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 :  ملخص
يلعب العنصر البشري في اتظؤسسة دورا ىاما في تحقيق أىدافها إذ أصبح التًكيز عليو بتوفتَ بيئة العمل اتظلائمة و تحفيزه و تدريبو على 

تؼتلف الطرؽ و الأساليب اتعادفة لتحقيق أفضل مستويات الأداء ضرورة حتمية حتى يصبح ىذا اتظورد مصدرا للإبداع مصدرا للتميز،ومن 
في تفعيل الإبداع الإداري لدى موظفي  (اتظادية، اتظعنوية، الفردية و اتصماعية )خلاؿ ىذه الدراسة حاولنا دراسة دور و أهمية أنظمة اتضوافز

مؤسسة ميناء تنس، و بعد تحليل إجابات اتظبحوثتُ جاءت مستويات استجاباتهم لأنظمة اتضوافز اتظطبقة باتظؤسسة متوسطة، أما مستوى 
الإبداع الذي يشعروف بو جاء بمستويات ضعيفة، كما توصلت الدراسة كذلك إلى أنو توجد علاقة ارتباط بتُ تؼتلف أنواع اتضوافز و أبعاد 

. الإبداع الإداري إلا أف القوة التفستَية كانت ضعيفة جدا
  .اتضوافز اتظادية، اتضوافز اتظعنوية، اتضوافز الفردية، اتضوافز اتصماعية، الابداع الإداري، مؤسسة ميناء تنس :الدالة الكلمات

Abstract: 
The human element in the organization plays an important role in achieving its objectives. 

The focus on it is to provide the appropriate work environment and to motivate and train it 

in different ways and methods to achieve the best levels of performance, so that this 

resource becomes a source of excellence. 

In this study, we tried to study the role and importance of the incentive systems (physical, 

moral, individual and collective) in activating the managerial creativity of the employees of 

the Port Tennis Foundation. After analyzing the responses of the respondents, The study 

also found that there is a correlation between different types of incentives and dimensions 

of administrative creativity, but the explanatory power was very weak. 

Key words: Materialincentives, moral incentives, individual incentives, collective 

incentives, management innovation, Port Tennis Foundation. 
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 :عرض الدراسة 
مقدمة 

مع تزايد حجم و نوعية اتظنافسة المحلية و العاتظية بتُ اتظؤسسات على اختلاؼ أنواعها و تسابقها لتقديم اتصديد و الأجود في السلع و 
اتطدمات لتحقيق رضا عملائها و توسيع حصتها السوقية، زاد الاىتماـ و التأكيد من قبلها على الدور الاستًاتيجي الذي تلعبو إدارة 

اتظوارد البشرية في جعل الأفراد ذوي مهارات و قدرات و معارؼ عالية اتظستوى لتمكينها من الابتكار و الإبداع و تقديم أفضل 
. مستويات الأداء

فاتظؤسسة الإقتصادية أصبحت اليوـ تعيش في ظل بيئة ديناميكية تشهد ترلة من التطورات في كافة اتظيادين اقتصادية، اجتماعية، 
تكنولوجية و غتَىا، و بهدؼ تحقيق البقاء و الاستمرار عليها مواكبة تلك التطورات من خلاؿ تبتٍ تغموعة من اتظداخل و لعل أهمها 

الاىتماـ بعناصرىا البشرية من خلل تؼتلف السياسات، و تؿن و في دراستنا ىاتو سنسلط الضوء على واحدة منها و ىي سياسة 
. التحفيز

فموضوع التحفيز لقي اىتماـ الكثتَ من الباحثتُ في تغاؿ الإدارة خاصة إدارة اتظوارد البشرية، حيث تلعب اتضوافز دورا ىاما في حياة 
الأفراد و اتظؤسسات، إذ تساىم في تحستُ مستوى أداءىم، ترفع من انتاجيتهم و تعد وسيلة لإشباع حاجاتهم سواء اتظادية أو اتظعنوية، 

تؽا جعل اتظؤسسات مطالبة بوضع أنظمة اتضوافز التي تتناسب و حاجات و رغبات الأفراد، و كذا دراسة نوع اتضافز الذي يؤثر في 
. مستوى أداءىم و يفجر طاقاتهم الكامنة خصوصا الإبداعية منها

: أهمية الدراسة
من خلاؿ ىذه الدراسة سنحاوؿ وضع مقاربة تحلل العلاقة بتُ أنظمة اتضوافز و الإبداع الإداري، و كذا إحاطة اتظؤسسة تػل الدراسة 

بضرورة إعطاء أهمية تظوضوع التحفيز باعتباره يؤثر على مستوى أداء العاملتُ من خلاؿ دفعهم تؿو الارتقاء و تفعيل الإبداعو منو 
. تحقيق التميز

: أهداف البحث
: نظرا لأهمية موضوع اتضوافز فإف البحث يهدؼ إلى

. التعرؼ على مستوى تقييم اتظوظفتُ لأنظمة اتضوافز اتظطبقة بمؤسسة ميناء تنس-
. التعرؼ على مستوى الإبداع الإداري في مؤسسة ميناء تنس-
. تحديد العلاقة بتُ أنظمة اتضوافز و الإبداع الإداري باتظؤسسة تػل الدراسة-

: مشكلة الدراسة
تقوـ اتظؤسسة بتوظيف أحسن اتظتقدمتُ للعمل بها، ثم تقوـ بتكوينهم بصفة مستمرة، و ىذا من أجل الاستفادة من قدراتهم و 

