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 : ملخص
دف هده  الدراسدة وتدنجاح المؤسسة مرتبط بوجود استراتيجية فعالة قائمة على أسس وأهداف وغايات واضحة تقوم المؤسسة بتحديددها،  إن  

 تم تصددميا اسددتبانة لإجددراا الدراسددة الميدانيددة،هددها افدددف تحقيددق ومددأ أجدد  لمديددة، باإلى إبددراد دور ااددوافتح في تحقيددق الإبددداع الإدارة في مؤسسددة سددونلغاد 
نتيجددة م مددة ألا  وصددلا الدراسددة إلىت، و الوصدد ي ين ج التحليلددالمباعددات اسددتبانة،تم 56عدداملا وتم اسددترداد  60حيددث تم توديع ددا علددى عينددة بلدد  حجم ددا 

 .مح  الدراسةفي المؤسسة جود علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بين ااوافتح المادية والمعنوية والإبداع الإدارة وهي و 
 .إبداع إدارة؛ حوافتح معنوية؛ حوافتح مادية:يةالمفتاحلكلمات ا
 JEL:O32،.M12صنيفت

Abstract: 
This study aimed to highlight the role of incentives in achieving administrative 

innovation in Sonelgaz Corporation in Medea. The study reached a set of results, including 

the existence of a statistically significant impact relationship between material and moral 

incentives and administrative innovation in the institution under study. 

Keywords: financialincentives; moral incentives; Management innovation. 
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I. مقدمة: 
ما يش د  العالم اليوم مأ تطورات علمية وتكنولوجية متسارعة وما نجا عن ا مأ إبداعات و ابتكارات في مختلف في ظ  

عدم استقرار في أسعار البترول وتهبهبها، أصبح لتحاما على الدول اليوم مواكبة هه  ، و ما نجا عن ا مأ المجالات والمنتجات والسلع
سوق و استحواذ ، ومأ أج  تحقيق ذلك وتتحامنا مع هاته التغيرات الجديدة تحولا النظرة التطورات وااصول على مكانت ا في ال

في الوقا الراهأ مأ الاستثمار التقليدة الهة يعتمد على الأصول الثابتة إلى الاستثمار في الموارد البشرية باعتبارها الرأس المال 
لإدارات ااديثة والمتطورة لتحقيق أهداف المؤسسة المسطرة، وتحقيق أعلى ال كرة للاستثمار والدعامة ااقيقية التي تستند إلي ا ا

أداا وبتميتح وبهها يكون قادرا على العم  ولديه الرغبة لأداا ذلك العم  المكلف به وتجسيد ك  القدرات والم ارات التي يكتسب ا 
 .بالتعلا المستمر والتدريب الدائا ما يدفع به للإبداع 

الغة التي احتل ا موضوع ااوافتح والهة أصبح يشك  محورا أساسيا للمؤسسات المعاصرة، حيث اختل ا نظرا للأهمية الب
وج ات النظر حول ااوافتح ومدى تأثيرها على سلوك ال رد بحيث أن النظام الإدارة ال عال هو النظام الهة يدرس سلوك ال رد 

التي مأ شأنها أن تدفع جميع فئات العاملين و تشجع ا على بهل ك  ما تعتبر ااوافتح أها وسيلة و  ثه ومتطلباته، بحيوك  حاجيات
بوسع ا والمتحيد مأ الج د وتسمح فا بتطوير قدراتا وتحسين أدائ ا الوظي ي، رفع ك ااتا الإنتاجية وتلبية حاجياتا المتعددة 

 داع الإدارة في المؤسسة وضمان تميتحها. سواا المادية أو المعنوية في مقاب  تحقيق أهداف المؤسسة المرجوة وتحقيق الإب
 :وعلى هها الأساس يمكأ صياغة الإشكالية الآتية

 'سونلغاز' بالمدية؟" مؤسسة"ما مدى مساهمة الحوافز في تحقيق الإبداع الإداري في 
 :المصاغة على النحو الآتي  رضياتخلال اختبارالالرئيسية مأ شكالية الإلإجابة على ويتا ا

بين ااوافتح المادية والمعنوية والإبداع الإدارة  ≤0.05دلالة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الأولى: لاال رضية  ✓
 سونلغاد المدية. ؤسسةللعاملين بم

بين ااوافتح المادية والإبداع الإدارة ∝≤0,05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ال رضية الثانية:  ✓
 سونلغاد المدية. ؤسسةللعاملين بم

بين ااوافتح المعنوية والإبداع الإدارة ∝≤0,05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة : الثالثةال رضية  ✓
 سونلغاد المدية. بمؤسسةللعاملين 

 قب  أن نتطرق إلى الموضوع سوف نقوم بتقديم أها ما تم دراسته حول هها الموضوع.
الأعمال التي سبقا في دراسة هها الموضوع، حيث أنه هناك اختلاف في  حاول تقديم أهاسوفنالدراسات السابقة:

 : االأهداف والنتائج المتوص  إلي ا في ك  دراسة، ونهكر أهم
  دراسة تطبيقية ااوافتح في تحقيق الإبداع الإدارة في المنظمات دور(: 2019) حدراسة هشام أحمد عثمان عبد الفتا ،

م(، أطرحه دكتورا ، قسا إدارة أعمال كلية الدراسات العليا، جامعة 2018-م2015على شركات التأمين السودانية )ال ترة مأ 
، تمثلا أهداف البحث في التعرف على مستوى الاهتمام بااوافتح في شركات التأمين السودانية 2019النيلين، السودان، 

لإبداعية للعاملين ومناخ الإبداع في شركات التأمين السودانية، وما إذا كانا هناك علاقة ذات دلالة ومستوى توفر القدرات ا
 130إحصائية بين ااوافتح والإبداع الإدارة، حيث اشتملا الدراسة على العاملين في المستويات التن يهية والتشغيلية، تم توديع 

لنتائج التي توصلا إلي ا هه  الدراسة هي: نظا ااوافتح المطبقة في شركات التأمين استبانة ، ومأ أها ا 110استبانة تم استرداد   
ر السودانية غير مجتحية، تم التأكد مأ أن ااوافتح المادية بشك  عام تشجع على ديادة الإنتاج، التأكيد على ااوافتح المعنوية قليلة الأث
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ااوافتح المادية وتحقيق الإبداع/ابداع العاملين، وجود علاقة إيجابية بين ما دام ليس هناك حوافتح مادية، وجود علاقة إيجابية بين 
ملين، ااوافتح المادية وتحقيق الإبداع الإدارة/مناخ الإبداع، وجود علاقة إيجابية بين ااوافتح المادية وتحقيق الإبداع الإدارة/ابداع العا

 الإدارة/مناخ الإبداع.وجود علاقة إيجابية بين ااوافتح المعنوية وتحقيق الإبداع 
 ( 2013دراسة غازي حسن عودة الحلايبة :) أثر ااوافتح في تحسين الأداا لدى العاملين في مؤسسات القطاع العام في

، رسالة ماجستير، إدارة أعمال، كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، عمان، -دراسة تطبيقية على أمانة عمان الكبرى-الأردن
إلى تقصي أثر ااوافتح في تحسين الأداا لدى موظ ي أمانة عمان الكبرى، كما هدفا إلى تحديد العلاقة  ة، هدفا الدراس2013

