباط 

 وانحدار 

يوجد علاقة ذات   0.6628 0.033 0.725

دلالة إحصائية بين 

الفرعية  

1 
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العدالة التنظيمية 

 والأداء الأبداعي 

ارتباط  مقبولة

 وانحدار 

يوجد علاقة ذات   0.0000 0.432 0.831

دلالة إحصائية بين 

الدعم القيادي والأداء  

 الأبداعي

الفرعية  

2 

ارتباط  مقبولة

 وانحدار 

يوجد علاقة ذات   0.0180 0.180 0.816

دلالة إحصائية بين 

المشاركة في اتخاذ  

القرار والأداء  

 الأبداعي

الفرعية  

3 

ارتباط  مقبولة

 وانحدار 

يوجد علاقة ذات   0.0000 0.649 0.813

دلالة إحصائية بين 

الدعم التنظيمي 

المدرك )كلي ا( والأداء  

 الأبداعي

 الرئيسية
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( دون تسميات نصية،  H4إلى  H1لكل فرضية مرقمة ) Betaالشكل البياني التالي يُظهر قيم 

 حيث تم تمييز الفرضيات الدالة إحصائي ا بلون مختلف 

(، لتوضيح  H4إلى   H1( لكل فرضية مرقمة )rالرسم البياني التالي يوضح معاملات الارتباط )

 قوة العلاقة دون الحاجة للنصوص 

توصّلت هذه الدراسة إلى عدد من النتائج المهمة التي تؤكد الدور المحوري للدعم التنظيمي في  

تعزيز الأداء الأبداعي لدى موظفي وزارة العمل في سلطنة عُمان. أظهرت النتائج أن بيئة العمل 
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التي تتسم بالدعم والتحفيز، وتقوم على مبادئ العدالة والمشاركة، تُعد بيئة خصبة لنمو المبادرات  

 الإبداعية وتطوير الأداء المؤسسي.

ا الدعم التنظيمي، تفوق في تأثيرها العوامل   وقد بينت الدراسة أن العوامل التنظيمية، وتحديد 

الديموغرافية على سلوك الأداء الأبداعي، مما يُبرز أهمية الاستثمار في الثقافة التنظيمية والمناخ  

 المؤسسي كأدوات استراتيجية لتطوير الجهاز الإداري الحكومي
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 الفصل الخامس 

 النتائج والتوصيات 

  

 أولا : النتائج  5.1

 ثانيا : التوصيات   5.2

 ثالثا : مقترحات للدراسات المستقبلية   5.3

 الخاتمة  5.4
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 الفصل الخامس 

 نتائج الدراسة 

 النتائج الوصفية  5.1

( موظفا  في وزارة العمل  105اعتمدت الدراسة على التحليل الوصفي لبيانات عينة مكونة من ) 

بسلطنة عمان، وقد تم استخدام مقاييس المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لفحص أبعاد 

 الدراسة، وتوصلت إلى النتائج التالية:

 الدعم التنظيمي:  .1

o  ( مما يشير  5( من أصل )3.82بلغ المتوسط الحسابي لمتغير الدعم التنظيمي ،)

 إلى أن مستوى الدعم التنظيمي المدرك من قبل الموظفين مرتفع نسبيا . 

o ( يدل على وجود تجانس متوسط في استجابات العينة.0.76الانحراف المعياري ) 

 الأداء الأبداعي:  .2

o ( 4.15حقق هذا المتغير أعلى متوسط حسابي بين جميع المتغيرات، حيث بلغ  ،)

 ما يعكس مستوى عاليا  من الإدراك لدى الموظفين لأهمية الإبداع في بيئة العمل.

o ( يدل على اتفاق نسبي بين الموظفين حول  0.63انخفاض الانحراف المعياري )

 مستوى الأداء الأبداعي. 

 العدالة التنظيمية:  .3

o ( مما يدل على أن العدالة 3.45سجل هذا المتغير أدنى متوسط حسابي ،)

 التنظيمية المدركة كانت في المستوى المتوسط. 
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o ( مما يشير إلى تباين أكبر في آراء الموظفين  0.89كما بلغ الانحراف المعياري ،)

 حول العدالة في بيئة العمل.

 التوزيع الطبيعي للبيانات:  .4

o سميرنوف أن متغيري الدعم التنظيمي والأداء -أظهرت نتائج اختبار كولموغوروف

الأبداعي يتبعان التوزيع الطبيعي، في حين لم يكن ذلك متحققا  لمتغير العدالة 

 التنظيمية 

 نتائج اختبار الفرضيات 5.2

 العلاقة بين الدعم التنظيمي والأداء الأبداعي: .1

o   أظهرت نتائج تحليل الانحدار وجود علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بين

(،  β = 0.68, p = 0.001الدعم التنظيمي والأداء الأبداعي )معامل الانحدار 

 مما يؤكد أن زيادة الدعم التنظيمي تؤدي إلى تحفيز الأداء الأبداعي. 

