
 

 3 

 المجمة العممية لكمية التربية النوعية

 

  7ج 7104العدد الثانى عشر اكتوبر 
 

الإسهبم النسبي لكل من الإبداع المؤسسي والرضب الىظيفي في الأداء المهني لدي 
 أعضبء هيئة التدريس بجبمعة الأزهر

 
 

 ممخص 
ييدف البحث الحالي إلى معرفة الإسيام النسبي لكل من الإبداع المؤسسي والرضا 

نت عينة الدراسة الوظيفي في الأداء الميني لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الأزىر، وتكو 
وتم إعداد ثلاثة ، ( عضوا من أعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية جامعة الأزىر011من )

ومقياس الرضا ، التدريس مقاييس ىي مقياس الابداع المؤسسي كما يدركو أعضاء ىيئة
، وقد أسفرت النتائج عن ارتفاع مستوى الإبداع المؤسسي الوظيفي، ومقياس الأداء الميني

ضا الوظيفي كذلك ارتفاع مستوى كل من الر ، ة التربية كما يدركو أعضاء ىيئة التدريسبكمي
داء ، وأظيرت النتائج أيضا أن الإبداع المؤسسي يسيم في التنبؤ بالأوالأداء الميني لدييم

، وأن أكثر أبعاد الإبداع المؤسسي إسياما في الأداء الميني الميني لأعضاء ىيئة التدريس
أظيرت ، والاتصال الفعال والتحفيز والمرونة الذىنية، كما ادة، والتنمية المينيةمط القيىي ن

، وأن أكثر داء الميني لأعضاء ىيئة التدريسيسيم في التنبؤ بالأالنتائج أن الرضا الوظيفي 
، والرضا عن ء الميني ىي الرضا عن ظروف العملأبعاد الرضا الوظيفي إسياما في الأدا

 مة الترقيات والرواتب.، وأنظالعمل طبيعة
 

أعضاء ىيئة  –الأداء الميني  –الرضا الوظيفي  –الإبداع المؤسسي  :الكممات المفتاحية
 جامعة الأزىر –التدريس 
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 جامعة الأزىر –كمية التربية بنين بالقاىرة  - ذ عمم النفس التعميمي المساعدأستا  
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Abstract 

The current research aims to investigate the relative contribution of each of 

the institutional creativity and job satisfaction to the professional performance 

of faculty members at Al-Azhar University.  The study sample consisted of 

(100) members of the faculty of the College of Education, Al-Azhar 

University. Three measures were prepared, which are the measure of 

institutional creativity, job satisfaction Scale, and professional performance 

scale. The results showed a high level of institutional creativity in the College 

of Education as perceived by faculty members, as well as a high level of both 

job satisfaction and professional performance. Additionally, the results 

showed that institutional creativity contributes to predicting the professional 

performance of faculty members, and that the most important dimensions of 

institutional creativity contributing to performance were leadership style, 

professional development, effective communication, motivation and mental 

flexibility. Furthermore, the results showed that job satisfaction contributes to 

predicting the professional performance of faculty members, and that the 

most important dimensions of job satisfaction in professional performance are 

satisfaction with work conditions, satisfaction with the nature of work, and 

systems of promotions and salaries. The results were discussed in light of the 

theoretical framework and previous studies, and a number of 

recommendations and suggestions for future research were presented. 

 

Key Words: institutional creativity, job satisfaction, professional 

performance, faculty members, Al-Azhar University 
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 مقدمة ومشكمة البحث:
عصر الحالي العديد من التطورات المتسارعة والتغييرات المتلاحقة؛ نتيجة يشيد ال

ولعل استمرار التقدم العممي والتطور ، للانفجار المعرفي وثورة المعمومات والاتصالات
التكنولوجي  الذي حققتو البشرية في مختمف المجالات يتطمب النظرة المتجددة للأشياء وتوليد 

وخاصة في الدول النامية التي تسعى جاىدة إلى المحاق ، الإبداع الأفكار الجديدة وتشجيع
وبالتالي فإن المجوء إلى الإبداع يعد أمرا حتميا وليس المقصود الإبداع ، بركب التقدم العممي

نما عمى مستوى المؤسسات والمنظمات أو ما يعرف بالإبداع  عمى المستوى الفردي وا 
 المؤسسي .    

المؤسسي بالمؤسسات التعميمية عندما يدرك متخذو القرار وتظير أىمية الإبداع 
بالمؤسسات الجامعية وجود فجوة واسعة بين الأداء الحالي والأداء المرغوب ؛مما يشجع 
قيادات ىذه المؤسسات عمى تبني أساليب جديدة لحل المشكلات بطرق غير تقميدية من شأنيا 

 (00، 6106، رعةسد الفجوة وتقميصيا قدر الإمكان .)سوسن محمد ز 
كما أن الجامعة كمؤسسة لدييا القدرة عمى الوصول إلى التنافسية العالمية بما تممكو من 
كوادر بشرية قادرة عمى الإبداع وانتاج المعرفة وتدريب أعضائيا عمى كل ما ىو جديد )سامية 

 (070،  6104، أحمد فرغمي
في إعداد الطلاب  وتنمية ويُعد عضو ىيئة التدريس أحد أىم المدخلات التي تسيم 

فالأداء الوظيفي ، مياراتيم من خلال ما يقدمو من أداء متميز ومنسجم مع أىداف الجامعة
 وتقدم لعضو ىيئة التدريس من المتغيرات التي تسيم في جودة التعميم العالي، ويعتمد نجاح

 لأداء  المينيالوظيفي  وا مستوى كل من الرضا عمى كبير أىدافيا بشكل تحقيق في الجامعة
 التدريس. ىيئة لدى أعضاء

ويعتبر الرضا الوظيفي من المؤشرات الصادقة التي يمكن من خلالو التعرف عمى مدى 
ومن ثم نجاح العممية التعميمية وتحقيق تقدم ، وجودة الخدمات المقدمة فييا، تقدم الجامعة

يفي لدى أعضاء ىيئة المجتمع بشكل عام؛ لذا تيتم الدول المتقدمة بتحقيق الرضا الوظ
 التدريس بالجامعات .

وقد جاء الاىتمام بدراسة الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في مؤسسات التعميم 
ولما ، العالي نتيجة لمشعور بأىمية الرضا الوظيفي لدييم أثناء ممارستيم لأعماليم ومياميم

ولمقوة التي يمتمكونيا في تطوير لأعضاء ىيئة التدريس من أدوار في رسم المستقبل لممجتمع 
 ( . 669، 0991، وتحقيق أىداف وغايات مؤسسات التعميم .)سلامة طناش
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( إلى أن العقول والكفاءات Ahsan., Abdullah, Gun.& Alam., 2009,123ويشير  ) 

العممية ىي العامل الأساسي في تشكيل الجامعة ؛ حيث تعتمد مكانة الجامعة عمى نوعية 
شاطيم الفكري وعمييم يعتمد المجتمع في توسيع المعرفة وتدريب الطلاب وتأىيميم أعضائيا ون

 لمحياة العممية .
ويعتبر العنصر البشري العامل الأساسي في تحقيق أىداف المؤسسة فإن إشباع حاجاتو 

بل يؤدي أيضا إلى رفع معنوياتو ، لا تؤدي إلى زيادة انتاجيتو وتحسين مستوى أدائو فحسب
 لعمل مصدرا أساسيا لإشباع الحاجات وتحقيق الرضا لدى أعضاء المؤسسة .ويُعد ا

إلى وجود علاقة إيجابية  (Judge, Thoresen , Bono  & Patton 2001, 376ويشير )
كما يُعد الرضا الوظيفي من أكثر المعايير استخداما ، بين الرضا الوظيفي والأداء الميني

قباليم عمى إنجاز العمل ويعد ار ، لقياس الفاعمية التنظيمية تفاع الروح المعنوية لمعاممين وا 
 بجدية ودرجة عالية من التعاون من مؤشرات الرضا الوظيفي لدييم .

وتعتمد ثقافة الإبداع المؤسسي بالمؤسسات التعميمية عمى العديد من الممارسات الإدارية 
المشاركة في عممية صنع  التي يتعين عمى قيادات تمك المؤسسات القيام بيا ومنيا : تشجيع

وتشكيل لجان لتقييم الأفكار والرؤى الجديدة المقدمة من أعضاء المؤسسة ، القرارات وتطويرىا
بالإضافة إلى العديد من الممارسات والأساليب الإدارية التي تيدف إلى تحقيق الدعم الكامل 

الموارد البشرية كالتدريب لمعمميات الإبداعية داخل المنظمة وتتعمق بأساليب وممارسات إدارة 
والتمكين والحوافز وكل من ىذه الممارسات من شأنيا إتاحة الفرصة لمميارات والقدرات 

 .( Chang, 2011, 942 الإبداعية لدى أعضاء المؤسسة لمظيور .)
مما سبق يتضح أن الإبداع المؤسسي يعمل عمى توفير مناخ آمن يشجع عمى حرية 

حاجات العاممين بالمؤسسة في ظل قيادة تتميز بمجموعة من التفكير ويعمل عمى تمبية 
القدرات الإبداعية وكل ىذا ينعكس عمى الرضا الوظيفي والأداء الميني  لمعاممين بالمؤسسة 
الأمر الذي حدا بالباحث لمقيام بيذا البحث لمكشف عن الإسيام النسبي لكل من الابداع 

 لرضا الوظيفي في الأداء الميني لدييم . المؤسسي كما يدركو أعضاء ىيئة التدريس وا
 مشكمة البحث : 

 تكمن مشكمة البحث الحالي في الإجابة عمى الأسئمة الآتية :
 : ما مستوى الإبداع المؤسسي كما يدركو أعضاء ىيئة التدريس بكمية  السؤال الأول

 التربية جامعة الأزىر ؟
 دريس بكمية التربية ىيئة التما مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء  :السؤال الثاني

 ؟جامعة الأزىر
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 إلى أي مدى تسيم أبعاد الإبداع المؤسسي كما يدركيا أعضاء ىيئة السؤال الثالث :
 التدريس في الأداء الميني لدييم؟

 إلى أي مدى تسيم أبعاد الرضا الوظيفي في الأداء الميني لدى " السؤال الرابع
 أعضاء ىيئة التدريس؟

 أهداف البحث:
 ف البحث الحالي لمتعرف عمى :ييد
 مستوى الإبداع المؤسسي كما يدركو أعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية جامعة الأزىر. .0
 مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية جامعة الأزىر. .6
 مستوى الأداء الميني لدى أعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية جامعة الأزىر. .3
ن الإسيام النسبي لكل من الإبداع المؤسسي، والرضا الوظيفي في الأداء الميني الكشف ع .4

 لدى أعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية جامعة الأزىر.
 أهمية البحث:

تنبثق أىمية البحث الحالي من اىمية الدور الذي يقوم بو عضو ىيئة التدريس في تحقيق  .0
ا بمستوى عال من الرضا الوظيفي الذي أىداف الجامعة الأمر الذي يتطمب أن يتمتعو 

 يدفعيم إلى أن يكون أداؤىم الميني  بالجامعة أكثر كفاءة وفاعمية .
في حدود ما اطمع عميو الباحث  –كما تستمد أىمية ىذا البحث كونو من أوائل الأبحاث  .6

التي تناولت الإبداع المؤسسي والرضا الوظيفي والأداء الميني  لدى أعضاء ىيئة 
 يس .التدر 

تكمن الأىمية التطبيقية ليذا البحث فيما يقدمو من توصيات يمكن الاستفادة منيا في تفعيل  .3
الإبداع المؤسسي في الكميات لرفع كفاءتيا بما ينعكس ايجابيا عمى أداء أعضاء ىيئة 

 التدريس والذي بدوره ينعكس عمى الجامعة بصفة خاصة والمجتمع بشكل عام.
 حات البحث:التعريف الإجرائي لمصطم

  الإبداع المؤسسيOrganizational creativity  : عممية تؤدي إلى ظيور فكرة أو
ممارسة أو منتج أو خدمة جديدة غير مسبوقة عمى مستوى المؤسسة يتم تبنييا من قبل 

 .العاممين بالمؤسسة ومدعمة بقرار من الإدارة العميا لممؤسسة
 ويتكون من الأبعاد الآتية: 

  جراءات العمل ) نمط القيادةتبطة بأنظالأبعاد المر الاتصال الفعال والتحفيز،  –مة وا 
 التنمية المينية(.