بين ااوافتح وتحسين الأداا لدى موظ ي أمانة عمان الكبرى ، الكشف عأ ال روقات ذات الدلالة الإحصائية في استجابة أفراد 
أمان عمان الكبرى، وفقا للمتغيرات الديمغرافية. فيما يتعلق بعينة الدراسة  العينة حول أثر ااوافتح في تحسين الأداا لدى موظ ي

موظف مأ المديريأ ورؤساا الأقسام والموظ ين الإداريين في أمانة  150فقد تم اختيار عينة بالطريقة الطبقية العشوائية تكونا مأ 
على المستوى المنخ ض،  ةيادة ك  مأ ااوافتح المادية والمعنويعمان الكبرى، ومأ أبرد النتائج المتوص  إلي ا مأ الدراسة ما يلي: ح

وجود علاقة خطية وترابطية قوية بين استخدام أبعاد ااوافتح وتحسين الأداا لدى موظ ي الأمانة، وجود فروق دالة إحصائيا تعتحى 
لح ذوة الخبرة القليلة، بالإضافة إلى إلى الجنس لصالح الهكور وإلى المسمى الوظي ي لصالح رئيس القسا وإلى سنوات الخبرة لصا

 عدم وجود فروق دالة إحصائيا تعتحى إلى المؤه  العلمي. 
 ( 2013دراسة علي سلمان محمد سلمان)  ،ااوافتح والالتتحام التنظيمي في شركات الأدوية في اليمأ، رسالة ماجستير

، هدفا الدراسة إلى التعرف على أثر ااوافتح في الالتتحام 2013قسا إدارة أعمال، كلية إدارة المال والأعمال، جامعة آل البيا، 
التنظيمي في الشركات اليمنية العاملة في مجال الأدوية بمحافظة ااديدة، أما عينة الدراسة فقام الباحث بالمسح الشام  لمجتمع 

الدراسة إلى أها النتائج استبانة صااة للتحلي ، وتوصلا  260موظف، خضعا للتحلي   300الدراسة وشملا هه  الدراسة 
ثر ذو دلالة إحصائية للحوافتح )المالية والمعنوية( في الشركات اليمينة العاملة في مجال الأدوية بمحافظة ااديدة ولكأ أ وجود :التالية

م بأة أعمال إضافية كبر مأ ااوافتح المعنوية، إن مقدار الأجر الهة يحص  عليه العام  كحافتح لا يشجعه للقياأتأثير ااوافتح المالية 
تطلب منه ولا يتناسب مع مقدار ما يبهله مأ ج د في الشركة، إن المكافآت التي يحص  علي ا الأفراد العاملين في الشركة لا تمنح 
فا نظير ما يقدمونه لإدارة الشركة مأ مقترحات وأراا، ولا توجد عدالة وموضوعية واضحة في توديع الأرباح، قلة الاهتمام 

انب المعنوية التي تح تح الموظ ين للالتتحام بالعم  مع الشركة مأ ثناا ومدح وشكر وتقدير، وأيضا شعور الموظ ين أن نظام بالجو 
الترقيات في الشركة لا يمنح في الغالب على مستوى الجدارة والمثابرة في العم ، ولا يوجد معايير واضحة لنظام الترقيات وهها بدور  

 نظيمي في الشركة.يؤثر على الالتتحام الت
 
II. :الحوافز 

 معظا المؤسسات تلجأ للحوافتح لتحريك ودفع القوى البشرية مأ اج  العم  بك ااة لتحقيق غايت ا وأهداف ما
II–1  إطار مفاهيمي للحوافز 

 .سنحاول في هها الجتحا تسليط الضوا على م  وم ااوافتح ومختلف أنواع ا
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II–1 -1  الحوافز مفهوم: 
بأنها "مجموعة مأ العواملوالأساليب التي تستخدم ا منظمة ما للتأثير في سلوك الأفراد العاملين لدي ا، مما يجعل ا  تحعرفا ااواف  

يبهلون المتحيد مأ اهتماماتا بعمل ا وأدائ ا كما ونوعا، مما يؤدة إلى ديادة الإنتاج، وبالتالي إلى خ ض تكاليف العم ، ورفع 
 (2015)الطائي و العبادة، عند الأفراد العاملين وإشباع حاجاتا".الروح المعنوية 

مجموع المثيرات الخارجية المادية من ا والمعنوية التي تؤدة الى اشباع حاجات ورغبات العمال مأ ج ة وتحقيق " ااوافتح هي -
 (2020)بوطي و ضيف، :"الأهداف والأداا المتميتح للمنظمة مأ ج ة أخرى

)عشوش كما تعرف "تعتبر ااوافتح بمثابة المقاب  للأداا المتميتح أة أن ااوافتح ترتكتح على مكافئة العاملين على تميتحها في الأداا" -
 (2017و آخرون، 

 (2004)ماهر، .وتعرف "ااوافتح بمثابة المقاب  للأداا المتميتح" -
 (2018)الجربوعة، ."كما عرفا بأنها" الوسائ  المادية والمعنوية المتاحة لإشباع اااجات والرغبات المادية والمعنوية للأفراد -

مجموعة الوسائ  المتاحة لل رد في بيئته المحيطة به، والتي تمكنه مأ توجيه سلوكه "نستنتج أن ااوافتح هي  ذكر  خلال ما سبقمأ 
لى تحقيق أهداف المؤسسة التي ينتمي إلي ا إورغبته في اتجا  القيام بعم  معيين وذلك بغرض تلبية رغباته وإشباع حاجاته ما يؤدة 

 ."والرفع مأ مستوى أدااها
II–1 -2  أنواع الحوافز: 

قسيمات للحوافتح وك  تقسيا استند إلى أساس معين أو ي دف إلى إبراد جانب معين مأ الأنواع المختل ة هناك عدة ت
 مأ ااوافتح لهلك يمكأ تقسيم ا مأ حيث طبيعت ا ومأ حيث أثارها.

 هناك عدة أنواع للحوافتح والتي نستعرض ا مأ خلال ما يلي:
II–1 -2-1 من حيث طبيعتها أو قيمتها  الحوافز: 
 .وتنقسا إلى نوعين مادية وأخرى معنوية    
مبال  تدفع للموظ ين إما على شك  دفعة واحدة أو دفعات ش رية، وتشم  أيضا لل رد مأ دخ   يه :لماديةاالحوافز  

 (2017)أولاد حيمودة، بأ مير، و طويطي، إضافي، ومأ أمثلت ا:
o  أو الأعمال المميتحة؛المكافآت عأ العم  الإضافي 
o المشاركة في الأرباح كإعطاا نسبة من ا للعاملين أو أس ا تنمح كحافتح فا؛ 
o التحيادات الدورية والاستثنائية في الأجور؛ 
o التأمين الصحي للعاملين أو أسرها مما يخ ف العبا المالي؛ 
o مواصلات(؛-سكأ-البدلات المختل ة)س ر 
o الترقية والتقدم في العم ؛ 

 النوع مأ ااوافتح الأكثر استخداما، كما أنه الأكثر تأثير مأ غير  مأ ااوافتح لأنه يشبع عادة حاجات العاملين.يعد هها 
 الحوافز المعنوية: 

وهي حوافتح تتعلق بإشباع اااجات الن سية والهاتية والتي تترك آثارا اجتماعية ون سية تدفع العاملين لتحيادة إنتاج ا وديادة 
 (2019)عبدال تاح، علماا السلوك التنظيمي أها أنواع ااوافتح فيما يلي: حماس ا، وحدد بعض
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أن مأ أها ااوافتح المعنوية تناسب العم  الهة يؤديه ال رد مع قدراته ورغباته، فالرضا عأ تناسب الوظي ة: ويرى هؤلاا  -
 الوظي ة يمث  دافعا للأداا الجيد بها.