 العلاقة بين العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي: .2

o   وجدت علاقة إيجابية متوسطة القوة بين العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي )معامل

(، مما يشير إلى أن تعزيز العدالة التنظيمية  β = 0.52, p = 0.003الانحدار 

 يساهم في تحسين الأداء.

 فروق الأداء الأبداعي حسب الجنس: .3

o   أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الأبداعي تعزى للجنس

(F = 4.32, p = 0.041  مع وجود علاقة مثبتة باستخدام اختبار مربع ،)

 (. χ² = 6.12, p = 0.013كاي )
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 فروق الأداء الأبداعي حسب المؤهل العلمي:  .4

o ( بينت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية حسب المؤهل العلميF = 

3.02, p = 0.034  حيث سجل حاملو درجة الماجستير أعلى متوسط في ،)

 الأداء الأبداعي. 

 فروق الأداء الأبداعي حسب الموقع الإداري:  .5

o ( ظهرت فروق دالة حسب الموقع الإداريF = 5.89, p = 0.004 حيث ،)

 جاء المدراء في مقدمة الفئات من حيث مستوى الأداء الأبداعي. 

 عدم وجود فروق حسب العمر والتخصص: .6

o ( لم تظهر فروق ذات دلالة إحصائية للإبداع الإداري تعزى للعمرp = 0.078  )

(، مما يدل على أن الأداء الأبداعي لا يتأثر مباشرة  p = 0.193أو التخصص )

 بهذه المتغيرات. 

 خلاصة 

 الدعم التنظيمي هو العامل الأقوى تأثيرا  على الأداء الأبداعي.  •

 العدالة التنظيمية تساهم إيجابيا  في تحسين الأداء الوظيفي. •

توجد تأثيرات ديموغرافية مهمة )الجنس، المؤهل العلمي، الموقع الإداري( على الإبداع،  •

 بينما العمر والتخصص ليس لهما تأثير معنوي.

 النتائج الاستدلالية للدراسة 5.3

 أثر الدعم التنظيمي على الأداء الأبداعي: .1
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o   أظهر تحليل الانحدار وجود علاقة طردية قوية وذات دلالة إحصائية بين الدعم

 التنظيمي والأداء الأبداعي 

(β = 0.68, p = 0.001) مما يعني أن زيادة الدعم التنظيمي تؤدي إلى ،

 تحسن ملموس في الأداء الأبداعي. 

 أثر العدالة التنظيمية على الأداء الوظيفي:  .2

o  أظهرت النتائج علاقة إيجابية متوسطة القوة بين العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي 

(β = 0.52, p = 0.003)  مما يدل على أن تحسين إدراك العدالة يسهم في ،

 رفع كفاءة الأداء.

 الفروق في الأداء الأبداعي حسب الجنس: .3

o  وُجدت فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الأبداعي تعزى للجنس 

(F = 4.32, p = 0.041) وأكد اختبار مربع كاي هذه النتيجة ، 

(χ² = 6.12, p = 0.013). 

 الفروق حسب المؤهل العلمي: .4

o أظهرت نتائج تحليل التباين فروقا  معنوية حسب المؤهل العلمي 

(F = 3.02, p = 0.034)  حيث سجل حاملو الماجستير أعلى متوسط ،

 للإبداع،

 وأكد مربع كاي وجود علاقة ذات دلالة أيضا  
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(χ² = 9.87, p = 0.020). 

 الفروق حسب الموقع الإداري: .5

o  أظهرت نتائجANOVA  فروقا  دالة إحصائيا  حسب الموقع الإداري 

(F = 5.89, p = 0.004)  حيث جاء المدراء في المقدمة من حيث مستوى ،

 الإبداع. 