  الأصالة  –المرونة  –والسمات الشخصية لمقادة )الطلاقةالأبعاد المرتبطة بالقدرات
 .الحساسية لممشكلات( -
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 الرضا الوظيفي Job Satisfaction بيعة : مجموعة الاتجاىات التي يكونيا الفرد عن ط
الوظيفة التي يشغميا والراتب الذي يحصل عميو وفرص الترقية المتاحة لو وعن علاقاتو 
مع رؤسائو، ومجموعة العمل التي ينتمي إلييا، وعن الخدمات التي تقدميا الجامعة 

 لعضو ىيئة التدريس بما يسبب لو الشعور بالسعادة والارتياح أثناء أدائو لعممو"  
   الأداء المهنيJob performance:  مجموعة الوظائف والأدوار التي يقوم بيا عضو

ىيئة التدريس والمتعمقة بالتدريس والبحث العممي وبناء المناىج وتطويرىا والقيام 
 بمجموعة من الأدوار التي تساعد في تنمية وخدمة المجتمع. 

 الإطار النظري :
 أولا : الإبداع المؤسسي 

التعميمية منيا في ظل ظروف متغيرة ومعقدة تفرض  تعمل المؤسسات المختمفة ولاسيما
فالتقدم التكنولوجي والانفجار المعرفي وثورة ، عمييا تحديات عديدة وكبيرة لم تشيدىا من قبل

المعمومات بالإضافة إلى العديد من التغيرات المتسارعة الأمر الذي يتطمب قدرات إبداعية 
ا يم حمول وافكار جديدة لممشكلات التي تواجييعالية لدى ىذه المؤسسات ؛حتى تتمكن من تقد

عمى مستوى المؤسسة أمرًا  ، ومن ىنا أصبح الاىتمام بالإبداعبما يضمن ليا الاستمرار والنمو
؛ مما جعل العديد من المؤسسات التعميمية في الدول المتقدمة تستجيب لمحاجة ضروريا

عات عمى وتدريب الأفراد والجما، نميتوللإبداع بطرق مختمفة كإنشاء وحدات لتطوير الإبداع وت
وأىميتو  عرض يوضح مفيوم الإبداع المؤسسي، ، وفيما يميميارات التفكير الابداعي

 والابداع المؤسسي بمؤسسات التعميم العالي .، ومستوياتو ،وعناصره
 تعريف الابداع  المؤسسي   

ىتمامات الباحثين للإبداع بصفة عامة  تعريفات متعددة ومتنوعة تختمف باختلاف ا
واتجاىاتيم العممية ومدارسيم الفكرية ؛حيث يمكن أن يعرف الإبداع بناء عمى سمات 

وكذا من خلال البيئة التي تشجع ، أو العممية الإبداعية، أو إنتاج الشخص المبدع، الشخصية
بعة عمى الإبداع ؛لذلك حدد الباحثون في مجال الإبداع شعارًا يجمع بين ىذه النواحي الأر 

” product“خصائص الشخص المبتكر   ”person“ وىى (Four Ps of creativity)شعارا 
 البيئة المبدعة. ” press“العممية الإبداعية،   ”process“الناتج الإبداعي، 

ويزداد الأمر صعوبة وتعقيدًا عند مناقشة مفيوم الإبداع عمى مستوى المنظمة أو 
وعمى الرغم من حداثة ىذا ، ول للإبداع المؤسسيالمؤسسة والخروج بمفيوم واضح ومقب

المفيوم في مجال الدراسات النفسية إلا أن الأدبيات العممية تزخر بالعديد من التعريفات 
 للإبداع المؤسسي والتي تنطمق من المفيوم العام للإبداع .
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( الإبداع المؤسسي عمى أنو "إنشاء أو  Woodman, et al.,1993 ,293ويرى )
ث شيء ذي قيمة سواء كان منتج جديد أو فكرة جديدة وذلك من خلال العمل الجماعي استحدا

 بين كافة أفرد المؤسسة "
ويلاحظ عمى ىذا التعريف أنو أظير الآلية التي يتم من خلاليا الإبداع المؤسسي ألا 

 وىي العمل الجماعي بين جميع العاممين بالمؤسسة .
ؤسسي بأنو "الممارسة أو العممية التي يترتب ( الإبداع المHage,1999,599ويعرف )

عمييا إنتاج فكرة أو منتج أو خدمة  أو ممارسة إدارية جديدة بيدف إحداث نوع من التغيير في 
 بيئة أو مخرجات المؤسسة "

ويلاحظ عمى ىذا التعريف أنو نظر إلى الإبداع المؤسسي عمى أنو عممية تيدف إلى 
 لمؤسسة .إحداث تغيير في بيئة ومخرجات ا

( إلى الإبداع المؤسسي عمى انو ابتكار أساليب 304، 6113ينظر قاسم  القريوتي )
وأفكار يمكن أن تمقى التجاوب الأمثل من العاممين  وتحفزىم لاستثمار قدراتيم ومواىبيم 

 لتحقيق الأىداف التنظيمية .
قيق أىداف ويلاحظ عمى ىذا التعريف أنو ركز عمى العممية التي يتم من خلاليا تح

 المؤسسة .
( بأنو "تطبيق الأساليب العممية الحديثة وتبني ثقافة 46، 6114)ويعرفو رشاد الساعد 

 التغيير داخل المنظمة "
القدرة عمى ابتكار أساليب وأفكار يمكن أن تمقى  ( بأنهKianto , 2008, 119ويعرفو ) 

، اىبيم لتحقيق الأىداف التنظيميةالتجاوب الأمثل من العاممين وتحفزىم لاستثمار قدراتيم ومو 
ويشير إلى أن بعض الباحثين ينظرون إلى الابداع المؤسسي عمى أنو  إحداث تغيير عمى 

بمعنى الانتقال من وسائل حالية إلى وسائل جديدة أكثر تطورا من الناحية ، التقنية المستخدمة
يدة إلى ممارسة عممية من قبل بينما يرى البعض الآخر أنو عممية تحويل الأفكار الجد، التقنية

 المؤسسة أو المنظمة .  
بأنو مجموعة من الأفكار القابمة لمتطبيق داخل السياق (Celik ,2013,447ويعرفو )

المؤسسي بيدف تقديم مخرجات وخدمات وممارسات إدارية تساعد المنظمة عمى التعامل مع 
  .البيئة الخارجية والاستجابة لتأثيراتيا
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بأنو تبني المؤسسة أو المنظمة لفكرة جديدة أو سموك  (Chang , 2011. 935ويعرفو )
 .ات والمشكلات المتغيرة والمتنوعةجديد في العمل يساعدىا عمى مواجية التحدي

( الإبداع التنظيمي ىو عممية فكرية منفردة تجمع بين 39، 6106ويعرف أسامة خيري )
عامل مع الواقع وتسعى نحو ت الحياة وتتتمس شتى مجالا، المعرفة المتألقة والعمل الخلاق

أو بيئية  غيرات ذاتية أو موضوعية أو شخصيةفضلا عن أن الإبداع ناتج تفاعل مت ،الأفضل
 .يقودىا أشخاص متميزون ،أو سموكية

( الإبداع المؤسسي بأنو مجموعة من الإجراءات 53، 6106وتعرف عائشة سمسوم )
تحسين المناخ العام في المؤسسة عن طريق إحداث  والعمميات والسموكيات التي تؤدي إلى

تغييرات في اليياكل والنظم أو في العمميات وتفعيل الأداء الإبداعي من خلال تحفيز العاممين 
 عمى حل المشكلات واتخاذ القرارات بطرقة ابداعية وغير مألوفة في التفكير . 

نما ىو عممية ويستنتج من ىذا التعريف ان الإبداع المؤسسي ليس مجرد ف كرة أو قرار وا 
رؤية المتميزة تتضمن ثلاثة عناصر، يمثل العنصر الأول القيادة صاحبة الفكر الجديد وال

، وتنمية ميارات العاممين بالمؤسسة، والعنصر الثاني يتمثل في تشجيع لمعاممين بالمؤسسة
ؤسسة تحقيق والعنصر الثالث ىو استثمار ىذه الامكانات وتحويميا إلى ناتج يضمن لمم

 أىدافيا. 
 يتضح من خلال العرض السابق لتعريفات الإبداع المؤسسي ما يمي :

  أن الابداع المؤسسي عممية متكاممة تتم عمى مختمف المستويات سواء كانت الفردية أو
 الجماعية أو عمى مستوى المؤسسة ككل .

 مة أو سموك .الابداع المؤسسي يؤدي إلى منتج جديد قد يكون في صورة فكرة أو خد 
 . الابداع المؤسسي يعتمد بدرجة كبيرة عمى بيئة داعمة ومشجعة لجميع أفراد المؤسسة 

في ضوء التعريفات السابقة يمكن أن يعرف الإبداع المؤسسي في البحث الحالي عمى أنو 
"عممية تؤدي إلى ظيور فكرة أو ممارسة أو منتج أو خدمة جديدة غير مسبوقة عمى مستوى 

 يتم تبنييا من قبل العاممين بالمؤسسة ومدعمة بقرار من الإدارة العميا لممؤسسة ".المؤسسة 
التي تميزه وتوضحو؛  عة من الخصائصللإبداع المؤسسي مجمو  :خصائص الإبداع المؤسسي

 المؤسسي منيا :( إلى الصفات التي توضح الابداع 6110،34،حيث تشير )رعد حسن الصرن
  ممموس أو عممية داخل المؤسسة .أن الإبداع عبارة عن منتج 
 . يمثل الإبداع ناتجا جديدا بالنسبة لممؤسسة 
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 ويكون مدعوما بقرار من الإدارة العميا .، أن الابداع شيء مقصود وليس أمرا عارضا 
  بالتالي يكون دائما ايجابي ييدف الإبداع المؤسسي إلى تحقيق فائدة مرجوة لممؤسسة و

 .ومفيد
  فقيام فرد بالإبداع في عممو دون إحداث عمى ، آثاره عمى المؤسسة يتسم الابداع بعمومية

 المؤسسة ككل لا يعد إبداعا مؤسسيا .
 أهمية الإبداع المؤسسي:

فالتطورات والتغيرات ، يعتبر الإبداع المؤسسي أحد المقومات الأساسية في عممية التغيير
وقمة الموارد ، الأفراد والمجتمعاتوتنوع حاجة ، الناتجة عن ثورة المعرفة والتقدم التكنولوجي

كل ىذا ، والتغير في القيم والمبادئ، وكبر حجم المنظمات والمؤسسات، وزيادة مستوى الطموح
أدى إلى حدوث مشكلات عديدة ؛لذا وجب عمى المؤسسات والمنظمات بصفة عامة 

تطيع ولكي تس، والمؤسسات التعميمية بصفة خاصة أن تستجيب ليذه التغيرات المستمرة
المنظمات الاستجابة ليذه التطورات كان لزاما عمييا أن تعمل عمى تشجيع أعضاءىا عمى 

 المشاركة بإيجابية ودعم الاستقلالية وتنمية الابداع لدييم .
إلى الإيجابيات التي يوفرىا الإبداع المؤسسي في (  Shalley, Smith, 2001,23ويشير )

 المنظمات منيا :
 ة لمتغيرات البيئة المحيطة ؛ مما يساعد المؤسسة عمى مواجية ىذه القدرة عمى الاستجاب

 التغيرات بشكل لا يؤثر عمى سير العمميات التنظيمية .
 . يساعد عمى تطوير وتحسين الخدمات بما يعود بالنفع عمى المنظمة والعاممين بيا 
  إتاحة الفرصة المساىمة في تنمية القدرات الفكرية والعقمية لمعاممين بالمنظمة عن طريق

 ليم في اختيار ىذه القدرات .
  القدرة عمى إحداث التوازن بين البرامج الإنمائية المختمفة والامكانات المادية والبشرية

  .المتاحة
( إلى أن الإبداع 099، 6104وابراىيم الصغير )، ويشير كل من محمد عمران

ومن خلالو تستطيع ، عيةالمؤسسي يعد مطمبا حيويا وميما لمكثير من المؤسسات الجام
ويمكن الإبداع الجامعة من ، الجامعة تقديم كل ما ىو جديد بما يمكنيا من الاستمرار والبقاء

بالإضافة إلى تقديم حمول لممشكلات ، المنافسة وتقديم كل ما ىو جديد في جميع المجالات
لمستجدات ومواجية ، وبالتالي تتمكن الجامعة من مواكبة اخارجية التي تواجيياالداخمية وال

 التحديات وتحقيق التميز في الأداء.
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( أن مؤسسات التعميم العالي يجب أن تولي Gaspar, Mabic ,2015,599ويرى )
اىتماما كبيرا بالإبداع عندما تواجو تحديات اقتصادية وثقافية كبيرة بالإضافة إلى التحديات 

عات البحثية الكلاسيكية إلى الجامعات البيئية التي يتغير من خلاليا دور الجامعات من الجام
 الريادية بحيث لا تقتصر عمى الاستقلالية في قراراتيا ولكن في طريقة تنفيذ أبحاثيا .