 والتدريب ويعتبر كلي ما حافتحا إذا تما بالوجه المطلوب.التوجيه  -
 العلاقات الجيدة والاحترام والتقدير المتبادل بين الأفراد. -
ديادة السلطات الوظي ة، وهو يعم  على تنويع واجبات الوظي ية ومسؤوليت ا والتجديد في »الإثراا الوظي ي: والهة يعني  -

 دد قدراته ويطور م اراته ويمارس الإبداع والابتكار الهة يوجد عند .أعبائ ا، مما يعطي لشاغ  الوظي ة أن يج
المشاركة في اتخاذ القرار: وهي مأ ااوافتح المعنوية والتي تعطي فرصة للعاملين بإبداا آرائ ا ومقترحاتا عند اتخاذ القرارات  -

 عم .وخاصة في الأمور التي تعني ا أو تتعلق بمصاا ا ويراد بهلك تحقيق فائدة لل
اتاحة فرصة للترقية والتقدم في الوظي ة: تعتبر الترقية حافتحا ماديا ومعنويا في ن س الوقا. أما ص ته المادة للترقية فتوجد إذا  -

عندها دافع  ةتضمنا الترقية ديادة في الراتب وأما الص ة المعنوية ف ي أكثر أهمية بالنسبة للأفراد وخاصة أولئك الهة يقو 
كيد الهات فالترقية تعني التقدم والنمو وتحم  مسؤوليات أكثر ضخامة وأهمية وهي تعد حافتحا للأفراد احترام الن س وتأ

للإجادة في أعمافا والسعي لتطوير معلوماتا وصق  قدراتا أو تتحداد أهمية حافتح الترقية بالنسبة للعاملين في المستويات 
 العليا.

حافتحا يشبع حاجة التعبير عأ الن س، وتقدير الآخريأ، على شرط أن تكون نظا الاقتراحات: يعتبر نظا الاقتراحات  -
مقترحات العاملين وآراؤها مح  اهتمام مأ جانب الإدارة ورؤسائ ا المباشريأ فيدرسونها وينقلونها للمعنيين ويناقشون العاملين 

 لإدارة العليا بها.في ا ويقدمون الجتحاا المناسب في مقابل ا سواا كان ماديا أو معنويا وإعلام ا
II–1 -2-2.الحوافز حسب أثرها على الفرد 

 (2007)خضير و الخرشة، وتنقسا إلى حوافتح إيجابية وحوافتح سلبية:  
 الحوافز الإيجابية: 

وهي ااوافتح التي تجهب الأفراد العاملين نحو إنجاد عم  معين تست دفه المؤسسة كااوافتح المادية والتي تتمث  في الأجر      
ع المكافآت والتحيادات السنوية أما ااوافتح المعنوية فتتمث  في الترقية إشراك العاملين في الإدارة ...الخ، وهي حوافتح تنمي روح الإبدا 

 العم .والتجديد في 
 الحوافز السلبية: 

هي ااوافتح التي لا يرغب ال رد في ااصول علي ا وبالنسبة له هي عقوبة وبالتالي يحاول تجنب ا مث  ااسا وال ص  مأ الخدمة      
والتعب والإرهاق وعدم الاحترام والتقلي  مأ الشأن والإحساس بعدم الأهمية وحتى يؤدة  ولينؤ المسوالإنهار والقسوة مأ قب  

 وفر الشروط التالية:تلابد مأ   ااافتح السلبي دور 
 أن يكون ااافتح مسلوبا للخطأ المرتكب بحيث لا يكون أكثر مأ الخطأ المرتكب فيصبح وكأنه انتقام للعاملين. -
وقوع السلوك غير المرغوب به لكيلا يؤدة إلى ارتكاب الخطأ مأ قب  الآخريأ أو تكرار  مرة أخرى أن يكون متتحامنا مأ حيث  -

 مأ قب  مرتكبي الخطأ.
 أن يكون بمثابة ضمان لجودة العم  وحماية العاملين مأ حيث الم سديأ. -

العتحل المؤقا أما ااوافتح المعنوية ف ي حرمان  حوافتح المادية مث  تنتحي  درجة الموظف توقيف العلاواتلف ه  ااوافتح السلبية تتضمأ ل
 ه تنبيه للمقصر في عمله وتعليقه على لوحة الإعلانات.يال رد مأ نشر اسمه على لوحة الشرف توج
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III.  الإبداع الإداري:ماهية 
 :سنحاول مأ خلال هها الجتحا توضيح مجموعة مأ الم اهيا الأساسية المتعلقة بالإبداع الإدارة

III -1  تعريف الإبداع الإداري: 
 هناك عدة تعارف للإبداع الإدارة نهكر أهم ا:  

هو "مجموعة مأ الإجرااات والعمليات والسلوكيات التي تؤدة إلى تحسين المناخ العام في المنظمة، وت عي  الأداا الإبداعي  -
وبطريقة غير مألوفة في مأ خلال تح يتح العاملين على ح  المشكلات واتخاذ القرارات بأسلوب أكثر إبداعا 

 (2015)الطيطي و عريقات، الت كير".
)برباخ، .  تعريف "بيرنرد" : "هو القدرة على توليد الأفكار المبتكرة والم يدة وتقديم االول للمشاك  والتحديات اليومية" -

كأسلوبين مأ أساليب إدارة الوقا وعلاقت ما بالإبداع الإدارة لدى العمال الإداريين الإدارة بالأهداف والإدارة بالت ويض  
 (2018بالمركبات الرياضية بالمسيلة، 

الإبداع الإدارة يعتمد بشك  أساسي على الابتكار  يعرف على أنه:" إمكانية التغيير والتطوير والتجديد بشك  عام، إذ أن   -
قا مأ أفكار ومعارف جديدة يتا مأ خلافا تكويأ أشياا جديدة ومبتكرة لم تكأ والمبادرة ويكون ذلك انطلا

 (2020)واكلي و معتحود، سابقا".
عرفته المنظمة الأمريكية للتدريب والتطوير "بأنه عملية إنتاج أفكار وأشياا حقيقية أو خيالية، ووضع ا في طرق جديدة  -

 المرسى فقد عرف الإبداع "بأنه القدرة على تقديم شيا جديد عما هو موجود "وم يدة". أما 
( هو القدرة على جمع أو مشاركة المعلومات INNOVATIONإلى أن "الإبداع ) Daft .Noeوأشار الباحثان  -

تجيب لل رص في بطرق تطوير أفكار جديدة. وبعبارة أخرى هو تطوير الأفكار الابتكارية التي تعكس اااجات المدركة وتس
المنظمة، وهو يعتبر الخطوة الأولى للابتكار ويساها في نجاح المنظمة على المدى الطوي ، كما أنه يحسأ مأ عملية صنع 
القرار مأ خلال تشجيع العصف الههني كأحد الأساليب المستخدمة في جمع أعضاا الجماعة معا لتطوير أفكار جديدة 