مهاراتهم قدر الإمكاف، لكن يبقى ىذا غتَ كاؼ ما لم تراع في ذلك الأسباب التي دفعتهم إلى العملو الالتحاؽ بها من جهة، و من 
جهة أخرى العوامل التي دفعتهم إلى بذؿ أكبر جهد تؽكن و تحقيق أعلى مستويات الأداء و الارتقاء بو حتى إلى درجة التميز، و 

. يدخل كل ىذا في إطار سياسة تحفيز اتظوارد البشرية، و التي تعد بدورىا تػفزا لسلوكيات الأفراد خصوصا الإبداعية منها
و تؿن و من خلاؿ ىذه الدراسة سنحاوؿ تقييم أنظمة اتضوافز اتظطبقة بمؤسسة ميناء تنس من وجهة نظر اتظوظفتُ الإداريتُ، و تػاولة 

: إبراز دورىا و أهميتها في تفعيل الإبداع الإداري لديهم، من ىنا تتمثل مشكلة دراستنا في السؤاؿ الرئيس التالي
ما مدى مساهمة أنظمة الحوافز في تفعيل الإبداع الإداري لدى موظفي مؤسسة ميناء تنس؟ 

: و يندرج ضمن ىذه الإشكالية الأسئلة الفرعية التالية
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ما مستوى تقييم اتظوظفتُ الإداريتُ لأنظمة اتضوافز اتظطبقة بمؤسسة ميناء تنس؟ -
ما مستوى الإبداع الإداري في مؤسسة مينا تنس من وجهة نظر اتظبحوثتُ؟ -
ما العلاقة بتُ أنظمة اتضوافز بمؤسسة ميناء تنس و أبعاد الإبداع الإداري؟ -

 :فرضيات الدراسة
: من أجل معاتصة إشكالية الدراسة تم طرح الفرضية الرئيسية التالية

لأنظمة اتضوافز على مستوى الإبداع الذي يشعر بو اتظوظفوف في  (≤ 050, )توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
. مؤسسة ميناء تنس

: و تنقسم ىذه الفرضية إلى أربع فرضيات فرعية على النحو التالي
للحوافز اتظادية على مستوى الإبداع الذي يشعر بو اتظوظفوف  (≤ 050,) توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة - 

. في مؤسسة ميناء تنس
للحوافز اتظعنوية على مستوى الإبداع الذي يشعر بو اتظوظفوف  (≤ 050,) توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة - 

. في مؤسسة ميناء تنس
للحوافز الفردية على مستوى الإبداع الذي يشعر بو اتظوظفوف  (≤ 050,) توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة - 

. في مؤسسة ميناء تنس
للحوافز اتصماعية على مستوى الإبداع الذي يشعر بو اتظوظفوف  (≤ 050,) توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة -

. في مؤسسة ميناء تنس
: الإطار النظري للدراسة

: قسم البحث في شقو النظري إلى قسمتُ على النحو التالي
 .سياسة التحفيز: أولا

إذا كاف الأجر أو الراتب ىو اتظقابل اتظادي الذي يحصل عليو الفرد كقيمة للوظيفة التي يشغلها، فإف اتضافز ىو العائد الذي يحصل 
عليو نتيجة التميز في الأداء، لذا لابد من وجود ىيكل للحوافز التي تشجع الأفراد على الأداء الفعاؿ، و ىذا بدوره يتطلب وجود نظاـ 

. سليم تعا مبتٍ على أسس علمية مدروسة بهدؼ تحقيق أىداؼ الفرد و اتظؤسسة معا
. مفهوم الحوافز-1

تشتَ اتضوافز إلى تغموعة اتظؤشرات اتظستخدمة في إثارة دوافع الفرد أو المجموعة و تحديد تػتوى سلوكو، فاتضوافز تتيح فرص أماـ الفرد 
 1.لاشباع حاجاتو التي تحرؾ دوافعو

كما تعرؼ أيضا بأنها تغموعة من العوامل اتطارجية التي تهدؼ إلى إثارة القوى الكامنة في الفرد، أي تؤثر على سلوكو من خلاؿ إشباع 
 2.حاجاتو، بمعتٌ أف اتضوافز ىي شيئ خارجي تجذب إليها الفرد باعتبارىا وسيلة لاشباع حاجاتو التي تحركو

و تشتَ أيضا إلى الوسائل اتظاديةو اتظعنوية اتظتاحة لاشباع اتضاجات و الرغبات و دفع العاملتُ إلى العمل بكل قواىم لتحقيق الأىداؼ 
 3.اتظرسومة

. و باختصار فاتضوافز ىي اتظقابل للأداء اتظتميز
 4.أما التحفيز فهو العملية التي بمقتضاىا تقوـ اتظؤسسة باستثارة و توجيو سلوؾ الأفراد تؿو تحقيق أداء متميز

و ىو تلك العملية التي بموجبها يتمكن اتظديروف من إخراج كافة القوى الكامنة لدى اتظوارد البشرية و تزيد من رغبتهم في بذؿ اتصهود 
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. اتظطلوبة لأداء مهامهم بمستويات عالية من الانتاجية لتحقيق أىدافهم و أىداؼ مؤسساتهم
. أنظمة الحوافز-2