من خلال ما سبق يتضح أن الإبداع المؤسسي يساعد المنظمة عمى مواجية التحديات 
وتشجيع أعضاء والتغمب عمى المشكلات من خلال انتاج العديد من الحمول غير التقميدية 

المنظمة عمى المشاركة بفاعمية في اتخاذ القرارات وتنمية مياراتيم وتوفير البيئة الداعمة لذلك 
 بما يضمن لممنظمة الريادة وليس البقاء فقط .

 خصائص المنظمات التي تدعم الإبداع المؤسسي :
سسي إلى أن  المنظمات التي تدعم الإبداع المؤ  Van Demark, 1991,290)يشير )

 تتميز بمجموعة من الخصائص منيا :
 .أنيا منظمة تعميمية تنمو وتتطور وتتحرك إلى الأمام 
  نما تتميز بالمرونة والقدرة عمى حل المشكلات ليست ديكتاتورية ولا صارمة  في إدارتيا وا 

 التي تواجييا  .
 . تعمل عمى توفير مناخ آمن ومستقر يشجع عمى حرية التفكير 
 ميع أعضائيا وليس فئة مختارة .تحرص عمى تكريم ج 
 . منظمة مفكرة تجيز الغموض وترحب بو 
 . تضع دائما أمام اعضائيا النموذج والقدوة الحسنة 
 فعمى كل عضو في المؤسسة أن يتحمل المسئولية ، تطبق مبدأ المحاسبة لمجميع

  .والمحاسبة
 مى التطوير تعمل عمى توفير تغذية راجعة لأعضائيا عن مستوى أدائيم بما يعمل ع

 المستمر لمياراتيم وقدراتيم  .
 خصائص المنظمات الابداعية فيما يمي :( Kowalski, 1997, 15وحدد )

  لدييا أنواع غير عادية من العاممين بيا ؛ حيث يتميزون بالطلاقة والمرونة الذىنية
يات والقدرة عمى الخروج عن المألوف بأفكار جديدة في ضوء المعط، والحساسية لممشكلات

 المتاحة اماميم.
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 . لدييا وسائل اتصال مفتوحة بين أعضاء المؤسسة وبين المؤسسات الخارجية ذات الصمة 
  تشجع الأفكار الجديدة وتعمل عمى تجريبيا فكل شيء يأخذ فرصتو 
 . تعمل عمى تقييم الأفكار بمزاياىا وليس برتبة من يصدرىا 
  نما ،يتم إدارتيا مثل السفينة المحكمةلا   .مل مشاركة جميع أعضائيا في اتخاذ القراراتتع وا 
 لدييا روح المخاطرة والمسامحة بما يعمل عمى توفير مناخ آمن يدعم التفكير الإبداعي      

 لدى أعضائيا .

أنو لكي تكون المنظمة ابداعية وانتاجية بشكل ناجح   (Kowalski, 1997,27ويوضح )
جراءاتيم وممارساتيم  ؛ حيث أن المناخ يجب عمى أعضائيا أن يكونوا أخلاقيين  في إ

التنظيمي لممنظمة يعتمد عمى مجموعة من القيم والاتجاىات والتقاليد والتي تؤثر جميعيا عمى 
 الطريقة التي يتصرف ويعمل بيا الأعضاء داخل المنظمة .

إلى مجموعة من الخصائص يجب أن يتسم بيا  (Shalley&Gilson,2004,37ويشير )
 مشرف عمى المنظمات الإبداعية وىي أن يكون :القائد أو ال

 يواجو بقوة المشكلات والقضايا والاختلافات التي تنشأ داخل المنظمة . مواجهًا : 
 يتعرف عمى حاجات العاممين بالمنظمة ومتطمبات العمل ولديو القدرة  سريع الاستجابة :

 عمى التوفيق بينيما .
 ي اتخاذ القرارات .يسمح للأفراد بالمشاركة ف :  مفوض وممكن 
 يظير الإعجاب والتقدير لمن يستحق . : مقدرا لحقوق الآخرين 
 : يتميز بمجموعة من القدرات الابداعية كالطلاقة والمرونة والأصالة ويعمل عمى  مبدعا

 تمكين الأفراد حتى يكونوا مبدعين .
 القدرة عمى استثارة حماس الآخرينيعمل بحماس ولديو  : نشيطا. 
 عمل عمى محاسبة الجميع .ي : عادلا 

( إلى مجموعة من النقاط الرئيسة والتي تساعد المنظمة  Chang,2011,936ويشير )
 في السعي نحو الإبداع والتجديد منيا :

 . أن يكون لدييا برنامجا فعالا لتعزيز وتنمية الموىبة 
 . أن تكون بيئة مناسبة ومشجعة عمى التفكير مع الحرية في إبداء الرأي 
 تبنى معايير لمنقد الذاتي .أن ت 



 

 04 

 المجمة العممية لكمية التربية النوعية

 

  7ج 7104العدد الثانى عشر اكتوبر 
 

 أن تكون مرنة في التركيب الداخمي. 
  بين أعضائيا عمى مختمف المستوياتأن تعتمد عمى الاتصال الفعال. 
 بما ستكون عميو وليس ما ىي عميو أن تكون ميتمة. 
 عنويات والإيمان بقدرات أعضائياأن تعزز الدافعية وتعمل عمى رفع الم. 

ت التي تدعم الإبداع المؤسسي تتميز عن غيرىا بمجموعة يتضح مما سبق أن المنظما
وأنظمة العمل وكذلك  من الخصائص منيا ما ىو مرتبط بالمتغيرات التنظيمية مثل اجراءات

والعمل عمى تنمية قدراتيم،  ،ة عمى تحفيز وتشجيع العاممين بياواعتماد المؤسس ،نمط القيادة
اعية وجود قادة ومشرفين يتميزون بمجموعة من ومن الخصائص المميزة أيضا لممنظمات الإبد

 .ية لممشكلات والأصالة في التفكيرالقدرات والميارات الإبداعية مثل الطلاقة والمرونة والحساس
 وأجرى العديد من الباحثين مجموعة من الدراسات والأبحاث في مجال الإبداع

عمى العوامل التي يمكن ( بيدف التعرف  Toremen ,2003)، ففي دراسة قام بها المؤسسي
أن يستخدميا القادة التربويين لتكوين بيئة إبداعية في المدرسة والخصائص التي تميز المناخ 

وتم استخدام المنيج الوصفي بالاعتماد عمى الكتب والدراسات ذات ، التنظيمي الإبداعي
دة في تكوين وتوصمت الدراسة إلى أن ىناك مجموعة من العوامل التي تساعد القا، العلاقة

تاحة الفرصة لمعاممين لمتحدي والمجازفة  بيئة إبداعية بالمدرسة منيا : تقويم الانجازات بعدالة وا 
كما أظيرت الدراسة أن الإبداع يمكن تعممو من خلال المناخ ، وعدم الخوف من الفشل
نية الإيجابية وأن المناخ التنظيمي الإبداعي يتميز بالعلاقات الإنسا، المساعد والداعم للإبداع

 بين القادة والمرؤوسين والاتصال الفعال والتعاون بين جميع العاممين بالمؤسسة .
( بدراسة كان اليدف منيا التعرف عمى مدى انتشار Broushack,2005وقام ) 

وتكونت عينة الدراسة من ، الممارسات الإبداعية بين مدراء الجامعات في ولاية كاليفورنيا
وتم استخدام استبانة جامعة أوىايو ، تدريس من ثلاث جامعات بكاليفورنيا( عضو ىيئة  593)

وأوضحت الدراسة وجود علاقة ارتباطية بين الروح المعنوية ، لوصف السموك الإبداعي
 لأعضاء ىيئة التدريس والسموك الإبداعي لمدراء الجامعات . 

تكزات التي تصمح ( كان اليدف منيا تقديم بعض المر 6115قامت نيمة عبد القادر )
كأساس لاستراتيجية إدارة المعرفة بالجامعات المصرية لموصول إلى معدلات عالية من الإبداع 

وقد اتبعت الدراسة المنيج الوصفي لتحميل إدارة المعرفة كمدخ للإبداع ، في أداء مياميا
محمية في وتحميل خبرات الجامعات الأجنبية وال، التنظيمي في ضوء الفكر الإداري المعاصر

وقد ، إدارة المعرفة والتوصل إلى مرتكزات استراتيجية إدارة المعرفة في الجامعات المصرية
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أظيرت الدراسة مجموعة من المرتكزات الأساسية لاستراتيجية إدارة المعرفة بالجامعات 
 ، وتعزيز ثقافةاليدف من إدارة المعرفة، وربط إدارة المعرفة بالإبداعالمصرية وىي :تحديد 

كذلك إنشاء وحدة لإدارة المعرفة بكل جامعة تتصل بجميع الكميات والأقسام ، تبادل المعرفة
داخل الجامعة والاتصال بالجامعات المحمية والعالمية والمؤسسات البحثية عمى مستوى العالم 

 (.التي ليا إسيام في إدارة المعرفةومنظمات الأعمال ذات الاىتمام )أو 
دراسة بيدف الكشف عن العلاقة بين السموك الإبداعي  (Ohangia , 2007وأجرى )

لرؤساء الأقسام الأكاديمية ومعنويات أعضاء ىيئة التدريس في ثلاث جامعات من ولاية 
، وتم استخدام استبانة ريس( عضو ىيئة تد406وتكونت عينة الدراسة من )، تكساس الأمريكية

، وقد فتو بمعنويات أعضاء ىيئة التدريسلمتعرف عمى السموك الإبداعي لرؤساء الأقسام علا
أسفرت النتائج عن أن معنويات أعضاء ىيئة التدريس ترتفع ويرتفع تبعا ليا الجيد الوظيفي 

 لدييم كمما تميزت الإدارة بالإبداع والتجديد.
بدراسة ىدفت إلى تحميل مفيوم وأبعاد التمكين الوظيفي  (6100)كما قام عمي يونس

التنظيمي لدى عينة من الجياز الإداري بجامعة طيبة، وتكونت عينة  وأثره عمى الإبداع
، وأسفرت نتائج الدراسة عن وجود علاقة ( فردا من العاممين بجامعة طيبة351الدراسة من )

 –حرية الاختيار –ذاتيةالفعالية ال –اده )معنى العملارتباطية موجبة بين التمكين الوظيفي وأبع
، لتنظيمي من خلال التمكين الوظيفيكذلك إمكانية التنبؤ بالإبداع ا ،يمي( والابداع التنظالتأثير

 وأن أكثر الفعالية الذاتية كأحد أبعاد التمكين الوظيفي ىو الأكثر تأثيرا في الإبداع التنظيمي . 
  Job satisfactionثانيا : الرضا الوظيفي 

فس بصفة عامة وعمم النفس يُعد الرضا الوظيفي من  المفاىيم الميمة  في مجال عمم الن
وقد تعددت ، الإداري بصفة خاصة؛ لما ليذا المفيوم من علاقة بالأداء الوظيفي وجودة العمل

وتنوعت تعريفات الرضا الوظيفي؛ نظرا لاختلاف وجيات نظر الباحثين وتنوع المداخل البحثية 
 التي يتم من خلاليا تناول المفيوم .