 (2011)سكارنه، بحرية وع وية دون انتقاد".
III -2-  خصائص الإبداع 

 (2009)خير الله، تتصف العملية الإبداعية بمجموعة مأ الخصائص والص ات التي نستطيع أن نحددها فيما يلي:
 القدرة على اكتشاف علاقات جديدة. ✓
 عن ا. القدرة على استنباط تلك العلاقات والإفصاح ✓
 الربط بين العلاقات الجديدة وبين العلاقات القديمة التي سبق لغير  اكتشاف ا. ✓
 توظيف العلاقات الجديدة لتحقيق أهداف معينة. ✓
 الإحجام عأ الأخه عأ الأخريأ إلا بالقدر الهة يخدم ويحقق الإبداع لديه. ✓

III -3-  العوامل المؤثرة في الإبداع: 
 (2015)مسلا، مختل ة وبالغة التعقيد، وأهم ا: العوام  المؤثرة في الإبداع

 ديادة التخصصات الم نية وتنوع ا. -
 الك ااة والرضا عأ العم . -
 المركتحية. -
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 الرسمية. -
 الإنتاج. -

IV. -   والأدوات:الطريقة 
IV.1 :مجتمع وعينة الدراسة 

 60ولتحقيق الأهداف الغايات تم اختيار عينة عشوائية ممثلة في تمث  مجتمع الدراسة في الموظ ين بمؤسسة سونلغاد بالمدية 
ودعا علي ا استمارات الاستبيان الهة يعتبر مأ أها المصادر المعتمد علي ا للحصول على المعلومات المعلقة بالجانب  عام 

في  1)أنظر الجدول رقا  ي استمارة كل ا صااة للمعالجة والتحل 56التطبيقي، وقد تم استرجاع مأ بين هاته الاستمارات 
 الملحق(.

IV.2 :متغيرات الدراسة 
دلالة الااوافتح، أما المتغير التابع هو الإبداع الإدارة وللوصول إلى تحديد العلاقة ذات في هه  الدراسة المتغير المستق  هو  
بالمتغير التابع )الإبداع الإدارة(، على النحو حصائية، قمنا بتحديد الأبعاد الخاصة بالمتغير المستق  )ااوافتح(، والبعد الخاص الإ

 التالي:
 .أبعاد المتغير المستق  )ااوافتح(: والتي تمثلا في ااوافتح المادية وااوافتح المعنوية 
 .المتغير التابع: الإبداع الإدارة 

IV.3 :أداة الدراسة 
لجمع البيانات المتعلقة بالبحث والأساليب تم الاعتماد في هه  الدراسة على الاستبيان الهة احتوى مجموعة مأ الأسئلة 

لمعالجة البيانات التي تم ااصول علي ا  25SPSSا الاستعانة بالأساليب الإحصائية ضمأ البرنامج الإحصائي الإحصائية، وقد تم
مقياس ليكرت  استخدمتابع، و مأ أج  إثبات العلاقة بين المتغير المستق  والمتغير الالتي تم دراست ا مأ خلال الدراسة الميدانية للعينة

للإجابة )غير موافق تماما، غير موافق، محايد، موافق، موافق  تخمسة احتمالاالخماسي في أداة الدراسة، وذلك مأ خلال إتاحة 
 تماما(. 

ة، الجتحا الثالث تضمنا استمارة الاستبيان أربعة أجتحاا الجتحا الأول يتعلق بالبيانات الأولية، الجتحا الثاني يتعلق ااوافتح المادي
 لق بااوافتح المعنوية والجتحا الأخير يتعلق بالمتغير التابع الإبداع الإدارة، عيت

 الأساليب الإحصائية التالية: ااستخدموقد 
مقاييس النتحعة المركتحية: مث  الوسط ااسابي، التكرارات والنسب المئوية وذلك لوصف عينة الدراسة حول متغيرات  -1

أهمية العبارات الواردة في الاستبانة، وكهلك الانحراف المعيارة لبيان مدى تشتا الإجابة عأ وسط ا الدراسة ولتحديد 
 ااسابي.

قياس المتغيرات التي اشتملا  اختبار أل ا كرونباخ: وذلك لاختبار مدى الاعتمادية على أداة جمع البيانات المستخدمة في -2
 علي ا الدراسة.

   متغير مستق  على المتغير التابع.كار أثر المتغيرات المستقلة على المتغير التابع، وأثر  تحلي  الانحدار الخطي: لاختب  -3
IV.4 :اختبار ثبات وصدق المفردات 

( لقياس درجة مصداقية إجابات عينة الدراسة على أسئلة Cronbach Alphaمعام  أل ا كرونباخ ) استخدامتم 
 الاستبانة، 
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 0.845أن الأبعاد التي تم دراست ا تتمتع بدرجة عالية مأ الاتساق بحيث بل  أل ا كرونباخ للعبارات كك   7رقا  الجدوليظ ر 
كحد أعلى تمث  في   0.748كحد أدنى بالنسبة للحوافتح المعنوية و  0.692% وقد تراوحا قيا الثبات بين  84.5ما نسبته 

، ما يدل على أن مؤشرات أل ا كرونباخ التي تم استخراج ا تبين أن 0.730ااوافتح المادية، كما بل  معام  ثبات الإبداع الإدارة 
أداة الدراسة تتمتع بمعام  ثبات عالي يقدر على تحقيق أغراض الدراسة، وهته النسبة تدل على وجود مستوى جيد للثبات 

 في الملحق( 7)أنظر الجدول رقا ومصداقية أداة الدراسة.  
V. ومناقشتها النتائج: 

والاستعانة بأدوات  V25SPSSحلي  المعطيات التي تم جمع ا بواسطة الاستمارة المقدمة للموظ ين، باستخدام برنامج سنقوم بت
 التحلي  الإحصائي لتقديم وصف لبيانات العينة والوصول إلى النتائج.

V.1- تحليل وتفسير البيانات الشخصية: 
V.1.1- :الجنس 

 مأمستجوب  49أن أغلبية المستجوبين ها مأ جنس ذكر إذ بل  عددها تظ ر  والتيمأ خلال الإجابة التي قدم ا الموظ ين 
عود يو    %12.5فقط أة ما نسبته  7%، في حين بل  عدد المستجوبين مأ جنس أنثى  87.5ما يعادل نسبة إجمالي العينة 

حيث تمث  نسبة الإناث نسبة المشاريع  قةومرافوالتي تتطلب الخرجات الميدانية المتكررة نشاط المؤسسة لطبيعة  الت اوت الكبير سبب
 في الملحق(   2أنظر الجدول رقا )ضئيلة مأ مجموع عينة الموارد البشرية لشركة سونلغاد بالمدية. 