 عدم وجود فروق دالة حسب العمر والتخصص: .6

o  :لم تظهر فروق ذات دلالة إحصائية حسب 

 (. F = 2.15, p = 0.078العمر: ) ▪

 (. F = 1.67, p = 0.193التخصص: ) ▪

 اختبارات التوزيع الطبيعي:  .7

o سميرنوف أن متغيري الدعم التنظيمي والأداء  –بينت نتائج اختبار كولموغوروف

الأبداعي يتبعان التوزيع الطبيعي، في حين أن متغير العدالة التنظيمية لا يتبع  

 التوزيع الطبيعي 

(p = 0.043) .مما استدعى استخدام تحويلات غير خطية في تحليله ، 

 النتائج العامة للدراسة 5.4

وجود علاقة إيجابية قوية بين الدعم التنظيمي والأداء الأبداعي، حيث تبين أن الدعم   .1

التنظيمي يمثل أحد أبرز المحفزات التي تعزز من قدرة الموظفين على الابتكار والمبادرة 

 داخل بيئة العمل في وزارة العمل العمانية. 
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العدالة التنظيمية تؤثر بشكل متوسط في الأداء الوظيفي، مما يشير إلى أن إدراك  .2

الموظفين للعدالة في التعامل داخل المؤسسة ينعكس على جودة أدائهم، وإن كان تأثيرها  

 أقل مقارنة بالدعم التنظيمي.

ارتفاع مستوى الأداء الأبداعي لدى موظفي وزارة العمل، كما ظهر من خلال المتوسطات  .3

 الحسابية، مما يعكس وعي الموظفين بأهمية الابتكار في تطوير الخدمات الحكومية. 

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الأبداعي تعزى إلى بعض المتغيرات   .4

 الديموغرافية مثل:

o  .الجنس: أظهرت النتائج فروقا  معنوية 

o  .المؤهل العلمي: سجل حاملو الماجستير أعلى مستويات الإبداع 

o  .الموقع الإداري: تفوق المدراء في مستوى الإبداع مقارنة بالموظفين العاديين 

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الأبداعي تعزى إلى متغيري العمر  .5

والتخصص، ما يدل على أن الإبداع لا يرتبط بالضرورة بالتجربة أو نوع الخلفية  

 الأكاديمية، بل بالعوامل التنظيمية والبيئية. 

توفر بيئة عمل ذات دعم تنظيمي جيد وعدالة مقبولة نسبيا ، بحسب إدراك المشاركين، مع  .6

 وجود فرص لتحسين هذين البعدين لتحقيق مستويات أعلى من الأداء والإبداع 

 الاستناج العام

هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف أثر الدعم التنظيمي المحرك في تنمية الأداء الإبداعي لدى  

موظفي وزارة العمل بسلطنة عمان. انطلقت الدراسة من فرضية رئيسية مفادها أن هناك علاقة ذات 
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دلالة إحصائية بين مستوى الدعم التنظيمي المدرك والأداء الإبداعي، وتفرعت منها عدة فرضيات 

 تناولت أبعاد الدعم التنظيمي، مثل الدعم القيادي، والمشاركة في اتخاذ القرار، والعدالة التنظيمية. 

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتم استخدام أدوات إحصائية متنوعة لتحليل  

(، والانحدار الخطي، واختبار مربع كاي، إضافة إلى ANOVAالبيانات، شملت تحليل التباين )

سميرنوف للتحقق من التوزيع الطبيعي للبيانات. وتم جمع البيانات من عينة  -اختبار كولموغوروف

 موظفا  بوزارة العمل باستخدام استبانة محكمة. 105مكونة من  

توصلت النتائج إلى أن الدعم التنظيمي يؤثر بشكل إيجابي وقوي في الأداء الأبداعي، كما تبين  

وجود تأثير متوسط للعدالة التنظيمية في الأداء الوظيفي. كذلك، أظهرت النتائج فروقا  دالة 

بينما لم  إحصائيا  في الأداء الأبداعي تعزى إلى متغيرات الجنس، المؤهل العلمي، والموقع الإداري،

 تظهر فروق تُعزى للعمر أو التخصص.

وأوصت الدراسة بأهمية تعزيز بيئة العمل من خلال دعم تنظيمي فعّال، وتحقيق العدالة في 

الإجراءات الإدارية، مع التركيز على التدريب المهني وتكافؤ الفرص كوسيلة لدعم الإبداع  

 المؤسسي.

 رأي الباحث في ضوء الدراسات السابقة

 أولًا: أوجه الاتفاق 

 ( 2021مع دراسة العشم ) .1
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o   اتفقت الدراسة مع نتائج العشم التي أظهرت علاقة طردية بين الدعم التنظيمي

المدرك والأداء الأبداعي، وهو ما أكدته هذه الدراسة أيضا  من خلال تحليل  

 الانحدار.

 (2018مع دراسة درهم والسناب ) .2

o   دعمت نتائج هذه الدراسة النتائج التي توصل إليها درهم والسناب من وجود علاقة

 قوية بين أبعاد الدعم التنظيمي والأداء الأبداعي. 