إف أنظمة اتضوافز التي يتم إعدادىا من قبل اتظؤسسات تختلف باختلاؼ اتظؤسسة و إمكاناتها اتظتاحة و كذلك في ضوء نظرتها إلى 
: الدافعية و أهميتها في تحريك جهود العاملتُ تؿو اتؾاز اتعدؼ اتظراد تحقيقو و اتضوافز تأخذ صورا تؼتلفة، و فيما يلي سنتطرؽ إلى

:  الحوافز المادية*
تعتبر الأجور التشجيعية من أىم اتضوافز اتظادية، و يقصد بالأجور التشجيعية الأجور التي تعطى للعامل متى زاد إنتاجو عن حد معتُ، 

. بمعتٌ إعطاء العامل أجرا ثابتا مقابل قيامو بانتاج كمية تػددة، ثم منحو أجرا إضافيا مشجعا متى زاد إنتاجو عن ىذه الكمية
. و بصفة عامة اتضوافز اتظادية ىي كل الأمواؿ، اتظزايا اتظادية كالسكن، النقل، الطعاـ، إلا أف اتضوافز النقدية تبقى ىي الأكثر شيوعا

: الحوافز المعنوية*
بالإضافة إلى اتضوافز اتظادية، فإف اتضوافز اتظعنوية تدثل أهمية بالنسبة للفرد لاشباعها لبعض اتضاجات الأخرى، تؽا يؤدي إلى رضا الفرد 

الشعور بالاعتزاز بالعمل، الشعور بالرضا نتيجة القياـ : عن عملو و ولائو للمؤسسة، و تنقسم اتضوافز اتظعنوية إلى أنواع متعددة منها
بالعمل على الوجو اتظطلوب و تقدير الاخرين لو، التمتع باتظركز الأدبي اتظصاحب للعمل، وجود فرص التًقية، الثناء، اتظشاركة في اتخاذ 

. الخ...القرار، تبادؿ الوظائف و معاتصة اتظلل من خلاؿ التوسع الوظيفي و تحستُ بيئة العمل
: الحوافز الفردية*

: تدفعاتضوافز الفردية  مقابل الأداء الفردي، و من النماذج الشائعة تعا تؾد
.  تقدـ للعامل إذا أظهر تديزا في الأداء الوظيفي، و تختلف حسب اختلاؼ مستوى أداء العاملتُ:حوافز التميز-

 يحصل العامل على الأجر مقابل تحقيق رقم معتُ من الإنتاج بجودة تػددة، أما ما يزيد عن رقم الإنتاج فيحصل :الإنتاج الإضافي- 
. العامل على حافز مقابل كل وحدة إضافية بنفس اتصودة، و يعرؼ ىذا النوع من اتضوافز باسم خطة الإنتاج الإضافي

.  من أكثر نظم العمولات تطبيقا ىي نظم عمولات رجاؿ البيع:العمولات- 
: و نظاـ اتضوافز الفردية تتحقق فعاليتو بتوفر شرطاف أساسياف هما

. أف يكوف ىناؾ ربط واضح بتُ مستوى أداء الفرد و مستوى اتضافز الفردي- 
. أف يكوف الأداء الفردي غتَ متأثر إلى حد كبتَ بأداء بقية العاملتُ في اتظؤسسة- 
: الحوافز الجماعية*

تزداد أهميتها في اتضالات التي يتأثر فيها مستوى الأداء الوظيفي باتصهد اتصماعي أكثر من تأثره بمستوى الأداء الفردي، مثاؿ ذلك 
تأخذ الحوافز عندما يتم تكوين فريق عمل لبحث إمكانية ترويج منتج جديد أو فتح أسواؽ جديدة أو مواجهة منافسة حادة، و 

 :الجماعية الأشكال التالية
 تهدؼ نظم حوافز اتظصنع إلى توجيو جهود العاملتُ تؿو رفع فعالية اتظؤسسة، و من اتظمكن أف يصرؼ ىذا اتضافز :حوافز المصنع- 

. للعاملتُ في اتضالات التي يتمكن فيها العاملوف من تخفيض تكاليف الإنتاج أو تحقيق معدلات مرتفعة من اتصودة
 :المشاركة في الأرباح- 

في ىذه اتضالة يتم توزيع جزء من أرباح اتظؤسسة على العاملتُ بهدؼ تحسيسهم على أنهم ليسوا تغرد عماؿ بل ىم أيضا أصحاب 
 .اتظؤسسة، قد يؤثر ىذا النوع من اتضوافز بشكل مباشر على ولاء و انتماء العاملتُ للمؤسسة
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. الإبداع الإداري: ثانيا
حظي الابداع الإداري بالاىتماـ الواسع في الآونة الأختَة، فكلما اختلفت بيئة الأعماؿ استلزـ ذلك على اتظؤسسة أف تقوـ 

باستحداث أو تجديد أساليبها حتى تستطيع البقاء و الاستمرار، لذا تؾد اتظؤسسات تسعى جاىدة إلى ترسيخ ثقافة الإبداع حتى 
. تستطيع التميز عن غتَىا من اتظؤسسات و بالتالي تحستُ أداءىا

يعد مصطلح الإبداع من اتظصطلحات التي يصعب تعريفها تعريفا تػددا، و بالتالي فإف الاتفاؽ على تعريف واحد و شامل للإبداع -1
أمر في غاية الصعوبة حيث أنو ظاىرة سلوكية، و التعريف في العلوـ السلوكية و الانسانية أمر يتعذر فيو الاتفاؽ، و لكن ىناؾ تعاريف 