V.2.1- :السن 
عام  مأ  42سنة حيث بل  عددها  60سنة و 36 كانتبينأكبر نسبة لل ئة العمرية   النتائج أنمأ ناحية السأ فقد أظ رت 

 26في حين نجد أن الأفراد الهيأ تتراوح أعمارها مأ  عطائ ا،النشيطة في أوج  وال ئة%  75بنسبة  مح  الدراسة مجموع العمال
 60مأ  الأكثرال ئة و سنة  25ق  مأ الأال ئة العمرية أما فيما يخص %  25بنسبة  عام  14سنة بل  عددها  35سنة إلى 

يؤكد أن المؤسسة تركتح على ال ئة المتوسطة العمر مأ أج  سيرورة العم  بص ة جيدة. )أنظر وك  هها منعدمة فقد كانا  سنة
 في الملحق(   3الجدول رقا 

V.3.1-:المستوى التعليمي 
عمال في شركة سونلغاد جامعيين  معظا البحث أنفيما يخص توديع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي فقد أظ رت نتائج 

حاملي مستوى أة أن أغلب ا مأ ال ئة المثق ة، تلي ا %  55.4بنسبة المدروسة  فرد مأ إجمالي العينة 31حيث بل  عددها 
أفراد بنسبة 8ب  فقد قدر ذوة الش ادات الأخرى عددأما %،21فرد بنسبة تقدر ب  12ثانوة فما فوق بل  عددها 

العينة أفراد أفراد مأ مجموع  5قدر ب أظ رت الدراسة أن عددها قلي   الدراسات العليا فقدلمتحصلين على الأفرادا% أما 14.3
 في الملحق(   4%. )أنظر الجدول رقا  8.9مح  الدراسة بنسبة ضعي ة حددت ب 

V.4.1-:المستوى المهني 
فرد مأ إجمالي العينة  28تحكا حيث بل  عددها فيما يتعلق بالمستوى الم ني فإن أغلب عمال الشركة مح  الدراسة ها أعوان 

% أة النصف وهها راجع إلى الطبيعة العملية للشركة وأنها ترتكتح في عمل ا علي ا، فيما تودع النصف الثاني بين 50بنسبة 
بل   % تلاها أعوان التن يه الهة 16.1% تلا  الإطارات السامية نسبة 28.6بنسبة تقدر  16الإطارات الهة بل  عددها 

 في الملحق(   5%. )أنظر الجدول رقا  5.4أفراد بنسبة  3عددها 
 



 

 رالدين بن نذي هبة لرباقي، نصر
 

252 

V.5.1-:الخبرة المهنية 
 23ب  تسنوات قدر  10إلى  5ن عدد الأفراد الهيأ تتراوح خبرتا الم نية مأ فيما يخص الخبرة الم نية فقد أظ رت النتائج بأ

العمال الهيأ واحت   أة أن النسبة الكبيرة كانا للعمال ااديثي التوظيف ، % 41.1فرد مأ إجمالي العينة مح  الدراسة بنسبة 
% أما الأفراد الهيأ تتراوح 39.3 قدرت ب فرد بنسبة 22عددها  المرتبة الثانية حيث بل  سنة 15أكثر مأ قدرت خبرتا 

ما نعدقد اسنوات ف 5برتا عأ % وفيما يخص الأفراد الهيأ تق  خ 19.6سنة فبل  عددها بنسبة  15إلى  11خبرتا مأ 
 في الملحق(   6أنظر الجدول رقا ).السنوات لم تقا بعملية التوظيف   هنسبت ا هها يعني أن الشركة في هات

V.2-  :سوف نقوم بحساب المتوسط ااسابي والانحراف المعيارة مأ أج  التعرف نتائج التحليل الإحصائي لمحاور الاستبيان
 متغير مأ متغيرات محور الاستبيان.على درجة تأثير ك  

V.1.2-الحوافز المادية  :المحور الأول 
) أفض  ااصول على ااوافتح المادية مقارنة بااوافتح المعنوية( 10ن العبارة رقا إحسب ما جاات به إجابات أفراد العينة ف

أة ااوافتح المادية للعمال ( 1.085در ب)( وانحراف معيارة ق3.946احتلا المرتبة الأولى بمتوسط حسابي مرت ع بلغا قيمته )
مقارنة مع ااوافتح المعنوية التي لا تلبي فا هاته ي فا عيشالمستوى المتا و تحسأ ياتلبيحاجهي أفض  مأ ااوافتح المعنوية كونها 

تح( المرتبة الأخيرة ) أتحص  على ترقيات نتيجة للأداا الأفض  والمتمي 03، في حين احتلا العبارة رقا والاحتياجات الرغبات
أفراد العينة دم ات اق عاختلاف الآراا و  ( مما يدل على1,206( وانحراف معيارة قدر  )2,50بمتوسط حسابي ضعيف قدر)

. كما أوضح لنا الجدول أن بحيث لا يتا التعام  على هها الأساس على الترقيات نتيجة للأداا الأفض  و المتميتح احول حصوف
  ( بمستوى متوسط، هه0.653وانحراف معيارة قدر  ) (3.05)المتوسط ااسابي الخاص ب قرات متغير ااوافتح المادية قدر ب 

 ونلغاد بولاية المدية والهة كان متوسطا، ويعود ذلكلمؤسسة سالدراسة مح  عينة العكس اختلاف وج ات نظر أفراد النتائج ت
ي وتكون بمثابة دافع مأ أج  العم  أكثر عيشالمستوى المالمكافآت المادية والعلاوات الاجتماعية التي ترفع مأ منح نقص بسبب 

وجب محاولة منح قروض مالية تساعد  على قضاا حاجياته ورفع معنوياته هها ما  أج  ااصول على رضا العام  مأو والمثابرة. 
 في الملحق( 8)أنظر الجدول رقا لرفعقدراته الأدائية والإبداعية. يدفع 

V.2.2-المحور الثاني:الحوافز المعنوية 
)تعم  ااوافتح المعنوية بمختلف أنواع ا على تحسين المردود الأدائي( احتلا المرتبة الأولى  17تظ ر النتائج أن العبارة رقا 

على أن للحوافتح المعنوية دور كبير في ( هها يدل 1.026( وانحراف معيارة قدر ب)3.767بمتوسط حسابي مرت ع بلغا قيمته )
) تقدم المؤسسة  14تحسين معنويات العام  و تح يتح  للعم  أكثر و تحسين المردود الأدائي لدي ا ، في حين احتلا العبارة رقا 

( مما 0.910( وانحراف معيارة قدر  )2.410الشكر للموظف الأفض  فقط( المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي ضعيف قدر ب)
يدل على عدم ات اق في أراا أفراد العينة حول تقديم المؤسسة الشكر للموظف الأفض  أة لا يتا الاهتمام مأ هه  الناحية. كما 

( وانحراف معيارة قدر  3.119 (أوضح لنا الجدول أن المتوسط ااسابي العام الخاص ب قرات متغير ااوافتح المعنوية قدر ب
سونلغاد بالمدية وعدم إجماع ا على ؤسسة يعكس تشتا إجابات أفراد عينة الدراسة بم( بمستوى متوسط، هها ما 0.580)

متوسطا، ويعود هها بسبب عدم تقديم المؤسسة للعلاوات وعدم إشراك العاملين في اتخاذ  ىإجابة واحدة حيث بلغا مستو 
في  9)أنظر الجدول رقا    لتقديم الأفض . الشكر فا وديادة على ذلك توفير ظروف عم  مناسبة تدفع بالعاميمالقرارات وتقد

 الملحق(
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V.2.2-الإبداع الإداري :المحور الثالث 
)لدى القدرة على ف ا وتحديد مشكلات العم ( احتلا المرتبة الأولى بمتوسط حسابي مرت ع  34تظ ر النتائج أن العبارة رقا 