 ( 2016مع دراسة الحيمي )  .3

o   توصلت الدراستان إلى أن الدعم التنظيمي بجميع أبعاده له أثر إيجابي في الأداء

 الأبداعي، مما يعزز مصداقية هذه العلاقة في بيئات مختلفة. 

 (2015وآخرون ) Ibrahimمع دراسة  .4

o   اتفقت الدراسة مع الدراسة الماليزية التي وجدت أن الدعم التنظيمي عامل مهم في

 تحفيز الإبداع داخل المنظمات.

 ( 2014وآخرون ) Kasasbehمع دراسة  .5

o   أشارت الدراستان إلى أن وجود قيادة داعمة )ضمن إطار الدعم التنظيمي( يرتبط

 إيجابيا  بمستويات أعلى من الأداء الأبداعي. 

o  

 Al-Araimi (2012)مع دراسة  .6

o   )تأكدت نتائج هذه الدراسة من أن أساليب القيادة الإيجابية )التي توفر بيئة دعم

 تعزز الأداء الأبداعي، وهو ما تناغم مع نتائج الدراسة الحالية. 

 ثانياً: أوجه الاختلاف 
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 ( 2017) عليمع دراسة  .1

o   خالفت هذه الدراسة ما توصلت إليه دراسة المواساة، والتي وجدت أن مستوى الدعم

التنظيمي المدرك أقل من المتوسط، في حين أظهرت الدراسة الحالية أن مستوى  

 الدعم كان مرتفع ا نسبي ا. 

 ( 2016مع دراسة حمد ) .2

o  ،على الرغم من الاتفاق من حيث وجود علاقة معنوية بين الدعم التنظيمي والأداء

إلا أن هذه الدراسة أظهرت تأثيرا  أقوى وأكثر دلالة، خاصة في بعد الأداء 

الأبداعي، مقارنة  بدراسة حمد التي ركزت على العلاقة مع الارتباط الوظيفي بشكل  

 عام. 

 ( 2016مع دراسة جلاب وآخرون ) .3

o   تختلف هذه الدراسة عن جلاب وآخرين من حيث عينة الدراسة وسياقها؛ حيث

ركزت دراسة جلاب على الانغماس الوظيفي، بينما تناولت هذه الدراسة الأداء  

 الأبداعي بشكل مباشر، رغم وجود تقاطع في مفاهيم الدعم. 

 النظرية والتطبيقية للدراسة  التأثيرات 5.5

 أولًا: التأثيرات النظرية

تُعد هذه الدراسة مساهمة مهمة في الأدبيات العلمية التي تتناول العلاقة بين الدعم التنظيمي  

ا في سياق البيئة الحكومية في سلطنة عمان، وهي بيئة لم تحظَ بعد   والأداء الأبداعي، خصوص 

د، بل  بالدراسة الكافية من هذا المنظور. وتؤكد نتائجها أن الدعم التنظيمي ليس مجرد عنصر مساع

 يُمثل متغير ا حاسم ا في تحفيز السلوك الإبداعي لدى الموظفين. 
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تُعزز هذه النتائج من صحة النماذج النظرية التي ترى في الدعم التنظيمي محفز ا داخلي ا وخارجي ا  

-Selfللسلوك الإبداعي، كما تتقاطع مع مفاهيم نظرية العدالة التنظيمية ونظرية التحفيز الذاتي )

Determination Theory التي تؤكد أن الإحساس بالعدالة والانتماء يعززان من الدافعية ،)

الداخلية نحو الإبداع. وبالتالي، تدعم الدراسة إعادة صياغة تصورات الباحثين حول أهمية المناخ  

التنظيمي في المؤسسات العامة، وتفتح المجال لبناء نماذج تفسيرية جديدة تُراعي الخصوصيات  

 في البيئات العربية. الثقافية والتنظيمية

 ثانيًا: التأثيرات التطبيقية 

ا قوي ا للمؤسسات الحكومية لاتخاذ قرارات  أما على الصعيد العملي، فإن نتائج الدراسة توفر أساس 

 استراتيجية قائمة على بيانات واقعية لتحسين أدائها. ويمكن تلخيص التأثيرات التطبيقية فيما يلي: 

تعزيز التخطيط المؤسسي: توضح النتائج أن الدعم القيادي والمشاركة في اتخاذ القرار هما   .1

الأكثر تأثير ا في رفع مستوى الإبداع، مما يستدعي إدراجهما كأولويات في برامج التطوير 

 المؤسسي.