دم التعريفات وأكثرىا استخداما في ىذا المجال وجميع من أق( Lock, 1976يُعد تعريف )
أن الرضا الوظيفي ىو الحالة  Lockما جاء بعده اعتمد عمى ىذا التعريف؛ حيث يرى 

الانفعالية الايجابية والسعادة الوظيفية التي تظير نتيجة الخبرات الوظيفية السارة التي يواجييا 
 (.349، 6105، مة أحمد العمريالفرد في المنظمة التي يعمل بيا .في )نبي
(  إلى أن المدرسة 693، 6119ومنى خمف )، ويشير كل من عبد الفتاح صالح

السموكية الحديثة أسيمت في تطوير مفيوم الرضا الوظيفي؛ حيث تنظر إليو عمى أنو استجابة 
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ضا وترى أنو لفيم الر ، لعوامل متعددة منيا عوامل الشعور نحو الوظيفة ومحتواىا وظروفيا 

الوظيفي لابد من دراسة أبعاد الوظيفة أو المينة والتي تضم كل من طبيعة العمل والراتب 
 .لعمل والإشراف والعلاقة بالزملاءوفرص الترقية وظروف ا

والذي ، بأنو " شعور الفرد تجاه عممو بالمؤسسة، ( Kamal,2016,80بينما يعرفو )
والأجر ، ن طبيعة الوظيفة التي يشغميايتكون من مجموعة من الاتجاىات  يكونيا الفرد ع

الذي يحصل عميو وعن فرص الترقية المتاحة وعن علاقاتو مع مجموعة العمل التي ينتمي 
 إلييا وعن الخدمات التي تقدميا المنظمة لو " .

 في الاتزان مستوى يعكس الوظيفي أن الرضا(  Suvagondha ,2003,24ويرى ) 
 مع والعلاقة العمل وظروف كالراتب أبعاده بمختمف العمل ونح الإيجابية والسمبية المشاعر
 .الميني والنمو الوظيفي الترقي والزملاء وفرص الرؤساء

أن الرضا الوظيفي ىو استجابة وجدانية تنشأ لدى ( Judge ,et al , 2001ويرى كل من )
ة والتي تسبب والعوامل الخارجية المحيطة بالعمل من جي، الفرد نتيجة الميام التي يقوم بيا

جابيا عمى روحو المعنوية الأمر الذي ينعكس إي، لديو حالة من السعادة والارتياح مع العمل
 .ودوافعو

( أن الرضا الوظيفي ىو اتجاه Bender, Donohue, & Heywood ,2005,479ويرى )
يرى بيا  الأفراد نحو العمل الحالي والمنظمة ويشمل ىذا الاتجاه الشعور والايمان والنظرة التي

 ويؤمن بأن الرضا لو علاقة وثيقة بالأداء .، الفرد عممو
( بأنو الفاعل الانفعالي مع العمل الذي ينشأ من خلالو  Sen , 2008, 14ويعرفو )

 .النتائج التي يتوقع أن تكون عميوالمقارنة بين مخرجات العمل الحقيقية و 
لوظيفي ىو شعور الفرد بحالة إلى أن الرضا ا( Ahsan, et al , 2009, 121ويشير )   

 .جيدة نتيجة تحقيقو قيم عمل معينةانفعالية سعيدة و 
بأنو "شعور الفرد إيجابيا أو سمبيا  Mamiseishvili,2011 ,13))كل من  وينظر

 بالجوانب المتعددة في عممو وكذلك مدى حبو وكرىو للأعمال التي يقوم بيا .
لى أن الرضا الوظيفي يعبر عن إ(Farooqui& Nagendra 2014) ويشير كل من 

ويتحقق ذلك بالتوافق مع ما يتوقعو الفرد من  ،ادة والارتياح أثناء أدائو لعمموشعور الفرد بالسع
وأن الرضا الوظيفي يتمثل في المكونات التي ، عممو وما يحصل عميو فعلا في ىذا العمل

فرد من خلاليا ذاتو ويشبع حقق الوىي بالنياية تشكل الحالة التي ي ،تدفع الفرد لمعمل والإنتاج
  .مما يجعمو مقبلا عمى عممو بحماس ورغبة ويحرص عمى زيادة كفاءتو الانتاجية ؛رغباتو
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                 فيرى ، وىناك العديد من العوامل التي تسيم في تشكيل الرضا الوظيفي 

(Bender et al., 2005,481 ) ابية مع زملاء العمل أن الرضا الوظيفي يرتبط بالعلاقات الإيج
 والاستمتاع بالعمل ذاتو وكذلك الموافقة عمى أداء الرئيس المباشر في العمل .

( إلى مجموعة من العوامل  046، 6106)الأمين  فادية ، وتشير كل من أمل الشيري
 التي تؤثر في الرضا الوظيفي منيا :

  العاممين .عوامل شخصية والتي تتعمق بقدرات ومؤىلات وميارات واتجاىات 
 . عوامل تنظيمية والتي تتعمق بشروط ولوائح العمل 
 . عوامل بيئية والتي تتعمق بالظروف المحيطة بالعمل 

( إلى أن عناصر الرضا 006، 6115والسيد عبد المجيد )، ويشير كل من فاروق فميو
وذ عمى الوظيفي تتمثل في الأجر أو الراتب ويكون دوره في منع مشاعر الاستياء من أن تستح
وفرص ، الفرد ومحتوى العمل ويتمثل في المسئولية التي يحتوييا العمل وطبيعة أنشطتو

الإنجاز التي يوفرىا العمل ودرجة تنوع ميمات العمل ودرجة السيطرة الذاتية المتاحة لمفرد 
واستغلال الفرد لقدراتو ونمط الإشراف ويتمثل في درجة اىتمام المدير بحاجات المرؤوسين 

 .طات والمشاركة في اتخاذ القراراتعرىم ودرجة تفويض السمومشا
تسبب الشعور  إلى مجموعة من العناصر التي (637، 6113ويشير أحمد ماىر )

 :بالرضا الوظيفي وىي
 اتو كان أقرب إلى الرضا : كمما كان لدى الفرد ميل للاعتداد برأيو واحترام ذاحترام الذات

 .عن العمل
 اقرب إلى الشعور  الذين لدييم قدرة عمى تحمل الضغوط كانوا : فالأفرادتحمل الضغوط

 .بالرضا الوظيفي
  المكانة الاجتماعية : فكمما ارتفعت المكانة الاجتماعية لموظيفة نفسيا أو ارتفع مكانة الفرد

  .داخل وظيفتو زاد رضا الفرد عن عممو
ي مجمميا عمى أن يتضح من خلال العرض السابق لتعريفات الرضا الوظيفي أنيا تتفق ف

الرضا الوظيفي عبارة عن مجموعة المشاعر والاتجاىات التي يبديو العاممون تجاه مكونات 
المؤسسة أو المنظمة التي يعممون بيا وتشتمل عمى القيادة والرواتب وفرص الترقي وظروف 

 العمل والعلاقة مع الزملاء وكذلك الرؤساء .
لحالي بأنو " مجموعة الاتجاىات التي يكونيا ويمكن تعريف الرضا الوظيفي في البحث ا

الفرد عن طبيعة الوظيفة التي يشغميا والراتب الذي يحصل عميو وفرص الترقية المتاحة لو 
وعن علاقاتو مع رؤسائو ومجموعة العمل التي ينتمي إلييا وعن الخدمات التي تقدميا 

 الارتياح أثناء أدائو لعممو"  الجامعة لعضو ىيئة التدريس بما يسبب لو الشعور بالسعادة و 
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 النظريات المفسرة لمرضا الوظيفي :
 التي وتعد النظريات، تعدد المداخل والنظريات التي حاولت تفسير الرضا الوظيفي

                  يوضح حيث الوظيفي لمرضا مفسرة نظريات والحوافز الدافعية موضوع تناولت
(  Robie, et al., 1997) واحدة عممية تعتبر والدوافع والحوافز الوظيفي الرضا من كلاً  أن 

 ىذه أىم ومن وميولو وتوقعاتو، الموظف بمشاعر جميعاً  لارتباطيا الأبعاد متداخمة
  ،McClelland„s Needsونظرية   ،Maslow Hierarchical Needs:)نظرية النظريات
 .Herzberg Two Factor Theoryونظرية ، The Expectancy Theoryونظرية 

الميمة التي فسرت الرضا  من النظريات   Herzbergويرى الباحث أن نظرية  
؛ حيث ترى ىذه النظرية وجود فئتين من العوامل يمكن أن يفسر في ضوئيما شعور الوظيفي

الفئة الأولى وتسمى فئة العوامل الدافعية وتشمل الشعور بالإنجاز ، العاممين تجاه أعماليم
مكانية التقدم الوظيفي واتقان العمل وأىم ية العمل ذاتو وما يتوفر فيو من تحدي والمسئولية وا 

أما الفئة الثانية أطمق عمييا العوامل الوقائية وتشمل السياسات أو ، والتطور والنمو الشخصي
نمط الإشراف والعلاقات مع الرؤساء وظروف العمل والراتب والمركز الاجتماعي والأمن 

وتوضح النظرية أن العوامل الدافعية يمكن أن تحفز الأفراد ، مى الحياةالوظيفي والتأثيرات ع
 أما العوامل الوقائية فيي التي تمنع عدم الرضا .، لمزيد من العمل والرضا الوظيفي

وقد اىتمت بعض الدراسات بموضوع الرضا الوظيفي والكشف عن مكوناتو والعوامل 
( بدراسة ىدفت إلى تحديد أنماط المناخ 6117التي تؤثر فيو ؛ حيث قام جاسر الرفاعي )

التنظيمي السائد بالجامعات الأردنية الخاصة وأثرىا في الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة 
وتم استخدام استبانة المناخ ، ( عضو ىيئة تدريس356وتكونت عينة الدراسة من) ، التدريس

ى الرضا الوظيفي لأعضاء وأسفرت نتائج الدراسة عن أن مستو ، التنظيمي والرضا الوظيفي
ووجود علاقة ارتباطية ايجابية بين المناخ التنظيمي ، ىيئة التدريس كان بدرجة متوسطة

ووجود فروق ذات دلالة إحصائية في ، الإيجابي والرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس
 الرضا لوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس تعزى الى المناخ التنظيمي الإيجابي .

يلاحظ عمى ىذه الدراسة أنيا تناولت احد جوانب الإبداع المؤسسي وىو المناخ و 
 التنظيمي الإيجابي في علاقتو بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس .
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( بدراسة كان اليدف منيا التعرف عمى مستوى 6100وقام مصطفى طلال الجلابنة  )
فيلادلفيا الأردنية الخاصة وعلاقتو  الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة

( عضو ىيئة تدريس 099وتكونت عينة الدراسة من )، بمستوى الروح المعنوية لدييم
وأسفرت نتائج الدراسة عن أن مستوى الرضا ، وتم استخدام استبانة الرضا الوظيفي ، بالجامعة

في الرضا  وعدم وجود فروق، الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس كان بدرجة متوسطة
كا أظيرت النتائج أن مستوى الروح المعنوية لدى أعضاء ، الوظيفي ترجع لمتغير نوع الكمية

ووجود علاقة ارتباطية موجبة بين الرضا الوظيفي والروح المعنوية ، ىيئة التدريس كان مرتفعا
 لدى أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة .

ف عن العلاقة بين ممارسة القيادة ( بدراسة تيدف إلى الكش6104وقامت سمر محمود )
الخادمة وتحقيق الرضا الوظيفي و الالتزام التنظيمي لأعضاء ىيئة التدريس ببعض الجامعات 

وتكونت ، وكذلك التعرف عمى مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس، المصرية
رة وعين شمس ( عضوا من أعضاء ىيئة التدريس من جامعات القاى573عينة الدراسة من )

وقد أظيرت نتائج الدراسة  أن مستوى ممارسة القيادة الخادمة بالجامعات المصرية ، والمنوفية
وأن القيادة الخادمة بأبعادىا الثالثة )الخدمة، الرؤية، التواضع( تؤثر في ، كان بدرجة منخفضة

كذلك وجود ، ةالرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعات المصري
علاقة  ارتباطية موجبة  بين ممارسة أبعاد القيادة الخادمة والرضا الوظيفي لدى أعضاء  ىيئة 

ووجود علاقة  ارتباطية موجبة  بين ممارسة أبعاد القيادة الخادمة ، التدريس بالجامعات
 والالتزام  التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس. 

ست أحد جوانب الإبداع المؤسسي وىو نمط القيادة في ويلاحظ عمى ىذه الدراسة أنيا در 
 علاقتو بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة .

( بدراسة ىدفت الى التعرف عمى Amundsen & Martinsen, 2015وأجرى كل من )
وتكونت عينة ، دور كل من القيادة الذاتية والتمكين النفسي عمى الرضا الوظيفي والابداع

وتم استخدام مقاييس القيادة ، ( سنة55 – 65موظفا في الفئة العمرية من ) 633دراسة من ال
وقد ، وتم تحميا البيانات باستخدام النموذج البنائي، والتمكين النفسي والرضا الوظيفي والابداع

أظيرت النتائج أن القيادة الذاتية و التمكين النفسي يؤثران  إيجابيا عمى كل من الرضا 
 بينما لا يوجد تأثير لمتمكين النفسي عمى الإبداع .، ظيفيالو 
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ويلاحظ عمى ىذه الدراسة أنيا أظيرت التأثير لمقيادة الذاتية والتمكين النفسي عمى الرضا 
 الوظيفي وىما من المظاىر التي تتوافر في ظل قيادة تدعم الإبداع المؤسسي .

مى درجة الرضا الوظيفي لدى ( بدراسة ىدفت إلى التعرف ع6106وقام محمد ناجي )
 361وتكونت عينة الدراسة من ، أعضاء ىيئة التدريس بجامعة صنعاء من وجية نظرىم

وتم استخدام استبانة ، عضوا من ـعضاء ىيئة التدريس من مختمف كميات جامعة صنعاء
وأسفرت نتائج الدراسة عن أن درجة الرضا الوظيفي ، لمرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس
كما أظيرت ، وأن أقل مجالات الرضا كان الراتب، كانت قميمة لدى أعضاء ىيئة التدريس

الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الرضا الوظيفي ترجع لمتغير التخصص لصالح 
، وكذلك وجود فروق تبعا لمتغير الرتبة العممية لصالح الرتبة الأعمى، التخصص الإنساني

ة إعادة النظر في أنظمة الرواتب والترقيات والسكن والتأمين الصحي وأوصت الدراسة بضرور 
وسرعة تنفيذىا من قبل الجامعة وأن تتبنى الجامعة سياسة عادلة وواضحة لأعضاء ىيئة 

 التدريس لمحد من ىجرتيم خارج الوطن 
 : Job performanceالأداء المهني 

عمى القيام بميامو والوصول إلى ينظر إلى الأداء الميني بشكل عام بأنو قدرة الفرد 
 تحقيق أىدافو في فترة زمنية محددة في سياق الوظيفة والمؤسسة التي ينتمي إلييا

وفي مجال الجامعة يُعرف الأداء الميني  لعضو ىيئة التدريس بأنو "الجيد الذي يقوم بو 
وكل ما يتعمق سواء في التدريس أو البحث العممي أو خدمة المجتمع أو الإدارة و القيادة  

 ( 676، 6115بعممو الجامعي مساىمة في تحقيق أىداف الجامعة")عبد المحسن السميح، 
ويلاحظ عمى ىذا التعريف التركيز عمى مجالات التدريس والبحث العممي وخدمة 

 المجتمع ودوره في الإدارة والقيادة كمجالات للأداء الميني لأعضاء ىيئة التدريس 
( أن الأداء الميني لعضو ىيئة التدريس يتصف 6101،05ويرى عامر الكبيسي )

بالشمولية فيو يشتمل عمى جميع واجباتو وميامو من تدريس وبحث عممي وخدمة المجتمع، 
كما يتميز بالمرونة فيو يتغير تبعا لأىداف المؤسسة التي ينتمي إلييا ؛ لذا يُعرَّف بأنو كل ما 

سواء تم تكميفيم بيا من خلال الجامعة التي  يقوم بو عضو ىيئة التدريس من ميام وأنشطة
 ينتمي أو أي نشاط يقوم بو من أجل تحقيق أىداف الجامعة .

ويمكن تعريف الأداء الميني لأعضاء ىيئة التدريس بأنو مجموعة الوظائف والأدوار 
 التي يقوم بيا عضو ىيئة التدريس والمتعمقة بالتدريس البحث العممي وبناء المناىج وتطويرىا

 .ر الإدارية والأكاديميةوالقيام بمجموعة من الأدوا
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 مجالات الأداء المهني لأعضاء هيئة التدريس :  

يُعد التدريس من أىم مجالات الأداء الميني لعضو ىيئة التدريس وأكثرىا فاعمية ، التدريس (0
وىو العمل الرئيسي ، في إعداد الطلاب لمحياة وتزويدىم بالمعارف والخبرات المختمفة

فالأستاذ الجامعي ىو القادر عمى نقل المعارف لطلابو بأسموب ، عضو ىيئة التدريسل
ويعرف بأنو "مجموعة الممارسات والأنشطة ، ينمي لدييم التفكير والابداع والثقة بأنفسيم

التي يبذليا عضو ىيئة التدريس وتيدف إلى نقل المعمومات والمعارف إلى الطالب 
، تشجيعو عمى التفكير والتحميل والابداع . )عبد الله الحربيوالمساىمة في صقل مياراتو و 

6103 ،697.) 
جراءات  ويقصد بالتدريس كل ما يقوم بو عضو ىيئة التدريس من أنشطة وعمميات وا 

 .(96، 6105، وسموكيات تعميمية داخل قاعة المحاضرات أو خارجيا )ىاني جرادات
ي من مجالات الأداء الميني لعضو ىيئة يعد البحث العممي المجال الثان، البحث العممي (6

ويعرف بأنو كل عمل ممنيج ييدف إلى انتاج معارف جديدة أو تطوير معارف ، التدريس
( 91، 6113ويشير )بسمان محجوب، ، قائمة ترتبط بفيم الإنسان لمظواىر المحيطة بو

لعممي إلى مجموعة من الممارسات التي يقوم بيا عضو ىيئة التدريس في مجال البحث ا
منيا، المشاركة في حل مشكلات الجامعة والمجتمع والاشتراك في أبحاث محمية وعالمية 

مع الالتزام ، والاشتراك بعضوية الجمعيات العممية وتحكيم الأبحاث والرسائل العممية
 بأخلاقيات البحث العممي.

ي المحيط تعد الجامعة مؤسسة اجتماعية تؤثر وتتأثر بالمناخ الاجتماع، خدمة المجتمع (3
ويعرف أداء عضو ىيئة التدريس في مجال خدمة المجتمع عمى أنو " الجيود التي ، بيا

يقوم بيا في خدمة المجتمع والبيئة المحيطة ومنيا ورش العمل والمقاءات المجتمعية 
والندوات بما يحقق أعمى تفاعل وترابط مع المجتمع المحيط، فيعمل من خلال ذلك عمى 

 ع ومن ثم تقديم الأفكار المناسبة بما يساىم في حل مشكلات المجتمع. تفيم قضايا المجتم
ويعتبر الأداء الميني محصمة لثلاثة عوامل ىي القدرة والدافعية والبيئة وأن كل عامل 
من ىذه العوامل لا يؤثر بشكل مستقل بل من خلال تفاعمو مع العوامل الأخرى وأن أي خمل 

داء، وتتعدد العوامل المؤثرة في الأداء الميني منيا في ىذه العوامل يؤدي إلى ضعف الأ
العوامل الإدارية والتنظيمية داخل الجامعة مثل غياب المناخ الداعم لمعمل والإنتاج داخل 

والإشراف السيء، ونقص ، ووجود صراعات عدم التحديد الواضح لمميام الوظيفية، الجامعة
وىناك ، ية وضعف الظروف المناسبة لمعملالتدريب والتطوير الميني ونقص الموارد الماد

، مجموعة العوامل البيئية والمتمثمة في الأوضاع الاقتصادية والتشريعات والموائح الحكومية
بالإضافة إلى مجموعة العوامل المتعمقة بشخصية الفرد كالرغبة ، والقيم السائدة بالمجتمع

 (.Wansoo ,2009, 164والدافعية والقدرات العقمية )
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بداع المؤسسي والرضا عن العمل ظواىر سموكية تنظيمية تظير في المؤسسات والإ 

فيعمل الإبداع المؤسسي ، التنظيمية بصفة عامة والجامعات ومؤسسات التعميم بصفة خاصة
عمى توفير البيئة الداعمة والمناخ النفسي الآمن الذي يتميز بالعلاقات الإنسانية الإيجابية بين 

والتعاون وتجنب الانتقادات والرؤية الواضحة من ، والاتصال الفعال، المؤسسةالقادة والعاممين ب
 قبل الإدارة لممستقبل، الأمر الذي ينعكس عمى دافعية العمل والأداء الميني لدى الأفراد.

كما أن الرضا الوظيفي يؤثر في أداء الفرد وكفاءتو وتفاعمو مع أفراد المؤسسة التي 
فيو يتضمن ثلاثة أبعاد الإدراك والوجدان ، الإيجابية نحو العملواتجاىاتو ، ينتمي إلييا

 وتظير الآثار السموكية لمرضا الوظيفي من خلال جودة الأداء الميني لدى الأفراد .، والسموك
وقد أجريت بعض الدراسات لمعرفة العلاقة بين الإبداع المؤسسي  والرضا الوظيفي 

( بيدف التعرف عمى علاقة الإبداع 6100ر عربيات )والأداء الميني ففي دراسة قام بيا بشي
عضوا  044وتكونت عينة الدراسة من ، الإداري والإداء الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس

من كمية الأميرة عالية الجامعية وقد أسفرت نتائجيا عن وجود علاقة إيجابية بين الإبداع 
 الإداري والأداء الميني لأعضاء ىيئة التدريس.

( دراسة كان اليدف منيا التعرف عمى العلاقة بين الرضا 6103رى رضوان محمد )وأج
الوظيفي والإبداع الإداري لدى أعضاء ىيئة التدريس في كميات وأقسام التربية الرياضية 

( عضوا من أعضاء ىيئة التدريس بأقسام التربية 40وتكونت عينة الدراسة من )، باليمن
وأسفرت ، وتم استخدام مقياسين  لمرضا الوظيفي والإبداع الإداري، الرياضية بالجامعات اليمنية

وتوافر ، النتائج عن أن درجة ارضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس كانت بدرجة متوسطة
ووجود علاقة ارتباطية موجبة بين ، الإبداع الإداري لدى أعضاء ىيئة التدريس بدرجة كبيرة

 ى أعضاء ىيئة التدريس.الرضا الوظيفي والإبداع الإداري لد
دراسة  كان اليدف منيا معرفة العلاقة بين الرضا  (Mamiseishvili,2011وأجرى )

الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس وانتاجيم في مجال البحث العممي وأدائيم التدريسي، واعتمد 
وتم  ،( لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعات6114الدراسة عمى قاعدة بيانات الدراسة القومية )

واسفرت نتائج الدراسة عن ان انتاجية ، تحميل البيانات باستخدام نموذج المعادلة البنائية
أعضاء ىيئة التدريس في مجال البحث العممي وأدائيم التدريسي يرتبط ارتباطا كبيرا بالرضا 

ظم وأوصت الدراسة بأن مؤسسات التعميم العالي تحتاج إلى إعادة التفكير في ن، الوظيفي لدييم
وضرورة ، القيم والتطمعات المنتظرة من أعضاء ىيئة التدريس لجعميم أكثر رضا عن وظائفيم

توفير بيئة عمل مناسبة تدعم الاستقلالية وتتيح الفرصة لأعضاء ىيئة التدريس المشاركة في 
 اتخاذ القرارات .
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يئة يلاحظ عمى ىذه الدراسة أنيا اىتمت بدراسة تأثير الرضا الوظيفي عمى أداء ى 

كما أنيا أوصت بأن تكون بيئة مؤسسات التعميم العالي داعمة ، التدريس وانتاجيم العممي
 . ومشجعة لأعضاء ىيئة التدريس وىي من مظاىر الإبداع المؤسسي 

( بدراسة استيدفت التعرف عمى العلاقة بين الرضا الوظيفي 6105قامت نبيمة العمري)
( عضوا من أعضاء 085وتكونت عينة الدراسة من )، والأداء الميني لأعضاء ىيئة التدريس

ىيئة التدريس بجامعة اليرموك وأسفرت نتائج الدراسة عن وجود علاقة إيجابية بين الرضا 
 الوظيفي والأداء الميني لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعة.