يدل على أن لأفراد عينة الدراسة القدرة افائلة في ف ا ( هها ما 0.939( وانحراف معيارة قدر ب )4.250جدا بلغا قيمته )
)تمنح المؤسسة  20وتحديد المشكلات التي تواج  ا ومحاولة الإبداع في الوصول إلى اا  المناسب، في حين احتلا العبارة رقا 

( مما 1.150عيارة قدر  )( وانحراف م2.357مكافئات وحوافتح للعام  المبدع.( المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي ضعيف قدر ب )
الاهتمام في  يدل على عدم ات اق في أراا أفراد العينة حول منح المؤسسة للمكافأة وااوافتح للعام  المبدع أة أنه هناك نقص كبير

المبدع وعدم إعطائه المقاب  الهة يستحقه جراا ما يقوم به مأ إبداع. كما أوضح لنا الجدول أن المتوسط ااسابي العام  بالعام 
( بمستوى متوسط، هها ما يعكس 0.461( وانحراف معيارة قدر  )3.53 (الخاص ب قرات متغير الإبداع الإدارة قدر ب

توسطة، ويعود هها فكانا نتائج ماد بالمدية وعدم إجماع ا على إجابة واحدة سونلغ ؤسسةتشتا إجابات أفراد عينة الدراسة بم
بسبب عدم قيام المؤسسة بالتشجيعات اللادمة مأ أج  تقديم أفكار جديدة متعلقة بالعم ، عدم منح حرية تقرير الكي ية التي 

)أنظر جديدة لأداا العم  خوفا مأ الإخ اق. سوف ين ه بها الموظف الم ام الموكلة له بالإضافة إلى التردد في تطبيق أساليب
 في الملحق( 10الجدول رقا 

V.3-  اختبار فرضيات الدراسة 
V.1.3 :عرض وتفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى: وتنص هذه الفرضية على الآتي 

0H: بين ااوافتح المادية والمعنوية على الإبداع الإدارة في ∝≤0,05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
 مؤسسة سونلغاد بالمدية. 

1H: بين ااوافتح المادية والمعنوية على الإبداع الإدارة في مؤسسة ∝≤0,05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
 سونلغاد بالمدية.  

 الخطي المتعدد كما هو موضح في الجدول التالي: وللدراسة قمنا ب حص هاته ال رضيات باستخدام الانحدار
أن معام  الارتباط بين المتغير المستق  ااوافتح)المادية والمعنوية( و المتغير التابع )الابداع الإدارة( يقدر ب مأ خلال النتائج يتضح 

هها يعني  0,247( و هها يدل على وجود ارتباط موجب ومتوسط بين ما، كما نلاحظ أن قيمة معام  التحديد بل  0,497)
% مأ التغييرات اااصلة في الإبداع الإدارة )التابع( تعود إلى التغييرات اااصلة في المتغير المستق  ااوافتح المادية 24.70أن 

تعود إلى متغيرات أخرى لم يتا دراست ا في النموذج، وقيمة معام  التحديد المعدل  %75.30والمعنوية وهي نسبة ضعي ة، وأن 
 في الملحق(11رقا )أنظر الجدول . % مأ التبايأ اااص  في الإبداع الإدارة22أة المتغيرات المستقلة ت سر  0.218

وهي قيمة أق  مأ  0.001هي  Sigمة نتائجتحلي  أنوفا لاختبار معنوية الانحدار ونلاحظ أن قيمأ خلال النتائج يتضح 
بين ااوافتح ∝≤0,05وبالتالي نرفض ال رضية الص رية القائلة بأنه لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  0.05

 المادية والمعنوية على الإبداع الإدارة في مؤسسة سونلغاد بالمدية. ونقب  ال رضية البديلة التي تنص على:
بين ااوافتح المادية والمعنوية والإبداع الإدارة في مؤسسة سونلغاد ∝≤0,05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

 في الملحق( 12)أنظر الجدول رقا بالمدية. 
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V.2.3 - :عرض وتفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية: وتنص هذه الفرضية على الآتي 
0H: بين ااوافتح المادية على الإبداع الإدارة في مؤسسة ∝≤0,05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

 سونلغاد بالمدية. 
1H: بين ااوافتح المادية على الإبداع الإدارة في مؤسسة سونلغاد ∝≤0,05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

 بالمدية.  
، ومستوى Beta=0,256أظ رت النتائج عدم وجود أثر للحوافتح المادية على الإبداع الإدارة في مؤسسة سونلغاد بقيمة 

نقب  ال رضية الص رية التي تنص على ما يلي: لا يوجد أثر ذو  وبهها 0,050وهي قيمة أكبر مأ  0,057دلالة بلغا قيمته 
)أنظر الجدول  ااوافتح المادية على الإبداع الإدارة في مؤسسة سونلغاد بالمدية.بين ∝≤0,05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

 في الملحق( 13رقا 
V.3.3 - :عرض وتفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة: وتنص هذه الفرضية على الآتي 

0H: بين ااوافتح المعنوية على الإبداع الإدارة في مؤسسة ∝≤0,05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
 سونلغاد بالمدية. 

1H: بين ااوافتح المعنوية على الإبداع الإدارة في مؤسسة سونلغاد ∝≤0,05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
 بالمدية.  

اع الإدارة في مؤسسة سونلغاد، إذ بل  معام  أظ رت النتائج وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للحوافتح المعنوية على الإبد
 = R-deuxبقيمة معام  تحديد  وهو معام  ارتباط طردة متوسط، 0,05≥∝عند مستوى R =0,491الارتباط 
% مأ التبايأ اااص  في الإبداع الإدارة، كما أظ رت النتائج مأ خلال الجدول 24أة المتغيرات المستقلة ت سر  0,241

بالإضافة إلى ، وهها يشير إلى الأثر الإيجابي بين المتغير المستق  والمتغير التابع 0,390معنوية قيمة مي  الانحدار حيث بلغا قيمة 
تعبر عأ معام  انحدار موجب، أة أن التحيادة في معدل ااوافتح المعنوية بوحدة واحدة  وهي .0,491تساوي  BETAأن قيمة 

أة وجود علاقة إيجابية بين ااوافتح المعنوية والإبداع  في الإبداع الإدارة للعاملين بمؤسسة سونلغاد 0,491تؤدة إلى التغيير بمقدار 
 Fلاحظ مأ خلال الجدول أيضا أن قيمة نو  0,05وهي قيمة أق  مأ  0,000هي Sigالإدارة لدى العاملين كما أن قيمة 

وهها يوضح أن ااوافتح المعنوية فا أثر  0,05≥∝وهي قيمة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  17,113قدرت ب 
ال رض الص رة ونقب   وبالتالي نرفض معنوة على الإبداع الإدارة لدى العاملين بالمؤسسة والهة تم دراست ا وتحلي  نتائج ا

بين الحوافز المعنوية على الإبداع الإداري ∝≤0,05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ال رض البدي  الهة يقول أنه 
 في الملحق( 14)أنظر الجدول رقا  في مؤسسة سونلغاز بالمدية.