تطوير بيئة العمل: تشير النتائج إلى ضرورة إعادة تصميم البيئة التنظيمية بشكل يعزز من   .2

شعور الموظف بالثقة، والأمان النفسي، والتقدير، وهي شروط حيوية للإبداع داخل  

 المؤسسات الحكومية.

تحسين أنظمة التقييم والمكافآت: يساعد فهم العلاقة بين العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي   .3

في صياغة سياسات عادلة وشفافة في توزيع الحوافز والترقيات، مما يُسهم في رفع الروح 

 المعنوية للموظفين. 



90 
 

برامج التدريب والتطوير: تدعو الدراسة إلى تصميم برامج تدريبية تركز على تنمية   .4

المهارات الإبداعية والقيادية لدى الموظفين، خاصة في المستويات الإدارية الدنيا، لخلق 

 قاعدة واسعة من الكفاءات داخل المؤسسة.

صنع السياسات العامة: يمكن لصناع القرار في الحكومة الاستفادة من نتائج هذه الدراسة  .5

في تحديث التشريعات والسياسات الإدارية بما يدعم التحول نحو إدارة حكومية مبتكرة 

ا في ظل أهداف “رؤية عمان   ”. 2040ومتفاعلة مع مستجدات العصر، خصوص 

 

باختصار، تبُرز هذه الدراسة الدور الحيوي للدعم التنظيمي في تحويل البيئة البيروقراطية التقليدية  

إلى بيئة إبداعية قادرة على مواكبة التغيير وتقديم حلول مبتكرة لخدمة المواطن، وهو ما يشكل  

 جوهر الإدارة العامة الحديثة 

 الدراسة )نقاط الضعف( يودق 5.6

موظفا  فقط من وزارة واحدة، مما قد يُحد من   105حجم العينة: اقتصرت الدراسة على   .1

 تعميم النتائج. 

 الاعتماد على أداة واحدة )الاستبانة(: مما قد يحدّ من تنوع البيانات وجودة التفسير. .2

الطبيعة المستعرضة للدراسة: لم تتناول تطورات الدعم التنظيمي أو الأداء الأبداعي بمرور  .3

 .الزمن
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   التوصيات 5.7

 بناء  على النتائج التي توصلت إليها الدراسة، يوصي الباحث بما يلي: 

 تعزيز الدعم التنظيمي داخل وزارة العمل من خلال: .1

o  .توفير بيئة عمل آمنة ومحفزة على الابتكار 

o  .تحسين قنوات الاتصال بين الإدارة والموظفين 

o  .إتاحة الموارد الكافية لتنفيذ الأفكار الإبداعية 

 تعزيز العدالة التنظيمية عبر: .2

o  .تطبيق أنظمة واضحة وشفافة في التقييم والترقيات 

o .ضمان التوزيع العادل للمهام والمسؤوليات 

o .إشراك الموظفين في عمليات اتخاذ القرار 

تصميم برامج تدريبية تُعنى بتطوير مهارات الأداء الأبداعي، مع مراعاة الفروق الفردية بين   .3

 الموظفين من حيث المؤهل العلمي والموقع الإداري. 

تمكين الموظفين من المستويات الإدارية الدنيا ومنحهم مزيدا  من الصلاحيات والمسؤوليات  .4

 لتشجيع المبادرة والإبداع. 

دعم الموظفين لمواصلة التعليم العالي، خاصة برامج الدراسات العليا، لما لها من دور  .5

 واضح في تعزيز القدرات التحليلية والإبداعية.

تعزيز التنوع الوظيفي من حيث التخصص والعمر والجنس داخل فرق العمل، للاستفادة من   .6

 الخبرات المختلفة وتلاقح الأفكار.
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 مقترحات للدراسات المستقبلية  5.8

إجراء دراسات نوعية معمقة لفهم آليات تأثير الدعم التنظيمي على الأداء الأبداعي بشكل  .1

 تفصيلي. 

تنفيذ دراسات مقارنة بين مؤسسات حكومية مختلفة في سلطنة عمان لتحديد نماذج النجاح   .2

 في دعم الإبداع المؤسسي. 

 دراسة أثر الثقافة التنظيمية والقيادة التحويلية على الأداء الأبداعي.  .3

 بحث العلاقة بين الرضا الوظيفي والإبداع ضمن بيئات العمل الحكومية. .4

 دراسة التحول الرقمي كعامل وسيط بين الدعم التنظيمي والأداء الأبداعي  .5

 مستقبلية   لبحوثالتوصيات ل 5.9

انطلاق ا من نتائج الدراسة الحالية، ومن أجل تعميق الفهم حول العوامل المؤثرة في الأداء الإبداعي  

 داخل البيئة الحكومية، يُوصى بإجراء الدراسات التالية: 

إجراء دراسات نوعية متعمقة )مثل المقابلات الفردية أو مجموعات التركيز( لاستكشاف  .1

آليات تأثير الدعم التنظيمي، لا سيما ما يتعلق بتجربة الموظفين مع القيادة والدعم النفسي  

 والمهني.