( بدراسة لمتعرف عمى العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء 6106وقام سعود الشمري)
عضوا من أعضاء ىيئة  061وتكونت عينة الدراسة من ، ني لدى أعضاء ىيئة التدريسالمي

واسفرت نتائج الدراسة عن وجود علاقة إيجابية بين الرضا الوظيفي ، تدريس بجامعة تبوك
 والأداء الميني لأعضاء ىيئة التدريس.

 فروض الدراسة:
 دركو أعضاء ىيئة التدريس "يوجد مستوى مرتفع من الإبداع المؤسسي كما يالفرض الأول

 بكمية التربية جامعة الأزىر ."
 دريس بكمية "يوجد مستوى مرتفع من الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة الت الفرض الثان

 ."التربية جامعة الأزىر
 يمكن التنبؤ بالرضا الوظيفي وأبعاده المدروسة لدى اعضاء ىيئة التدريس الفرض الثالث "

 ."بعاد الأبداع المؤسسيمن خلال إدراكيم لأتنبؤا غير دال إحصائيا 
 يوجد بُعد من أبعاد الإبداع المؤسسي أكثر اسياما في التنبؤ بالرضا " الفرض الرابع

 ."دريس بكمية التربية جامعة الأزىرالوظيفي لدى أعضاء ىيئة الت
 إجراءات البحث 

 : منهج البحث أولا
طي لمعرفة الاسيام النسبي لكل من يعتمد البحث الحالي عمى المنيج الوصفي الارتبا

الإبداع المؤسسي والرضا الوظيفي في الأداء الميني لأعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية 
 جامعة الأزىر .

 : المشاركون  :ثانيا
  عضو ىيئة التدريس  ومعاونييم  061المشاركون في الدراسة الاستطلاعية :تتكون من

 حقق من صدق وثبات أدوات البحث .من كمية التربية جامعة الأزىر لمت
 ( عضوا من أعضاء ىيئة التدريس 011المشاركون في الدراسة الأساسية  : تم اختيار )

 بكمية التربية جامعة الأزىر وذلك لمتحقق من فروض البحث .
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 ثالثا أدوات الدراسة : 

 . (إعداد الباحث)مقياس الإبداع المؤسسي    (أ 
المؤسسي كما يدركو أعضاء ىيئة التدريس بجامعة  اليدف من المقياس : قياس الإبداع

الأزىر.  خطوات بناء المقياس : مرَّ بناء المقياس بمجموعة من الخطوات حتى وصل الى 
 صورتو النيائية وذلك عمى النحو التالي:

  الاطلاع عمى بعض الدراسات والأبحاث السابقة المتعمقة بالإبداع المؤسسي،  ومن ىذه
 ، (6106، )عائشة سمسوم (،Broushack,2005( ،)Ohangia , 2007) الدراسات 

 تم صياغة عبارات ، في ضوء الدراسات والأبحاث السابقة والمقاييس التي تم الاطلاع عمييا
( عبارة موزعة عمى محورين ىما المتغيرات التنظيمية للإبداع 66المقياس والتي بمغت )

 وىى الصورة الأولية لممقياس.، الجامعيةوالقدرات والسمات الشخصية لمقيادات ، المؤسسي
  تم عرض المقياس عمى مجموعة من السادة الأساتذة المتخصصين في مجال عمم النفس

 التعميمي والصحة النفسية.
 ( عضوا 061تم تطبيق المقياس بعد ذلك عمى العينة الاستطلاعية والتي بمغ عدد افرادىا )

بكمية التربية  جامعة  الأزىر  يمثمون المجمع من أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة 
 الأصمي لمدراسة الحالية.

 .تم حساب الصدق والثبات  لممقياس وذلك لمتأكد من صلاحيتو لمتطبيق عمى عينة الدراسة 
 الخصائص السيكومترية لممقياس :

 أولًا الصدق :
 تم حساب صدق المقياس باستخدام الطرق  التالية  :   
 المتخصصين :آراء الخبراء و  ( أ

تم عرض المقياس في صورتو الأولية عمى مجموعة من المتخصصين في مجال عمم 
، وذلك لإبداء الرأي حول مدى صلاحية العبارات لقياس البعد الذي تنتمي إليو، النفس التربوي

ومدى دقة الصياغة المغوية ومناسبتيا لأفراد العينة، وقد تراوحت نسب الاتفاق عمى عبارات 
% ( وىي نسب اتفاق عالية؛ مما يشير إلى صدق  011 -% 88.9س ما بين ) المقيا

 وتم تعديل بعض عبارات المقياس طبقا لآراء الخبراء والمتخصصين.، المقياس
 الصدق المرتبط بالمحك . ( ب

تم التحقق من صدق المقياس باستخدام المحك ؛ حيث تم تطبيق مقياس الإبداع 
ومحمود ابو ، الابداع المؤسسي )إعداد محمد الطيطي المؤسسي في البحث الحالي ومقياس
وتم حساب معامل الارتباط بين درجات أفراد العينة ، سمرة(  عمى العينة الاستطلاعية

( وىي قيمة دالة إحصائيا 1.863وبمغ معامل الارتباط بينميا )، الاستطلاعية عمى المقياسين
 ادا عمى المحك.؛ مما يشير إلى صدق المقياس اعتم 1.10عند مستوى 
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 صدق المفردات : ( ت 

تم حساب معامل الارتباط بين درجة العبارة ودرجة البعد الذي تنتمي إليو بعد حذف 
 وذلك بعد تطبيقو عمى العينة، والجدول التالي يوضح ذلك .، درجة المفردة

 (0جدول )
 (061جة العبارة )ن = معاملات الارتباط بين درجة العبارة ودرجة البُعد الذي تنتمي إليو بعد حذف در 

 نمط القيادة
الاتصال الفعال 

 الأصالة المرونة الذىنية الطلاقة التنمية المينية والتحفيز
الحساسية 
 لممشكلات

رقم 
 العبارة

معامل 
 الارتباط

رقم 
 العبارة

معامل 
 الارتباط

رقم 
 العبارة

معامل 
 الارتباط

رقم 
 العبارة

معامل 
 الارتباط

رقم 
 العبارة

معامل 
 اطالارتب

رقم 
 العبارة

معامل 
 الارتباط

رقم 
 العبارة

معامل 
 الارتباط

0 1.655** 03 1.599** 64 1.667** 34 1.718** 40 1.588** 48 1.499** 55 1.716** 

6 1.637** 04 1.667** 65 1.569** 35 1.100 46 1.619** 49 1.597** 56 1.705** 

3 1.603** 05 1.611** 66 1.114 36 1.637** 43 1.601** 51 1.690** 57 1.693** 

4 1.518** 06 1.599** 67 1.605** 37 1.609** 44 1.603** 50 1.119 58 1.599** 

5 1.716** 07 1.010 68 1.767** 38 1.679** 45 1.570** 56 1.600** 59 1.110 

6 1.596** 08 1.477** 69 1.001 39 1.578** 46 1.008 53 1.675** 61 1.666** 

7 1.673** 09 1.509** 31 1.661** 41 1.006 47 1.103 54 1.605** 60 1.704** 

8 1.605** 61 1.560** 30 1.600**       66 1.566** 

9 1.608** 60 1.644** 36 1.109         
01 1.106 66 1.600** 33 1.670**         
00 1.580** 63 1.508**           
 1.10** دال عند مستوى  **1.610 06

يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين درجة العبارة ودرجة البُعد الذي 
 – 69 – 66 – 07 – 01فيما عدا العبارات )، 1.10تنتمي إليو دالة إحصائيا عند مستوى 

 ( ؛ لذا تم حذف ىذه العبارات من المقياس . 59 – 50 – 47 – 46 – 41 –  35 –36
والجدول التالي ، تم حساب معامل الارتباط بين درجة البُعد والدرجة الكمية لممقياس كما

 يوضح معاملات الارتباط بين درجة البُعد والدرجة الكمية لممقياس بعد حذف درجة البُعد .
 (6جدول )

 معاملات الارتباط بين درجة البُعد والدرجة الكمية لمقياس الابداع المؤسسي
 معامل الارتباط  البُعد  م
 **1.715 نمط القيادة 0

 **1.655 الاتصال الفعال والتحفيز 6

 **1.645 التنمية المينية 3

 **1.705 الطلاقة 4

 **1.593 المرونة الذىنية 5

 **1.605 الأصالة  6

 **1.661 الحساسية لممشكلات 7
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لدرجة الكمية لممقياس يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين درجة البعد وا
 ؛ مما يشير إلى صدق المقياس . 1.10دالة إحصائيا عند مستوى 

 ثانيا : الثبات 
والجدول التالي يوضح معاملات ، تم حساب ثبات المقياس باستخدام معامل ألفا كرونباخ

 الثبات لأبعاد المقياس والدرجة الكمية .
 (3جدول )

 المؤسسي والدرجة الكمية باستخدام معامل ألفا كرونباخمعاملات الثبات لأبعاد مقياس الإبداع 
 معامل الفا كرونباخ لمثبات  البُعد  م
 1.806 نمط القيادة 0
 1.766 الاتصال الفعال والتحفيز 6
 1.803 التنمية المينية 3
 1.799 الطلاقة 4
 1.765 المرونة الذىنية 5
 1.703 الأصالة  6
 1.789 الحساسية لممشكلات 7
 1.833 الدرجة الكمية  8

يتضح من الجدول السابق أن معاملات الثبات لأبعاد مقياس الإبداع المؤسسي والدرجة     
              ( وىي معاملات ثبات مقبولة ؛مما يشير إلى1.833 – 1.703الكمية تراوحت ما بين )

 ثبات المقياس. 
 طريقة تصحيح المقياس :

عبارة لبُعد  00( عبارة )50في صورتو النيائية من )  يتكون مقياس الإبداع المؤسسي
 5 –عبارات لبُعد التنمية المينية  7 –عبارة لبُعد الاتصال الفعال والتحفيز  00 –نمط القيادة 

عبارات لبُعد 7 -عبارات لبُعد الأصالة   6 –عبارات لبُعد المرونة  5 –عبارات لبُعد الطلاقة 
نادرا( تأخذ الدرجات التالية  –أحيانا  –ثلاثة بدائل )دائما   الحساسية لممشكلات ( لكل منيا

 ( .0   – 6   – 3عمى الترتيب ) 
 . (إعداد الباحث)مقياس الرضا الوظيفي     ( ب

امعة الأزىر  : قياس الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بجالهدف من المقياس
طوات حتى وصل الى صورتو مر بناء المقياس بمجموعة من الخ :خطوات بناء المقياس

 النيائية وذلك عمى النحو التالي:
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  الاطلاع عمى بعض الدراسات والأبحاث السابقة المتعمقة بالرضا الوظيفي،  ومن ىذه
 ( .6117، )جاسر الرفاعي، ( 6103، ، )رضوان محمد(Sen,2008)، الدراسات

  ا مقياسومن أىمي، الاطلاع عمى بعض المقاييس المتعمقة بالرضا الوظيفي               
(Ponton ,2010 ) 

 تم صياغة ، في ضوء الدراسات والأبحاث السابقة والمقاييس التي تم الاطلاع عمييا
 وىى الصورة الأولية لممقياس.، ( عبارة56عبارات المقياس والتي بمغت )

  تم عرض المقياس عمى مجموعة من السادة الأساتذة المتخصصين في مجال عمم النفس
 .فسية بكمية التربية جامعة الأزىرميمي  والصحة النالتع

 ضو ( ع061)ستطلاعية والتي بمغ عدد افرادىاتم تطبيق المقياس بعد ذلك عمى العينة الا
 يمثمون نفس أفراد المجمع الأصمي لمدراسة الحالية. ىيئة تدريس من جامعة  الأزىر

 غير الدالة إحصائياً  لممقياس وذلك لاستبعاد العبارات تم حساب الصدق والثبات. 