 
V. :الخلاصة 

والهة  رئيسي للعم الدافع التعتبر ااوافتح مأ خلال هه  الدراسة تم إثبات وجود علاقة بين ااوافتح والإبداع الإدارة بحيث 
العاملين وتغرس في ا حب العم  والولاا والشعور بالمسؤولية وفي المقاب  فإن عدم يساعد على خلق بيئة عم  مثالية تحمس 

لامبالاة العاملين، غياب روح المسؤولية فا في جميع الأعمال التي  :ؤسسة إلى عدة مخاطر أهم ااستخدام نظام حوافتح جيد يعرض الم
يمارسونها إلى جانب ذلك عدم تحقيق الأهداف المرجوة، عدم رضا العاملين وارت اع نسب الغيابات المتكررة وحوادث العم ، وقد 
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أظ رت الدراسة بص ة عامة حول دور ااوافتح المادية وااوافتح المعنوية في تحقيق الإبداع الإدارة في مؤسسة سونلغاد بالمدية   
 ويوضح لنا الأهمية البالغة للحوافتح عكسا أثرها في النتائج الأتية:  

مقارنة بااوافتح لما فا مأ أهمية كبيرة ادية ااصول على ااوافتح المبهون يح العاملين مح  الدراسةلقد أظ رت الدراسة بأن  ✓
 المعنوية. 

الإبداعية التي يقدمونها في عمل ا  ايشعرون بالرضا على قدراتالدراسة  مح سونلغاد بينا النتائج أن عمال مؤسسة  ✓
طرة كانا ظروف عمل ا إضافة إلى ت ضي  للعم  الجماعي الهة يسود  روح المخا  اولدي ا قدرة ت كير سريعة م م

 السائدة.  كا ومحاولة إيجاد االول المناسبة للمش
بين ااوافتح المادية والمعنوية على الإبداع الإدارة في مؤسسة ∝≤0,05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  ✓

 سونلغاد بالمدية.
مؤسسة سونلغاد  بين ااوافتح المادية على الإبداع الإدارة في∝≤0,05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  ✓

 بالمدية.
بين ااوافتح المعنوية على الإبداع الإدارة في مؤسسة سونلغاد ∝≤0,05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  ✓

 بالمدية.
 :المقترحات

 ضرورة اهتمام المؤسسة بالعاملين المتميتحيأ الهيأ يملكون أداا عالي ومنح ا الترقيات التي تناسب العم  الهة يقدمونه.  ✓
 ضرورة إعادة النظر في سياسات المكافآت وااوافتح المادية التي تمنح ا المؤسسة نظرا لما عكسته نتائج التحلي .  ✓
يعتبر ااافتح المعنوة دافع م ا للعام  لها وجب الاهتمام وتقدير  مأ طرف المسؤولين لأن هاته الأمور تدفع إلى العم   ✓

 صة المشاركة في اتخاذ القرار وت ويض السلطة له.بجد وتقديم الأكثر مأ خلال منح العاملين فر 
منح الاهتمام للعام  المبدع وإعطائه فرصة لإظ ار قدراته الإبداعية ومحاولة تشجيعه وجهبه وذلك بتقديم ااوافتح  ✓

 والمكافأة له.  
فع مأ قدراته الت عي  الجيد لنظام ااوافتح الهة يعم  على تحسين أداا الموظف تقديم ما هو أفض  للمؤسسة والر  ✓

 الإبداعية.
العم  بشك  دائما على منح ااوافتح المعنوية للعام  مأ خلال تقديم عبارات الشكر والتقدير وتقديم الاحترام هه   ✓

 الأعمال ترفع مأ معنوياته وتضاعف روح العم  بداخله.
 محاولة تقديم علاوات في حالة ما إذا حققا المؤسسة الأهداف المرجوة فا. ✓
مج ي تا بالرحلات الترفي ية والأنشطة الاجتماعية ما يغير مأ ن سية العام  هها ما يساعد  على العم  أكثر وضع برنا ✓

 بمعنوياته مرت عة.
محاولة ربط الإبداع بااوافتح حيث مأ خلاله يتا تمييتح العاملين المبدعين ما يشجع العاملين على التسابق لتحسين  ✓

 لى تلك ااوافتح.قدراتا الإبداعية مأ أج  ااصول ع
مأ خلال دراستنا تبين لنا أن للحوافتح دور م ا في تحقيق الإبداع الإدارة في المؤسسة وعلى ضوا هها نقترح مواضيع تمس 

أهمية اختيار الأساليب لت عي  ااوافتح في المؤسسات العامة والخاصة، طرق تطوير الإبداع الإدارة في  :جانب مأ موضوعنا من ا
 .المؤسسات الاقتصادية
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VII. لاحق:الم 
 : الاستبانات الموزعة والمستردة1الجدول 

%النسبة   البيان  العدد 
100%  الاستبانات المودعة 60 
93 %  الاستبانات التي تم ارجاع ا 56 
7 %  الاستبانات التي لم يتا إرجاع ا 4 

 الاستبانات غير صااة للتحلي  - -
100 %  الاستبانات صااة للتحلي  56 

 المصدر: من إعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج المقدمة
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 :توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس:2الجدول 

%النسبة   الجنس التكرارات 
 ذكر 49 %87,5
 أنثى 7 %12,5
 المجموع 56 %100,0

  25SPSSالمصدر: من إعداد الباحثان بناءا على مخرجات برنامج 
 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغيرالسن:: 3الجدول رقم 
%النسبة   السن التكرارات 
 سنة 25اق  مأ  00 00%

 سنة 35سنة إلى  26مأ  14 25.0%
 سنة 60سنة إلى  36مأ  42 75,0%
 سنة 60أكثر مأ  00 % 00

 المجموع 56 %100,0
  25SPSSالمصدر: من إعداد الباحثان بناءا على مخرجات برنامج 

 
 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغيرالمستوى التعليمي:4الجدول رقم 

%النسبة   المستوى التعليمي التكرارات 
 ثانوة فما فوق 12 % 21,4
 جامعي 31 % 55,4
 دراسات عليا 5 % 8,9
 ش ادات أخرى 8 % 14,3

 المجموع 56 %100,0
  25SPSSالمصدر: من إعداد الباحثان بناءا على مخرجات برنامج 

 
 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغيرالمستوى المهني:5الجدول رقم 

%النسبة   المستوى الم ني التكرارات 
 عون تن يه 3 %5,4

 عون تحكا 28 % 50,0
 إطار 16 %28,6

 إطار سامي 9 % 16,1
 المجموع 56 %100,0

  25SPSSالمصدر: من إعداد الباحثان بناءا على مخرجات برنامج 
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 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغيرالخبرة المهنية:6الجدول رقم 
%النسبة   الخبرة الم نية التكرارات 
00%  سنوات 5أق  مأ  00 
 سنوات 10إلى  5مأ  23 % 41,1

 سنة 15إلى  11مأ  11 %19,6
 سنة 15أكثر مأ  22 % 39,3

 المجموع 56 %100,0
  25SPSSالمصدر: من إعداد الباحثان بناءا على مخرجات برنامج 

 
 : معامل ألفاكرونباخ لقياس ثبات أداة الدراسة7الجدول رقم 

  الأبعاد أل ا كرونباخ
  عدد ال قرات  قيمة أل ا كرونباخ

  اوافتح المادية ا 10 0,748
 
 
 أبعاد الاستبانة 
 

 

 ااوافتح المعنوية  9 0,692
 ااوافتح المادية والمعنوية 19 0,829
 الإبداع الإدارة  15 0,730
 جميع عبارات الاستبانة  34 0,845

  25SPSSالمصدر: من إعداد الباحثان بناءا على مخرجات برنامج 

 
 المادية: المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري والأهمية النسبية لمتغير الحوافز:8الجدول 