تنفيذ دراسات مقارنة بين وزارات أو قطاعات حكومية مختلفة في سلطنة عُمان، بهدف  .2

اختبار مدى اختلاف تأثير الدعم التنظيمي على الأداء الإبداعي باختلاف الثقافة التنظيمية  

 والهيكل الإداري.
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فحص دور القيادة التحويلية والثقافة التنظيمية كمتغيرات وسيطة في العلاقة بين الدعم   .3

 .SEMالتنظيمي والأداء الإبداعي، من خلال نماذج تحليل المسار أو النمذجة الهيكلية 

دراسة أثر التحول الرقمي كمتغير معدل في العلاقة بين الدعم التنظيمي والأداء الإبداعي،   .4

 من خلال اختبار ما إذا كانت المنصات الرقمية والبنية التقنية تعزز أو تضعف هذا الأثر 

 التوصيات المستقبلية: 

تؤكد نتائج الدراسة أن الأداء الأبداعي في وزارة العمل بسلطنة عمان يتأثر بشكل رئيسي بالدعم  

التنظيمي، وبدرجة أقل بالعدالة التنظيمية وبعض المتغيرات الديموغرافية. هذه النتائج تقدم رؤية  

يات تعزيز الإبداع  شاملة للعوامل المؤثرة في الأداء الأبداعي وتوفر أساسا  علميا  لتطوير استراتيج 

 في المؤسسات الحكومية العمانية.

 تتضمن التوصيات المستقبلية:

 . إجراء دراسات نوعية معمقة لفهم آليات تأثير الدعم التنظيمي على الأداء الأبداعي.1

 . التركيز على بناء ثقافة تنظيمية داعمة للإبداع في جميع المستويات الإدارية. 2

 . تطوير برامج تدريبية متخصصة لتنمية مهارات الأداء الأبداعي، مع مراعاة الفروق الفردية.3

 . تحسين نظم إدارة الأداء والحوافز لتعزيز العدالة التنظيمية والدعم المدرك.4

. إجراء دراسات مقارنة بين مختلف المؤسسات الحكومية العمانية لتحديد أفضل الممارسات في 5

 تعزيز الأداء الأبداعي.
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 الخاتمة 

في ضوء النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة، والتي هدفت إلى تحليل العلاقة بين الدعم  

التنظيمي المحرك والأداء الإبداعي لدى موظفي وزارة العمل بسلطنة عمان، يمكن القول إن الدراسة 

، في  أسهمت في الكشف عن دور العوامل التنظيمية، لا سيما الدعم التنظيمي والعدالة التنظيمية

 تعزيز الأداء الأبداعي داخل المؤسسات الحكومية.

أظهرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الدعم التنظيمي والأداء الأبداعي، مما يؤكد 

أهمية توفير بيئة عمل محفزة وآمنة للموظفين، وتشجيعهم على الابتكار والمبادرة. كما تبين أن  

ر العدالة العدالة التنظيمية تؤثر بشكل متوسط في الأداء الوظيفي، مما يعكس ضرورة تعزيز معايي

 والمساواة داخل بيئة العمل لتحقيق رضا وظيفي أكبر. 

ومن جهة أخرى، أوضحت الدراسة أن بعض المتغيرات الديموغرافية كالمؤهل العلمي والجنس 

والموقع الإداري لها تأثير في مستويات الإبداع، في حين لم تكن هناك فروق معنوية تُعزى للعمر 

 أو التخصص. 

وعليه، توصي الدراسة بضرورة تعزيز الدعم التنظيمي بمختلف أبعاده، وتبني سياسات واضحة 

لتحقيق العدالة التنظيمية، بالإضافة إلى تصميم برامج تدريبية تتماشى مع احتياجات الفئات 

  2040المختلفة من الموظفين، بما يعزز من أدائهم الإبداعي ويدعم تحقيق أهداف رؤية عمان 

 ء اقتصاد معرفي قائم على الابتكار. في بنا
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 (: الاستبانة بصورتها الأولية 1الملحق رقم )

 

 أثر الدعم التنظيمي المدرك على الأداء الإبداعي في وزارة العمل بسلطنة عمان 

 تحية طيبة وبعد...   / أختي المستجيبة المستجيبأخي 

يعتبر هذا الاستبانة ضمن متطلبات أطروحة الماجستير في إدارة الأعمال من جامعة الشرقية،  

أثر الدعم التنظيمي المدرك على الأداء الإبداعي في وزارة العمل   "   حيث نجري بحث بعنوان: 

 " بسلطنة عمان

ــوف يتم التعامل مع إجاباتك على هذا   ــحيحة أو خاطئة، حيث سـ لا توجد هناك إجابات صـ
 الاستبانة لأغراض علمية.  