. عدة لظاىرة الإبداع إذا تكاملت يمكن أف تؤدي إلى وضوح اتظفهوـ
. حيث يعرؼ الإبداع بأنو إيجاد علاقة بتُ الأشياء التي لم يسبق القوؿ أف بينها علاقات

و يعرؼ بأنو تذرة جهد عقلي بارز يتسم باتصد و السبق و الابتكار و البعد عن الرقابة و الروتتُ و الأعماؿ اتظألوفة و ينتهي بالغالب 
 5.بتحقيق النفع الشامل تصمهور الناس و غالبا ما يكوف متسما باتظغامرة في الإنتاج

 6.كما يعرؼ بأنو التطبيق الناجح لتصور، اكتشاؼ، اختًاع مع اعتباره نتيجة مفسرة بإرادة التغيتَ و ليس للمصادفة
كما يعمل الإبداع على ابتكار سلع جديدة و طرؽ عمل غتَ مسبوقة تقلل من دورة الانتاج و تحسن اتصودة بشكل مستمر، و 

تتحسن طلبات و حاجات اتظستهلكتُ و تقدمها تعم بأفضل الطرؽ، إذ يؤدي ذلك إلى تحستُ صورة اتظؤسسة أماـ اتظستهلكتُ و 
 7.بالتالي إكسابها ميزة تنافسية

. و من خلاؿ التعاريف السابقة الذكر يمكن القوؿ أف الإبداع ينتج عنو منتج، فكرة، إجراء غتَ مألوؼ، طرؽ، أساليب عمل جديدة
أما الإبداع الإداري على وجو التحديد فهو استخداـ اتظوظف تظهاراتو الشخصية الإبداعية في استنباط أساليب إدارية جديدة، أو 

توصلو إلى حلوؿ ابتكارية تظشكلة إدارية تواجو اتظؤسسة، أو تصورات جديدة تظعاتصة تلك اتظشكلة بالإعتماد على التحليل اتعادؼ و 
 8.اتصهد الإبداعي اتظنظم الذي يتصل بإدراؾ حسي قائم على التحليل اتظنطقي و الإختبار و التجريب و التقييم

. أبعاد الإبداع الإداري-2
تشتَ إلى تلك المحددات أو القدرات الواجب توافرىا في اتظوظف حتى نقوؿ أنو مبدع، و ىي كثتَة و متعددة، و قد اعتمدت الباحثة 

: في دراستها على الأبعاد التالية
: الطلاقة*

 و يقصد بها تعدد الاستجابات التي يمكن أف يأتي بها الفرد، أو القدرة على 9تعبر الطلاقة عن اتصانب الكمي في السلوؾ الإبداعي
. توليد عدد كبتَ من البدائل، أو اتظتًادفات أو الأفكار عند الاستجابة تظثتَ معتُ و السرعة و السهولة في توليدىا

 10:و ىناؾ تسسة أنواع للطلاقة و ىي
 :طلاقة الأفكار-

. تعبر عن مدى قدرة الفرد على توليد عدد كبتَ الأفكار في زمن واحد
. تعبر عن مدى سرعة الفرد في إعطاء الألفاظ و توليدىا في نسق تػدد: طلاقة اللفظ-

. تعبر عن مدى قدرة الفرد على انتاج أكبر عدد من الألفاظ ذات اتظعتٌ الواحد: طلاقة التداعي- 
. تعبر عن مدى قدرة الفرد على التفكتَ السريع في كلمات متصلة تناسب موقعا معينا: طلاقة التعبتَ- 
. تعبر عن مدى قدرة الفرد على تقديم الإضافات إلى أشكاؿ معينة لتكوين رسوـ حقيقية: طلاقة الأشكاؿ- 
: المرونة*

و ىي القدرة على تغيتَ اتضالة الذىنية بتغتَ اتظوقف، و ىو ما يطلق عليو بالتفكتَ التباعدي و عكسها اتصمود أو الصلابة أي 
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 11:التمسك باتظوقف أو الرأي أو التعصب و يمكن التمييز بتُ نوعتُ من اتظرونة و هما
. و ىي القدرة على توليد عدد كبتَ من الأفكار اتظتنوعة تظواجهة مشكلة طارئة: اتظرونة التلقائية-
. و ىي القدرة على تغيتَ مسار الأفكار باتجاه ايجاد حل سليم للمشكلة اتظطروحة: اتظرونة التكيفية-
: الأصالة*

. و ىي الانتاج غتَ اتظألوؼ الذي لم يسبق إليو أحد، و تسمى الفكرة أصيلة إذا كانت لم تخضع للأفكار الشائعة، و تتصف بالتميز
: روح المجازفة و المخاطرة*

.  تشتَ إلى مدى قبوؿ الفرد و ميلو و شجاعتو في القياـ بأعماؿ إبداعية ذات تؼاطر غتَ عادية
: القدرة على حل المشكلات و اتخاذ القرارات*

 تشتَ إلى قدرة الفرد على فهم و تحديد مشكلات العمل، من خلاؿ تحليل عناصر اتظشكلة و فهمها و استبعاد تؼتلف العلاقات 
. اتظوجودة بتُ عناصرىا، سعيا لإيجاد حلوؿ تعا بشكل يمكنو من اتخاذ قرارات تخص تغاؿ عملو