 الخصائص السيكومترية لممقياس :
 أولًا الصدق :

 تم حساب صدف المقياس باستخدام الطرق  التالية  :
تم عرض المقياس في صورتو الأولية عمى مجموعة من  :أراء الخبراء والمتخصصين ( أ

ل وذلك لإبداء الرأي حو ، المتخصصين في مجال عمم النفس التربوي والصحة النفسية
ومدى دقة الصياغة المغوية ، مدى صلاحية العبارات لقياس البعد الذي تنتمي إليو

 -%.77) عمى عبارات المقياس ما بينوقد تراوحت نسبة الاتفاق ، ومناسبتيا لأفراد العينة
وقد قام الباحث بتعديل ، %( وىي نسب اتفاق عالية ؛ مما يشير إلى صدق المقياس011

 ا لآراء السادة المحكمين .بعض عبارات المقياس طبق
 صدق البناء : ( ب

"طريقة المكونات ، لمتحقق من صدق البناء لممقياس تم استخدام التحميل العاممي
وذلك بعد تطبيق المقياس عمى العينة الاستطلاعية، والجدول التالي يوضح ، الأساسية "

 .قياس الرضا الوظيفيمتعامد لممصفوفة العوامل الناتجة من التحميل العاممي بعد التدوير ال
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 ( 4جدول )
 مصفوفة العوامل الناتجة من التحميل العاممي لمقياس الرضا الوظيفي بعد التدوير المتعامد

رقم 
 العبارة

رقم  العوامل
 العبارة

 العوامل
 الخامس الرابع الثالث الثاني الأول الخامس الرابع الثالث الثاني الأول

0 1.706     67 1.756     
ــ 68     1.654 6 ــ ــــ ــ ــــ ــ ــــ ــ ــــ  ــــ
3 1.655     69   1.550   
4 1.537     31    1.651  
5 1.563     30  1.647    
6 1.643     36   1.660   
7  1.599    33     1.581 
8  1.605    34 1.676     
9     1.459 35    1.433  
01 1.539     36  1.511    

00 1.655     37  1.666    

06    1.413  38     1.390 

ــ 39     1.606 03 ــ ــــ ــ ــــ ــ ــــ ــ ــــ  ــــ

04  1.545    41   1.497   

ــ 40   1.565   05 ــ ــــ ــ ــــ ــ ــــ ــ ــــ  ــــ

06    1.661  46    1.500  

07 1.591     43  1.575    

ــ 08 ــ ــــ ــ ــــ ــ ــــ ــ ــــ  1.500     44 ــــ

09  1.507    45     1.345 

61     1.439 46   12465   

ــ 60 ــ ــــ ــ ــــ ــ ــــ ــ ــــ    1.606   47 ــــ

66  1.479    48    1.471  

63    1.516  49     1.399 

64   1.615   51   1.466   

65   1.563   
الجذر 
 0.436 0.891 6.665 3.693 3.515 الكامن

66  1.603    
نسبة 
التباين
% 

36.93 69.60 65.45 66.39 61.61 
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 يتضح من الجدول السابق ما يمي :
  أسفرت نتائج التحميل العاممي لممقياس عن خمسة عوامل تراوحت الجذور الكامنة ليا ما

 ، % 36.93)( و تراوحت  نسبة التباين ليذه العوامل ما بين  0.436 – 3.515بين )
( لعدم تشبعيا عمى  40 - 39 -68 – 60 – 08% ( ، و تم حذف العبارات ) 61.61

 أي عامل .
 ( بنسبة تباين 3.515( عبارة وكان الجذر الكامن لو )06أن العامل الأول تشبع عميو )

وتكشف مضامين ىذه العبارات عن أن عضو ىيئة التدريس ذو قيمة  عالية ، %(36.93)
مع توفير ، وأن مينتو تتيح لو الاستقلالية في العمل والقدرة عمى اتخاذ القرار، في المجتمع

فرص لمتنمية المينية واكتساب ميارات وخبرات جديدة وعمى ىذا يمكن تسمية ىذا العامل بـ 
 ) الرضا عن طبيعة العمل (.

 ( بنسبة3.693( عبارات  كان الجذر الكامن ليا )01أن العامل الثاني تشبع عميو )  تباين
%( وتكشف مضامين ىذه العبارات عن توفير الجامعة لأعضاء ىيئة التدريس 69.60)

مع وجود مكتبة بالجامعة بيا أحدث الكتب ، مكاتب مناسبة مزودة بشبكة الانترنت
كذلك تناسب قاعات الدراسة مع أعداد الطلاب وتوفر الوسائل التعميمية ، والدوريات

 ىذا العامل بـ ) الرضا عن ظروف العمل ( . المناسبة وعمى ىذا يمكن تسمية
 ( ( ونسبة تباين ) 6.665( عبارات كان الجذر الكامن ليا )9أن العامل الثالث تشبع عميو

وتكشف مضامين ىذه العبارات عن أن الوضع المالي لعضو ىيئة التدريس ، % ( 65.45
مكافآت والحوافز مع وجود نظام عادل لم، مناسب لطبيعة عممو ويكفي أعباءه المالية

 وعمى ىذا يمكن تسمية ىذا العامل بالرضا عن )أنظمة الرواتب والترقيات (.، والترقية
 ( ونسبة تباين 0.891( عبارات كان الجذر الكامن ليا )7أن العامل الرابع تشبع عميو )

وتكشف مضامين ىذه العبارات عن تقدير المسؤولين بالجامعة لأعضاء ، %(66.33)
س وتقبميم لمنقد البناء مع سيولة التواصل مع كبار المسؤولين الجامعة وعمى ىيئة التدري

 ىذا يمكن تسمية ىذا العامل بالرضا عن ) العلاقة مع المسؤولين بالجامعة (.
 ( بنسبة تباين 0.436( عبارات كان الجذر الكامن ليا )7أن العامل الخامس تشبع بو )

وأن ، وجود علاقات ايجابية مع الزملاء %( وتكشف مضامين ىذه العبارات عن61.61)
والعمل بروح الفريق وعمى ىذا يمكن ، طبيعة العمل تتسم بالتعاون والتكامل فيما بينيم

 تسمية ىذا العامل بالرضا عن )العلاقة مع الزملاء(.
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 ثانيا الثبات :
ول تم حساب معامل الثبات لمقياس الرضا الوظيفي باستخدام معامل الفا كرونباخ والجد

 التالي يوضح معاملات الثبات لأبعاد المقياس والدرجة الكمية .
 (5جدول ) 

 معاملات الثبات لأبعاد مقياس الرضا الوظيفي والدرجة الكمية باستخدام معامل الفا كرونباخ
 معامل الثبات الأبعاد م
 1.816 طبيعة الوظيفة 0
 12709 ظروف الوظيفة 6
 1.713 أنظمة  الرواتب والترقيات 3
 1.701 العلاقة مع المسؤولين في الجامعة 4
 1.763 العلاقة مع الزملاء 5
 1.879 الدرجة الكمية 6

يتضح من الجدول السابق  أن معاملات الثبات لأبعاد مقياس الرضا الوظيفي والدرجة     
( وىي معاملات ثبات مقبولة؛ مما يشير الى  1.879 – 1.713الكمية لو تراوحت ما بين )

مكانية الوثوق في النتائج التي يمكن التوصل الييا من خلال تطبيقو عمى ث بات المقياس، وا 
 عينة الدراسة.

 طريقة تصحيح المقياس : 
عبارة  لبُعد  06( عبارة )45يتكون مقياس الرضا الوظيفي  في صورتو النيائية من )     

ات  لبُعد أنظمة الرواتب عبار  9 –عبارات   لبُعد ظروف الوظيفة  01 –طبيعة الوظيفة  
عبارات لبُعد العلاقة   7 –عبارات  لبُعد العلاقة مع المسؤولين في الجامعة  7 –والترقيات  

نادرا( تأخذ الدرجات التالية عمى  –أحيانا  –مع الزملاء ( لكل منيا ثلاثة بدائل )دائما  
 ( .0  – 6   – 3الترتيب ) 

  (حثإعداد البا)مقياس الأداء المهني     ( ج
 اليدف من المقياس : قياس الأداء الميني لأعضاء ىيئة التدريس بجامعة الأزىر.

خطوات بناء المقياس : لبناء المقياس تم القيام بمجموعة من الخطوات حتى وصل الى 
 صورتو النيائية وذلك عمى النحو التالي:
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 في، وكذلك الاطلاع الاطلاع عمى بعض الدراسات والأبحاث السابقة المتعمقة بالأداء الوظي
 ,Viswesvaran, 2002( ،)Tracey)عمى بعض المقاييس السابقة،  ومن ىذه الدراسات 

 ( .6105، (، )نبيمة العمري6103، (، )محمود موسى6100، )بشير عربيات ،(2007
 تم صياغة عبارات ، في ضوء الدراسات والأبحاث السابقة والمقاييس التي تم الاطلاع عمييا

 وىى الصورة الأولية لممقياس.، ( عبارة35تي بمغت )المقياس وال
  تم عرض المقياس عمى مجموعة من السادة الأساتذة المتخصصين في مجال عمم النفس

 التعميمي  والصحة النفسية.
 ( عضو 061تم تطبيق المقياس بعد ذلك عمى العينة الاستطلاعية والتي بمغ عدد افرادىا )

 يمثمون نفس أفراد المجمع الأصمي لمدراسة الحالية.ىيئة تدريس من جامعة  الأزىر  
 . ًتم حساب الصدق والثبات  لممقياس وذلك لاستبعاد العبارات غير الدالة إحصائيا 

 الخصائص السيكومترية لممقياس :
 أولًا الصدق :

 تم حساب صدق المقياس باستخدام الطرق  التالية  :
 أراء الخبراء والمتخصصين : ( أ

في صورتو الأولية عمى مجموعة من المتخصصين في مجال عمم تم عرض المقياس 
وذلك لإبداء الرأي حول مدى صلاحية العبارات لقياس البعد ، النفس التربوي والصحة النفسية

 ومدى دقة الصياغة المغوية ومناسبتيا لأفراد العينة .، الذي تنتمي إليو
% ( وىي  011 -% 88.8 وقد تراوحت نسبة الاتفاق عمى عبارات المقياس ما بين )

وقد قام الباحث بتعديل بعض عبارات ، نسب اتفاق عالية ؛ مما يشير إلى صدق المقياس
 المقياس طبقا لآراء السادة المحكمين .