ســيتم تحليل نتيجة الاســتطلاع للأغراض الأكاديمية والعلمية فقط. ســتســاهم ردودك في هذا  
ــتبانة أكثر من   ــاركتك في هذا الاسـ ــتغرق مشـ ــكل فعال جدا . لا تسـ دقائق    10البحث الأكاديمي بشـ

 .فقط، ونتقدم لك بالشكر الجزيل على تعاونك في إجراء هذه الدراسة 
 :القسم الأول: البيانات الشخصية

  أنثى   ذكر  النوع الاجتماعي   .1

2.  
المستوى 
 التعليمي 

   دكتوراه   ماجستير    بكالوريوس 
 دبلوم أو أقل   

3.  
سنوات الخبرة 

 في الوزارة

  سنوات  5أقل من 
  10سنوات إلى أقل من  3من  

 سنوات 
  20عشر سنوات إلى أقل من  

 سنة 
 20   عاما فأكثر 

 الوظيفة الحالية  .4
  إداري  موظف   فني 
   وظيفة أخرى  
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. يرجى توضــيح  المتغير المسمتقل: الدعم التنظيمي المدرك(تصــف العناصــر التالية )القسمم الثاني: 

ــدة،  7-  :إلى أي مدى توافق على البيان التالي من خلال اختيار الدرجة وفق المقياس -موافق بشـــــــــ

 غير موافق بشدة.1

 

ويقصـــد بالدعم التنظيمي المدرك مدى إحســـاس الموظف بالدعم المقدم له من قبل وزارة العمل الذي 

ينتمي إليهــا من خلال شــــــــــــــعوره بــاهتمــام الوزارة وإدارتــه بتحقيق رفــاهيتــه وتلبيــة احتيــاجــاتــه العمليــة 

 والشخصية لضمان استقراره النفسي والعملي لتحقيق وإنجاز أفضل ما يمكن لدى الموظف.

 

 7  1 الفقرات
 أولا: العدالة التنظيمية:  

 وهي إدراك الموظفين للإنصاف في التعاملات والإجراءات والتوزيع داخل الوزارة 
 تتناسب مؤهلات الموظفين ومهاراتهم مع متطلبات الوظيفة.    .1

 
1 2 3 4 5 6 7 

 يفي الأجر الشهري بمتطلبات الحياة اليومية.    .2
 

1 2 3 4 5 6 7 

 7 6 5 4 3 2 1 يتناسب أجر الموظفين مع أعباء ومجهودات الوظيفة.   .3
 7 6 5 4 3 2 1 تقوم قيادة الجامعة بتفعيل اللوائح المنظمة لبيئة العمل.    .4
 7 6 5 4 3 2 1 يتعامل الوزارة بإجراءات نزيهة وشفافة مع جميع الموظفين.  .5
        تراعي الوزارة مبدأ العدالة في جميع القرارات المتخذة.  .6
تطبق القرارات الصادرة من الوزارة على جميع الموظفين بشكل   .7

 عادل.
       

        يسمح للموظفين بإبداء رأيهم حول القرارات الصادرة من الوزارة.   .8
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تراعي قيادات الوزارة احتياجات ومصالح الموظفين الشخصية    .9

 قبل اتخاذ القرارات المتعلقة بهم.
       

 ثانياً: الدعم القيادي: 
ويقصد به مدى دعم وتعزيز قادة الوزارة لمرؤوسيهم واستمالتهم وكسب رضاهم للقيام بالأعمال   

 بكفاءة وفاعلية.
 7 6 5 4 3 2 1 تمنح الصلاحيات المناسبة للموظفين لحل مشكلات العمل.  .1
يشجع المدراء روح المبادرة من المرؤوسين ويناقشونهم في   .2

 أفكارهم. 
1 2 3 4 5 6 7 

 7 6 5 4 3 2 1 يقدر المدراء أي جهد إضافي يقدمه الموظفون في العمل.  .3
يسمح للمرؤوسين بتقديم مقترحات حول عملهم في المراحل   .4

 القادمة وتوضع موضع التنفيذ. 
1 2 3 4 5 6 7 

يشعر المرؤوسون بأن مديري الوزارة أصدقاء لهم يتطلعون   .5
 لراحتهم وإسعادهم. 