: منهجية الدراسة
: مجتمع و عينة الدراسة*

تدثل تغتمع دراستنا في اتظوظفتُ الإداريتُ بمؤسسة ميناء تنس،بجامعة الشلف، و لبلوغ غايات الدراسة كانت العينة عشوائية ميسرة تؽثلة 
.  استمارة صاتضة للمعاتصة الاحصائية50 استمارة و كانت 56 موظف، وزعت عليهم استمارات الاستبياف استًجع منها 65في 
. بناء أداة القياس و ثباتها*

اعتبر الاستبياف من أىم اتظصادر اتظعتمد عليها للحصوؿ على اتظعلومات اتظتعلقة باتصانب التطبيقي من الدراسة، تضمنت استمارة 
الاستبياف ثلاث أجزاء اتصزء الأوؿ يتعلق بالبيانات الأولية، الثاني متعلق بأنظمة اتضوافز و اتصزء الأختَ متعلق باتظتغتَ التابع للدراسة و 

. ىو أبعاد الإبداع الإداري
لذا يمكن القوؿ أف البيانات التي تم اتضصوؿ عليها تخضع لدرجة اعتمادية  (0.80)أما عن ثبات أداة الدراسة فكانت قيمة الثبات 

. عالية
. أساليب المعالجة الاحصائية*

تم الاعتماد على البرامج التطبيقية الإحصائية في تغاؿ العلوـ الاجتماعية لتفريغ البيانات و تحليلها، و ذلك من خلاؿ إتاحة تسس - 
 .(غتَ موافق بشدة، غتَ موافق، تػايد، موافق، موافق بشدة )احتمالات للإجابة 

. لتحديد الأهمية النسيبة لاستجابات أفراد عينة الدراسة تجاه تػاور وأبعاد أداة الدراسةالوسط اتضسابي و الاتؿراؼ اتظعياري - 
. معامل ألفا كرونباخ لتحديد معامل ثبات أداة الدراسة- 
. نموذج الاتؿدار اتططي البسيط لاختبار تأثتَ عناصر اتظتغتَ اتظستقل على اتظتغتَ التابع- 
. تحليل التباين الأحادي لاختبار فرضيات الدراسة- 
: عرض و تحليل نتائج الدراسة*

 في عملية التحليل الإحصائي و استخداـ SPSSسنوضح فيما يلي النتائج التي توصلت إليها الدراسة اتظيدانية بعد استخداـ برنامج 
 :الأساليب الإحصائية اتظلائمة، على النحو التالي

. عرض و تحليل النتائج المتعلقة بأنظمة الحوافز-1
: حيث تم تلخيص نتائج الإجابات في اتصدوؿ التالي
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. تقييم أنظمة الحوافز المطبقة بمؤسسة ميناء تنس: 1الجدول 
الوسط العبارة 

اتضسا
بي 

الاتؿراؼ 
اتظعياري 

مستوى 
الاستجا

بة 

منخفض  1.09 2.46تسعى اتظؤسسة إلى تقديم علاوات للعاملتُ 

يتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع اتصهد اتظبذوؿ في الوظيفة 
التي أشغلها 

منخفض  1.04 2.60

متوسط  1.08 2.82تقدـ اتظؤسسة مكافآت مالية للعاملتُ 

متوسط  0.98 2.62توفر اتظؤسسة تأمينات متعددة للعاملتُ 

متوسط  1.04 2.62الحوافز المادية 

يستعمل اتظسؤوؿ أسلوب الثناء و الشكر لتحفيز اتظوظفتُ 
على العمل 

متوسط  1.29 3

تفويضي السلطة و منحي الصلاحيات يساىم و ينمي 
مهاراتي في العمل 

منخفض  1.19 2.3

متوسط  1.03 2.68أتحصل على ترقيات نتيجة للأداء الأفضل 

مرتفع  0.97 3.44يتم إشراكي في عملية اتخاذ القرار 

متوسط  1.12 2.85الحوافز المعنوية 

متوسط  0.94 3.36تخصص اتظؤسسة مكافآت للعامل اتظتميز فقط 

مرتفع  1.03 3.54تقدـ اتظؤسسة علاوات للعاملتُ كل حسب آدائو 

منخفض  1.03 3.26يتم تقديم الشكر للموظف الأفضل فقط 

متوسط  1 3.39الحوافز الفردية 
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منخفض  0.99 2.46تلتزـ اتظؤسسة بتقديم دورات تكوينية للعاملتُ 

تدنح اتظؤسسة مكافآت تراعية لكل العاملتُ لتشجيعهم 
على العمل اتصماعي 

متوسط  1.10 2.86

تلبي اتظؤسسة حاجات اتظوظفتُ تضثهم على العمل 
بتوجهاتها 

متوسط  0.88 2.80

متوسط  0.99 2.70الحوافز الجماعية 

متوسط   2.87أنظمة الحوافز 

. تؼرجات اتضاسوب مع إعادة التنظيم: اتظصدر
من اتصدوؿ أعلاه نلاحظ أف مستوى استجابات أفراد عينة الدراسة لأنظمة اتضوافز اتظطبقة بمؤسسة ميناء تنس كانت متوسطة و 

: و بدرجات متفاوتة وفق التًتيب الأتي2.87جاءت بوسط حسابي قدره
( 3.39)اتضوافز الفردية بوسط حسابي : أولا
( 2.85)اتضوافز اتظعنوية بوسط حسابي : ثانيا
( 2.70)اتضوافز اتصماعية بوسط حسابي : ثالثا
( 2.62)اتضوافز اتظادية بوسط حسابي : رابعا