ترتيب العبارة  مستوى الاستجابة
 حسب الأهمية

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 الرقم العبارات

 01 يتناسب الأجر الهة أتقاضا  مع الج د المبهول في الوظي ة التي أشغل ا 3,0714 1,15770 5 متوسط
 02 الأهداف المطلوبة.تمنح المؤسسة العلاوات في حالة تحقيق  3,1071 1,20119 4 متوسط
 03 أتحص  على ترقيات نتيجة للأداا الأفض  والمتميتح. 2,5000 1,20605 10 ضعيف
تشجع المكافآت المادية في المؤسسة على بهل المتحيد مأ الج د والمثابرة مأ أج   3,3750 1,34249 2 متوسط

 ااصول علي ا.
04 

 05 العلمية التي أحمل ا.يتناسب راتبي والدرجة  3,3393 1,10003 3 متوسط
تقدم المؤسسة مكافآت على العم  الإضافي ما يدفع الموظف على التمسك  2,9107 1,11644 6 متوسط

 بالعم .
06 

 07 تمنح المؤسسة العلاوات الاجتماعية )التحوجة والأبناا( المناسبة. 2,8929 1,18596 8 متوسط
 08 المكافآت وااوافتح المادية التي تمنح ا المؤسسة.أشعر بالرضا عأ سياسات  2,5357 1,14359 9 ضعيف
 09 تمنح لي قروض مادية. 2,9107 1,25447 7 متوسط
 10 أفض  ااصول على ااوافتح المادية مقارنة بااوافتح المعنوية. 3,9464 1,08577 1 مرت ع

 25SPSSالمصدر: من إعداد الباحثان بناءا على مخرجات برنامج 
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 المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري والأهمية النسبية لمتغير الحوافز المعنوية: 9الجدول

ترتيب العبارة  مستوى الاستجابة 
 حسب الأهمية 

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي 

 الرقم  العبارات 

 11 تقدم المؤسسة علاوات للعاملين ك  حسب آدا . 2,7679 0,97218 6 متوسط
 12 تتيح المؤسسة فرص مناسبة للمشاركة في اتخاذ القرار. 2,6607 1,04927 8 متوسط
 13 التقدير والاحترام مأ المسؤولين أها الأمور التي تدفعني للعم . 3,6786 1,08052 2 مرت ع
 14 تقدم المؤسسة الشكر للموظف الأفض  فقط. 2,4107 0,91008 9 ضعيف
 15 المؤسسة برحلات ترفي ية وأنشطة اجتماعية للموظ ين.تقوم  3,1607 1,09173 5   متوسط
 16 ااوافتح المعنوية قليلة الأثر ما داما ليس هناك حوافتح مادية. 3,5357 1,12758 3 مرت ع
 17 تعم  ااوافتح المعنوية بمختلف أنواع ا على تحسين المردود الأدائي. 3,7679 1,02675 1 مرت ع
 18 توفر المؤسسة ظروف عم  مناسبة. 2,7679 1,17537 7 متوسط
 19 تلتتحم المؤسسة تقديم دورات تكوينية للعاملين. 3,3214 1,25201 4 متوسط

 25SPSSالمصدر: من إعداد الباحثان بناءا على مخرجات برنامج 

 المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري والأهمية النسبية لمتغير الإبداع الإداري :(10الجدول رقم )
ترتيب العبارة  مستوى الاستجابة 

 حسب الأهمية
الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي 

 الرقم  العبارات 

 20 تمنح المؤسسة مكافئات وحوافتح للعام  المبدع. 2,3571 1,15095 14 ضعيف
 21 يساها الاتصال مع بعضنا البعض في العم  على الإبداع. 3,6071 0,96632 8 مرت ع
 22 لدينا الرغبة المستمرة في التغيير والتطوير. 3,8393 0,91008 6 مرت ع
 23 تقوم المؤسسة بالتشجيع مأ أج  تقديم أفكار جديدة متعلقة بالعم . 2,7857 1,21677 13 متوسط
تساعد مشاركة المرؤوسين في تحديد أهداف الإدارة على إيجاد روح الإبداع  2,8393 0,98676 12 متوسط

 للموظف.والابتكار 
24 

 25 أشعر بالرضا على قدراتي الإبداعية التي أقدم ا في عملي. 3,8214 1,06356 7 مرت ع
أعتقد أن نظام ااوافتح الجيد يعم  على تحسين أداا الموظف والرفع مأ قدراته  4,0179 1,03557 3 مرت ع

 الإبداعية.
26 

 27 في مختلف ظروف العم .لدى القدرة على الت كير السريع  4,0000 0,89443 4 مرت ع
 28 تتوفر في المؤسسة اارية في تقرير الكي ية التي سوف أن ه بها الم ام الموكلة. 3,0536 1,10239 10 متوسط
 29 أتردد في تطبيق أساليب جديدة لأداا عملي خوفا مأ الإخ اق 2,9821 1,03557 11 متوسط
 30 التميتح السمة الغالبة على طريقة عمليأسعى بجد لكي يكون  3,9821 0,84188 5 مرت ع
 31 أمتلك الشجاعة للقيام بأعمال جديدة خارج نطاق تخصصي. 3,7143 0,96699 8 مرت ع
 32 أفض  العم  في فريق تسود  روح المخاطرة. 3,5000 1,06173 9 مرت ع

 33 فا.حينما تواج ني مشكلة في عملي أحاول إيجاد ح   4,2321 0,87368 2 مرت ع جدا
 34 لدى القدرة على ف ا وتحديد مشكلات العم . 4,2500 0,93905 1 مرت ع جدا

 25SPSSالمصدر: من إعداد الباحثان بناءا على مخرجات برنامج 
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: نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد للحوافز المادية والمعنوية على الابداع الإداري في مؤسسة سونلغاز 11الجدول 
 بالمدية.

Sig F R-deux R R-deux 
ajusté 

0,001 8,674 0,247 ,4970 0,218 
 25SPSS.من إعداد الباحثان بناءا على مخرجات برنامج  :المصدر

 
 :ANOVAأنوفا تحليل نتائج:12الجدول 

ANOVAa 

Modèle 
Somme 

des carrés ddl 
Carré 

moyen F Sig. 
1 Régression 2,884 2 1,442 8,674 ,001b 

deStudent 8,810 53 ,166   
Total 11,693 55    

 25SPSSالمصدر: من إعداد الباحثان بناءا على مخرجات برنامج  

 
 : نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط للحوافز المادية على الابداع الإداري في مؤسسة سونلغاز بالمدية.13الجدول 

Sig T BETA B  المتغير 
ثاباال 2,979  10,272 0,000  
 ااوافتح المادية 0,181 0,256 1,949 0,057
R =0,256                 R-deux = 0,066               F=3,798                   Sig =0,057 

 25SPSSالمصدر: من إعداد الباحثان بناءا على مخرجات برنامج 

 

 المادية على الابداع الإداري في مؤسسة سونلغاز بالمدية.: نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط للحوافز 14الجدول 
Sig T BETA B  المتغير 
ثاباال 2,317  7,757 0,000  
 ااوافتح المعنوية 0,390 0,491 4,137 0,000

R =0,491                 R-deux = 0,241               F=17,113                   Sig =0,000 
  25SPSSالمصدر: من إعداد الباحثان بناءا على مخرجات برنامج 

 