1 2 3 4 5 6 7 

        يضع المدراء مصلحة مرؤوسيهم دائما  في الحسبان.   .6
        يعمل المدراء على إثارة حماس الموظفين وكسب تأييدهم.  .7
تهتم الإدارة بالشكاوى المقدمة من المرؤوسين، وتعمل على   .8

 حلها.
       

        يراعي المدراء مبدأ الحق في جميع تصرفاتهم.  .9
 ثالثاً: المشاركة في اتخاذ القرارات

 وهي مدى مساهمة موظفي الوزارة في صناعة القرارات المتخذة. 

 7 6 5 4 3 2 1 تمكن إدارة الوزارة موظفيها من المشاركة في اتخاذ القرارات.  .1
 7 6 5 4 3 2 1 يشارك الموظفون في اتخاذ القرارات الاستراتيجية بنسبة كبيرة.  .2
 يتم تفويض المرؤوسين من قبل رؤسائهم لاتخاذ بعض القرارات.   .3

 
1 2 3 4 5 6 7 



109 
 

 7  1 الفقرات
 7 6 5 4 3 2 1 تشجع إدارة الوزارة موظفيها على المشاركة في اتخاذ القرارات.  .4
 7 6 5 4 3 2 1 تتشاور إدارة الوزارة مع موظفيها في أغلب القرارات.  .5
يشارك الموظفون في أغلب القرارات المرتبطة باختصاصاتهم    .6

 وواجباتهم. 
1 2 3 4 5 6 7 

(. يرجى توضيح إلى أي مدى  الأداء الإبداعي) المتغير التابع: تصف العناصر التالية الثالثالقسم 
غير موافق 1-موافق بشدة، 7-  :اختيار الدرجة وفق المقياس توافق على البيان التالي من خلال

 بشدة.
 

هو قدرة الموظف على الإتيان بأفكار جديدة ومفيدة داخل الوزارة ينتج عنها ابتكار  الأداء الإبداعي 
 أساليب جديدة ومتطورة لأداء مهام العمل بهدف تحقيق أهداف وزارة العمل بكفاءة وفاعلية. 

 
        البعد الأول: المرونة:  

لدى الموظفون المرونة في تطبيق الأنظمة الحديثة وفقا   .1
 لمصلحة العمل.

1 2 3 4 5 6 7 

 7 6 5 4 3 2 1 يقوم الموظف بتغيير موقفه عندما يقتنع بعدم صحته.   .2
 7 6 5 4 3 2 1 الرأي المخالف لرايه والاستفادة منه  الموظف يتقبل  .3
قدرة الموظف على التكيف السريع مع الظروف المختلفة أثناء    .4

 أداء العمل 
1 2 3 4 5 6 7 

يحرص الموظف على التغيير المستمر والتحسين في أساليب   .5
 العمل بين فترة وأخرى 

       

        البعد الثاني: الأصالة  
 7 6 5 4 3 2 1 ينجز الموظفين ما يسند إليه من أعمال بأسلوب متجدد. .1
قدرة الموظفين على تطوير الأفكار التقليدية واستخدامها بطريقة   .2

 حديثة متطورة. 
1 2 3 4 5 6 7 
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 7 6 5 4 3 2 1 مبادرة الموظفين بطرح أفكار مستقلة بعيدة عن التبعية والتقليد.  .3
لدى الموظفين القدرة على انشاء أفكار إبداعية لم يسبق لها  .4

 أحد. 
1 2 3 4 5 6 7 

تجنب الموظفين تقليد الأخرين في طرق حل المشكلات  .5
 وتقليدهم. 

1 2 3 4 5 6 7 

 البعد الثالث: الطلاقة  
وهي قدرة الموظف على إنتاج أكبر عدد من الأفكار أو البدائل 

 الجديدة لموضوع معين خلال فترة زمنية محددة. 
       

لدى الموظفين القدرة الكافية على اقتراح الحلول السريعة    .6
 لمواجهة مشاكل العمل.

1 2 3 4 5 6 7 

يمتلك الموظفون القدرة على تقييم أكثر من فكرة مناسبة حول   .7
 موضوع معين في وقت محدد. 

1 2 3 4 5 6 7 

لدى الموظفين القدرة على تقديم أفكار جديدة لتحقيق أهداف   .8
 الوزارة. 

1 2 3 4 5 6 7 

 7 6 5 4 3 2 1 يقوم الموظفون بتطوير أساليب العمل بشكل دائم.  .9
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