. عرض و تحليل النتائج المتعلقة بأبعاد الإبداع الإداري-2
. جاءت نتائج الإجابات ملخصة في اتصدوؿ التالي

الوسط العبارة 
اتضسا

بي 

الاتؿراؼ 
اتظعياري 

مستوى 
الاستجا

بة 

أستطيع أف أعبر عن أفكاري بطريقة يفهمها 
اتصميع 

منخفض  1.01 2.20

أتدسك بمواقفي حتى في حالة عدـ وجود اتفاؽ مع 
رؤسائي في العمل 

منخفض  0.88 2.54

منخفض  0.87 1.92أعبر عن أفكاري و مقتًحاتي اتصديدة بثقة 
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لدي القدرة على التفكتَ السريع في تؼتلف ظروؼ 
العمل 

منخفض  0.94 2.26

منخفض  0.92 2.23الطلاقة 

أىتم بتقديم أفكار مستحدثة بالعمل حتى و لو لم 
تطبق 

منخفض  1.02 2.24

أتردد من تطبيق أساليب جديدة لأداء عملي 
خوفا من الاخفاؽ 

منخفض  0.96 2.60

أحرص على التعبتَ عن رأيي و لو كاف تؼالفا 
لرؤسائي في العمل 

منخفض  0.96 2.60

أسعى بجد لكي يكوف التميز السمة الغالبة على 
طريقة عملي 

منخفض  0.96 2.18

منخفض  0.97 2.40المرونة و الأصالة 

أمتلك الشجاعة للقياـ بأعماؿ جديدة خارج 
نطاؽ تخصصي 

منخفض  1.01 2.56

مستعد لتحمل نتائج ما أقوـ بو من أعماؿ و 
قرارات 

منخفض  0.72 1.80
جدا 

منخفض  0.94 2.26أرفض ما ىو خاطئ و إف كاف شائعا في اتظؤسسة 

متوسط  1.07 2.76أرغب العمل في فريق تسوده روح اتظخاطرة 

منخفض  1.15 2.34 روح المجازفة و المخاطرة

حينما تواجهتٍ مشكلة في عملي أحاوؿ إيجاد 
حل تعا 

منخفض  0.59 1.50
جدا 

منخفض  0.77 2.18لدي القدرة على فهم و تحديد مشكلات العمل 
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منخفض  0.70 2.28أخطط تظواجهة مشكلات العمل قبل حدوثها 

أحرص على معرفة جوانب القصور و الضعف في 
عملي 

منخفض  0.98 1.96

منخفض  0.75 1.98القدرة على حل المشكلات و اتخاذ القرارات 

منخفض   2.24الإبداع الإداري 

. تؼرجات اتضاسوب مع إعادة التنظيم: اتظصدر
من خلاؿ اتصدوؿ أعلاه و بناءا على إجابات أفراد العينة اتظستجوبة، فإف إدراكهم لأبعاد الإبداع الإداري التي تم التطرؽ تعا كانت في 

(  2.24)الغالب بدرجة منخفضة بوسط حسابي عاـ قدر بػ 
: و بناءا على ما ورد في اتصدوؿ فإف أبعاد السلوؾ الإبداعي جاءت مرتبة وفقا تظا يلي

( 2.40)بعد اتظرونة و الأصالة بوسط حسابي قدره : أولا
( 2.34)بعد المجازفة و اتظخاطرة بوسط حسابي قدره : ثانيا
( 2.23)بعد الطلاقة بوسط حسابي قدره : ثالثا
(. 1.98)بعد القدرة على حل اتظشكلات و اتخاذ القرار بوسط حسابي قدره : رابعا

: اختبار فرضيات الدراسة*
تم اختبار مدى قبوؿ أو رفض فرضيات الدراسة من خلاؿ نموذج الاتؿدار البسيط و اختبار التباين الأحادي و ذلك على النحو 

: التالي
لأنظمة الحوافز على مستوى الإبداع  (≤ 050,) توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة : الفرضية الرئسيسة

. الذي يشعر به الموظفون في مؤسسة ميناء تنس
: و لاختبار ىذه الفرضية تم تقسيمها إلى أربع  فرضيات فرعية على النحو التالي

: الفرضية الفرعية الأولى
للحوافز اتظادية على مستوى الإبداع الذي يشعر بو اتظوظفوف في  (≤ 050,) توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

. مؤسسة ميناء تنس
 : كما ىو موضح في اتصدوؿ التاليOne Way Anova(: F) و لاختبار ىذه الفرضية تم استخداـ اختبار
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. اختبار التباين الأحادي بتُ متوسط اتضوافز اتظادية و أبعاد الإبداع الإداري: 3تصدوؿا
مصدر 
 التباين

تغموع 
 اتظربعات

درجة 
 اتضرية

 Fقيمة   المحسوبةFقيمة  متوسط اتظربعات
 اتصدولية

معامل 
 الارتباط

معامل 
%التحديد  

 مستوى الدلالة

 0.162 1 0.162 الاتؿدار

0.262 

4.042 

 

 

0.74 0.5 

0.611 

 48 29.620 اتططأ

0
.
6
1
7 

/  49 29.781 المجموع
 .تؼرجات اتضاسوب مع إعادة التنظيم: اتظصدر

، حيث (اتضوافز اتظادية و الإبداع الإداري)يتضح من اتصدوؿ أعلاه أنو ىناؾ علاقة ارتباط موجبة إلا أنها ضعيفة بتُ متغتَي الدراسة 
. في مستوى الإبداع الذي يشعر بو موظفو مؤسسة ميناء تنس% 0.5تساىم اتضوافز اتظادية بما نسبتو 

 اتصدولية أكبر من قيمتها F، كما أف قيمة (0.05أكبر من  ) 0.611كما تشتَ نتائج اتصدوؿ أعلاه أف مستوى الدلالة يساوي 
 .المحسوبة، ىذه النتائج تقتضي رفض الفرضية الأولى و قبوؿ الفرضية العدمية

 
: الفرضية الفرعية الثانية

للحوافز اتظعنوية على مستوى الإبداع الذي يشعر بو اتظوظفوف في  (≤ 050,) توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
. مؤسسة ميناء تنس

:  كما ىو موضح في اتصدوؿ التاليOne Way Anova(: F) و لاختبار ىذه الفرضية تم استخداـ اختبار
. اختبار التباين الأحادي بتُ متوسط اتضوافز اتظعنوية و أبعاد الإبداع الإداري: 4اتصدوؿ

 
درجة تغموع اتظربعات مصدر التباين 

اتضرية 
متوسط 
اتظربعات 

 Fقيمة 
المحسوبة 

 Fقيمة 
اتصدولية 

معامل 
الارتباط 

معامل 
 %التحديد

مستوى 
الدلالة 

 0.361 1 0.361 الاتؿدار

0.469 
4.042 

 
 

0.098 1 
0.497 

 0.771 48 37.025 اتططأ
/  49 37.386 المجموع

 .تؼرجات اتضاسوب مع إعادة التنظيم: اتظصدر
 

في تفعيل الإبداع الإداري لدى موظفي مؤسسة ميناء تنس و ىي % 1يتضح من اتصدوؿ أعلاه أف اتضوافز اتظعنوية تساىم بما نسبتو 
  0.497 اتصدولية أكبر من قيمتها المحسوبة و عند مستوى الدلالة البالغ Fنسبة ضعيفة جدا، كما تشتَ نتائج اتصدوؿ أعلاه أف قيمة 

.  و ىذه النتائج تقتضي رفض الفرضية الفرعية الثانية و قبوؿ الفرضية العدمية
 

للحوافز الفردية على مستوى الإبداع  (≤ 050,) توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :الفرضية الفرعية الثالثة
 .الذي يشعر بو اتظوظفوف في مؤسسة ميناء تنس

: و جاءت نتائج اختبار ىذه الفرضية ملخصة في اتصدوؿ التالي



البديلةالاقتصادي مجلّ ةة 
 دور الحوافز في تفعيل الإبداع الإداري لدى موظفي مؤسسة ميناء تنس                                                     

 - 138 - العددةةالعاشر  

 .اختبار التباين الأحادي بتُ متوسط اتضوافز الفردية و أبعاد الإبداع الإداري: 5اتصدوؿ

مصدر 
التباين 

مجموع 
المربعات 

درجة 
الحرية 

متوسط 
المربعات 

 Fقيمة 
المحسوبة 

 Fقيمة 

الجدولية 

معامل 
الارتباط 

معامل 
 %التحديد

مستوى 
الدلالة 

 0.454 1 0.454 الانحدار

0.746 

4.042 

 

 

0.124 1.5 

0.392 

 0.609 48 29.258 الخطأ

/  49 29.709 المجموع
 .تؼرجات اتضاسوب مع إعادة التنظيم: اتظصدر

يتبتُ لنا من اتصدوؿ أعلاه أنو ىناؾ علاقة ارتباط موجبة بتُ اتظتغتَين، فاتظتغتَ اتظستقل و اتظتمثل في اتضوافز الفردية يفسر ما نسبتو 
. من التغتَ اتضاصل في اتظتغتَ التابع و اتظتمثل في الإبداع الإداري لدى موظفي مؤسسة ميناء تنس% 1.5

ىذه النتائج تقتضي رفض 0.392  المحسوبة أقل من قيمتها اتصدولية و عند مستوى الدلالة البالغ Fكما تشتَ النتائج أف قيمة 
 .الفرضية الفرعية الثالثة و قبوؿ الفرضية العدمية

للحوافز اتصماعية على مستوى الإبداع  (≤ 050,)  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :الفرضية الفرعية الرابعة
 .الذي يشعر بو اتظوظفوف في مؤسسة ميناء تنس

: و كانت نتائج اختبار ىذه الفرضية ملخصة في اتصدوؿ التالي
. اختبار التباين الأحادي بتُ متوسط اتضوافز اتصماعية و أبعاد الإبداع الإداري: 6اتصدوؿ

مصدر 
التباين 

مجموع 
المربعات 

درجة 
الحرية 

متوسط 
المربعات 

 Fقيمة 
المحسوبة 

 Fقيمة 

الجدولية 

معامل 
الارتباط 

معامل 
 %التحديد

مستوى 
الدلالة 

 0.061 1 0.061 الانحدار

0.103 
4.042 

 
0.046 0.2 

0.749 

 0.590 48 28.304 الخطأ

/  49 28.364 المجموع
. تؼرجات اتضاسوب مع إعادة التنظيم: اتظصدر

في تفعيل الإبداع الإداري لدى موظفي مؤسسة ميناء تنس و % 0.2يتضح من اتصدوؿ أعلاه أف اتضوافز اتصماعية تساىم بما نسبتو 
 اتصدولية أكبر من قيمتها المحسوبة و عند مستوى الدلالة البالغ Fىي نسبة ضعيفة جدا، كما تشتَ نتائج اتصدوؿ أعلاه أف قيمة 

 . و ىذه النتائج تقتضي رفض الفرضية الفرعية الرابعة و قبوؿ الفرضية العدمية0.749
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: مناقشة نتائج الدراسة

: من خلاؿ التحليل الإحصائي توصلت الدراسة إلى تغموعة من النتائج يمكن توضيحها كما يلي

 
: النتائج الخاصة بتقييم الموظفين لأنظمة الحوافز المطبقة بمؤسسة ميناء تنس-1
بينت نتائج الدراسة أف مستوى استجابات اتظبحوثتُ لأنظمة اتضوافز اتظطبقة باتظؤسسة تػل الدراسة جاءت متوسطة و سبب ذلك - 

عدـ تناسب الأجر الذي يتقاضاه اتظوظف مع اتصهد اتظبذوؿ من طرفو، غياب اتظشاركة في اتخاذ : راجع لمجموعة من العوامل أهمها
القرارات التي تهمهم، عدـ الاىتماـ بالاقتًاحات و اتظبادرات اتظقدمة من طرؼ اتظرؤوستُ، اتضوافز اتظادية اتظقدمة من طرؼ اتظؤسسة لا 

.  تعمل على اشباع حاجيات اتظوظفتُ، غياب روح العمل اتصماعي
اتضوافز الفردية، : كما أظهرت النتائج أف أنظمة اتضوافز اتظطبقة بمؤسسة ميناء تنس و وفقا تظتوسطاتها اتضسابية جاءت مرتبة كما يلي- 

 .اتضوافز اتظعنوية، اتضوافز اتصماعية، اتضوافز اتظادية
: النتائج الخاصة بمستوى الإبداع الإداري لدى موظفي مؤسسة ميناء تنس-2
أظهرت نتائج الدراسة أف مستوى استجابات اتظوظفتُ لأبعاد الإبداع الإداري جاءت منخفضة، و ذلك راجع لمجموعة من العوامل - 

غياب روح المجازفة و اتظخاطرة في العمل،عدـ حرص اتظوظف على معرفة جوانب الضعف في أدائو، اتظوظفوف : نذكر أهمها فيما يلي
باتظؤسسة لا يملكوف قدرة تظعرفة مشكلات العمل قبل حدوثها،و كل ىذا راجع لعدـ كفاية الدورات التدريبية التي يتلقاىا اتظوظف 

. باتظؤسسة تظقابلة احتياجاتو التدريبية
بعد اتظرونة و الأصالة، بعد روح المجازفة و اتظخاطرة، : كما جاءت أبعاد الإبداع الإداري مرتبة حسب وسطها اتضسابي وفقا تظا يلي- 

 .بعد الطلاقة، و أختَا بعد القدرة على حل اتظشكلات و اتخاذ القرارات

: النتائج الخاصة باختبار فرضيات الدراسة-3

تم نفي الفرضية الرئيسية من خلاؿ نفي كل الفرضيات الفرعية، حيث أظهرت الدراسة وجود علاقة ارتباط موجبة إلا أنها ضعيفة - 
اتضوافز اتظادية، اتظعنوية، الفردية و اتضوافز اتصماعية بينها و بتُ اتظتغتَ التابع و اتظتمثل في : جدا بتُ كل من اتظتغتَات اتظستقلة التالية

ىذا ما جعلنا نرفض تلك الفرضيات و  (0.05)الإبداع الإداري، كما أف مستوى الدلالة جاء أعلى من مستوى الدلالة اتظستخدـ 
. نقبل بالفرضية العدمية

ما يمكن قولو كذلك و استنادا على النتائج اتظبينة في اتصداوؿ السابقة فإف أنظمة اتضوافز اتظطبقة بمؤسسة ميناء تنس لا ترقى أو لا - 
. تساىم في تفجتَ الطاقات الإبداعية لدى موظفي اتظؤسسة

 

 

: التوصيات
 :بعد مناقشة و تحليل نتائج الدراسة نقتًح التوصيات التالية

. إعطاء اتظوظفتُ درجة عالية من الاستقلالية و منحهم اتظزيد من الصلاحيات- 
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. توفتَ اتظناخ التنظيمي السليم، اتظدعم والمحفز على الإبداع- 
. اتضرص على تفويض السلطة و على مشاركة اتظوظفتُ في اتخاذ القرارات- 
. إعطاء أهمية للعمل اتصماعي، خصوصا في حل اتظشكلات و التخطيط تعا قبل حدوثها- 
. ضرورة العمل في جو يسوده التعاوف و الثقة بتُ اتظسؤوؿ اتظباشر و اتظوظفتُ- 
. ضرورة تقديم اتضوافز اتظادية و اتظعنوية بالشكل الذي يلبي رغبات موظفي اتظؤسسة و يفجر طاقاتهم الإبداعية-
. تفعيل الدورات التدريبية بالشكل الذي يلبي الاحتياجات التدريبية تظوظفي مؤسسة ميناء تنس-
. إعادة النظر في منظومة اتضوافز و في طريقة توزيعها على اتظوظفتُ،وفق نظاـ سليم مبتٍ على أساس مستويات الأداء و فعاليتو-
. زرع الثقة في نفوس اتظوظفتُ، بتشجيعهم على اتظخاطرة بأفكار و تؽارسات جديدة في العمل-

: المراجع و الهوامش
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