 صدق البناء : ( ب
لمتحقق من صدق البناء لمقياس الأداء الميني  تم استخدام طريقة التحميل العاممي 

بعد تطبيق المقياس عمى العينة الاستطلاعية، والجدول  وذلك، "طريقة المكونات الأساسية "
 .يوضح مصفوفة العوامل الناتجة من التحميل العاممي بعد التدوير المتعامد لمقياس الأداء المينيالتالي 
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 ( 6جدول )
 ميني بعد التدوير المتعامدمصفوفة العوامل الناتجة من التحميل العاممي لمقياس الأداء ال

رقم 
 العبارة

 العوامل
 رقم العبارة

 العوامل
 الثالث الثاني الأول الثالث الثاني الأول

 ــــــــ ــــــــ ــــــــ 61   1.651 0
6 1.633   60 1.508   
3  1.604  66 1.658   
  1.503  63 ــــــــ ــــــــ ــــــــ 4
5 1.710   64  1.566  
6   1.476 65 1.716   
7  1.566  66   1.399 
8  1.544  67  1.618  
9  1.478  68 1.649   
01   1.510 69   1.506 
 1.416   31 ــــــــ ــــــــ ــــــــ 00
 ــــــــ ــــــــ ــــــــ 30   1.563 06
03  1.600  36   1.366 
 ــــــــ ــــــــ ــــــــ 33  1.516  04
 ــــــــ ــــــــ ــــــــ 34   1.609 05
 1.371   35 ــــــــ ــــــــ ــــــــ 06

الجذر    1.637 07
 0.698 6.718 4.381 الكامن

نسبة  ــــــــ ــــــــ ــــــــ 08
 08.5 31.0 39.8 التباين%

09 1.666   
 يتضح من الجدول السابق ما يمي : 

 حميل العاممي لممقياس عن ثلاثة عوامل كانت الجذور الكامنة ليا ما بين أسفرت نتائج الت
 ، % 39.8( و كانت نسب التباين ليذه العوامل ما بين ) 0.698 -6.718 – 4.381)

( 34-33 –30 –61 –08 –06 –00 –4% (، وتم حذف العبارات )08.5 -31.0
 لعدم تشبعيا عمى أي عامل .
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 ( 00تشبع عمى العامل الأول ) عبارة تكشف مضامينيا قيام عضو ىيئة بالمشاركة في
، واستخدام استراتيجيات تدريسية تساعد في تنمية التفكير لمطلاب، تطوير المقررات الدراسية

موظفا في ذلك الوسائل التقنية المتاحة في جامعتو، كذلك الاعتماد عمى أساليب تقويم 
،  وعمى ىذا يمكن تسمية ىذا العامل بـ ) متنوعة تمكنو من تحقيق أىداف العممية التعميمية

 الأداء التدريسي (.
 ( عبارات  تكشف مضامينيا عن حرص عضو ىيئة التدريس 9تشبع عمى العامل الثاني )

والإشراف عمى ، والمشاركة في المؤتمرات العممية، في القيام بالأبحاث العممية المتخصصة
وعمى ىذا ، ما ىو جديد ف مجال تخصووالرغبة في الاطلاع عمى كل ، الرسائل العممية

 يمكن تسمية ىذا العامل بـ ) البحث العممي( .
 ( عبارات تكشف مضامينيا عن قيام عضو ىيئة التدريس 7تشبع عمى العامل الثالث )

مع احترام قيم ، بأبحاث متخصصة تيدف إلى حل مشكلات المجتمع والعمل عمى تنميتو
تقديم الاستشارات العممية المتخصصة  لجمعيات مع ، المجتمع وتشجيع طلابو عمى ذلك

وعل ىذا يمكن ، تنمية المجتمع متفيما في ذلك دور الجامعة ورسالتيا في خدمة المجتمع
 تسمية ىذا العامل بـ )خدمة المجتمع(.

 ثانيا الثبات :
تم حساب ثبات المقياس باستخدام معامل الفا كرونباخ والجدول التالي يوضح معاملات 

 لأبعاد المقياس والدرجة الكمية . الثبات
 (7جدول ) 

 معاملات الثبات لأبعاد مقياس الأداء الميني  والدرجة الكمية باستخدام معامل الفا كرونباخ
 معامل الثبات البُعد م
 1.733 الأداء التدريسي 0
 1.705 البحث العممي 6
 1.716 حدمة المجتمع 3
 1.860 الدرجة الكمية 4

الجدول السابق أن معاملات الثبات لأبعاد مقياس الأداء الميني والدرجة الكمية يتضح من     
( وىي معاملات ثبات 1.860 – 1.716 – 1.705 – 1.733لو بمغت عمى الترتيب )

مكانية الوثوق في النتائج التي يمكن التوصل الييا من  مقبولة؛ مما يشير الى ثبات المقياس، وا 
 اسة.  خلال تطبيقو عمى عينة الدر 
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 المقياس في صورته النهائية :
عبارة  لبُعد الأداء  00( عبارة )67يتكون مقياس الأداء الميني   في صورتو النيائية من )    

يا ثلاثة عبارات  لبُعد خدمة المجتمع(  لكلٍ من 7 –عبارة  لبُعد البحث العممي 9 –التدريسي
 ( .0– 6– 3الية عمى الترتيب ) نادرا( تأخذ الدرجات الت –أحيانا  –بدائل )دائما 

 رابعا : إجراءات تنفيذ البحث 
 لتنفيذ  البحث  اتبع الباحث الخطوات التالية :

  الاطلاع عمى الأدبيات والأبحاث السابقة بيدف إعداد الإطار النظري لمبحث وكذلك
 أدواتو. 

 بداء الرأي إعداد أدوات البحث في الصورة الأولية وعرضيا عمى الخبراء والمتخصصين  لإ
 و تم إجراء التعديلات التي أبداىا الخبراء والمتخصصون .، في مدى صلاحيتيا

  تطبيق أدوات البحث عمى المشاركين في الدراسة الاستطلاعية بيدف التحقق من
 خصائصيا السيكومترية .

  تطبيق الأدوات عمى المشاركين في الدراسة الأساسية وتصحيحيا ورصدىا حتى يُمكن
 إحصائيا . تحميميا

  تحميل البيانات إحصائيا واستخراج النتائج وتفسيرىا في ضوء الإطار النظري والأبحاث
 السابقة .

 خامسا :الأساليب الإحصائية المستخدمة 
 لمتحقق من فروض البحث تم تحميل البيانات إحصائيا باستخدام الأساليب الإحصائية التالية :

 . اختبار )ت( لمجموعة واحدة 
 لانحدار المتعدد المتدرج .تحميل ا 

 بواسطة الحاسب الآلي . SPSSوتم تحميل البيانات احصائيا باستخدام برنامج 
 نتائج البحث ومناقشتيا :

الفرض الأول "يوجد مستوى مرتفع من الإبداع المؤسسي كما يدركه أعضاء هيئة التدريس 
 بكمية التربية جامعة الأزهر ."

رض تم استخدام اختبار )ت( لمجموعة واحدة لدراسة الفرق لمتحقق من ىذا صحة ىذا الف   
% من الدرجة الكمية لمقياس الإبداع 71بين متوسط عينة الدراسة والقيمة التي تشير إلى 

 والجدول التالي يوضح ذلك .، المؤسسي
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 ( قيمة )ت( لمعرفة الفرق بين متوسط عينة الدراسة عمى مقياس الإبداع المؤسسي والقيمة 8جدول )
 ( 011% من الدرجة العظمى لممقياس )ن = 71التي تشير إلى 

القيمة  البعد
 العظمى

القيمة الافتراضية 
41% 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
 )ت( 

مستوى 
 الدلالة 

 1.10 08.758 6.596 67.871 63.0 33 نمط القيادة
 1.10 46.545 0.633 66.651 60 31 الاتصال الفعال والتحفيز 

 1.10 9.880 6.347 07.361 04.7 60 التنمية المينية
 1.10 03.119 0.398 06.361 01.5 05 الطلاقة
 1.10 06.646 0.619 06.131 01.5 05 المرونة 
 1.10 06.505 0.170 04.771 06.6 08 الأصالة

 1.10 05.407 0.500 07.331 04.7 60 الحساسية لممشكلات
 1.10 35.135 5.966 067.891 017.0 053 الدرجة الكمية 

 يتضح من الجدول السابق ما يمي :
أن قيمة )ت( لمعرفة الفرق بين المتوسط الحقيقي لعينة البحث والقيمة الافتراضية بالنسبة 

 -9.880 -46.545 -08.758لترتيب)لأبعاد الابداع المؤسسي والدرجة الكمية بمغت عمى ا
( وىي قيم دالة إحصائيا عند 35.135 -05.407 -06.505 -06.646 -03.119
؛مما يشير إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المتوسط الحسابي الحقيقي  1.10مستوى 

؛ حيث حقيقيوتعزى ىذه الفروق لصالح المتوسط الأعمى وىو المتوسط  ال، والقيمة الافتراضية
الإبداع المؤسسي والدرجة  كانت قيمتو أعمى من القيمة الافتراضية وذلك بالنسبة لجميع أبعاد

          وىذا معناه ارتفاع مستوى الإبداع المؤسسي بكمية التربية كما يدركو أعضاء ، الكمية
 ىيئة التدريس .

 ويمكن تفسير ىذه النتيجة في ضوء ما يمي :
 ة أن القيادات الأكاديمية بالكمية والمتمثمة في عميد الكمية ووكيميو ورؤساء الأقسام الأكاديمي

جراءات العمل  لدييم الحكمة في التعامل مع أعضاء ىيئة التدريس بالكمية وتوظيف قواعد وا 
 بما يخدم سير العمل بالكمية 

 يظير ذلك في و ، تبني القيادة الأكاديمية بالكمية  أفكارا إدارية جديدة عمى مستوى الكمية
رات المتعمقة بالكمية المشاركة المستمرة لأعضاء ىيئة التدريس بالكمية في اتخاذ القرا

 وأنشطتيا .
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  اتجاه الكمية في الوقت الحالي لمتقدم للاعتماد الأكاديمي مما جعل إدارة الكمية حريصة عمى
 مشاركة جميع الأعضاء في فرق العمل المنوطة بذلك وتثمين آرائيم وأفكارىم .

 لكمية من أجل حرص الكمية عمى تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس وعقد دورات تدريبية با
 النيوض بإمكاناتيم لأقصى درجة ممكنة .

الفرض الثاني "يوجد مستوى مرتفع من الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس بكمية 
 التربية جامعة الأزهر ."

لمتحقق من ىذا صحة ىذا الفرض تم استخدام اختبار )ت( لمجموعة واحدة لدراسة الفرق بين 
، % من الدرجة الكمية لمقياس الرضا الوظيفي71مة التي تشير إلىمتوسط عينة الدراسة والقي

 والجدول التالي يوضح ذلك .
 ( 9جدول )

قيمة )ت( لمعرفة الفرق بين متوسط عينة الدراسة عمى مقياس الرضا الوظيفي والقيمة التي تشير إلى 
 ( 011% من الدرجة العظمى لممقياس )ن = 71

القيمة  البعد 
 العظمى

فتراضية القيمة الا
41% 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
 )ت( 

مستوى 
 الدلالة 

 1.10 05.168 3.16666 69.5611 65.6 36 طبيعة الوظيفة
 1.10 47.631 0.06005 66.3411 60 31 ظروف الوظيفة 

 1.10 36.567 0.50394 64.5311 08.9 67 أنظمة الرواتب والترقيات 
 1.10 07.891 0.88377 08.3711 04.7 60 العلاقة مع المسؤولين 
 1.10 03.606 0.91603 07.5911 04.7 60 العلاقة مع الزملاء 

 1.10 40.669 5.03868 006.3911 94.5 035 الدرجة الكمية 
 يتضح من الجدول السابق ما يمي :

بالنسبة أن قيمة )ت( لمعرفة الفرق بين المتوسط الحقيقي لعينة البحث والقيمة الافتراضية 
 - 47.631 - 05.168لأبعاد الرضا الوظيفي والدرجة الكمية بمغت عمى الترتيب )

 1.10(وىي قيم دالة إحصائيا عند مستوى 40.669 - 03.606 - 07.891 -36.567
؛مما يشير إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المتوسط الحسابي الحقيقي والقيمة 

لصالح المتوسط الأعمى وىو المتوسط  الحقيقي ؛ حيث كانت وتعزى ىذه الفروق ، الافتراضية
، قيمتو أعمى من القيمة الافتراضية وذلك بالنسبة لجميع الأبعاد والدرجة الكمية لمرضا الوظيفي
 وىذا معناه ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس المشاركين في البحث .
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 ا يمي :ويمكن تفسير ىذه النتيجة في ضوء م 

  أن مينة التدريس بالجامعة ذات مكانة مرموقة في المجتمع وتحقق لأعضائيا فرصا
كما أنيا توفر فرصا لمتنمية المينية يساعد عمى الشعور ، لاكتساب ميارات وخبرات جديدة

 بالرضا عن طبيعة العمل  .
 سطة يؤدي إلى وجود معايير واضحة لمترقية بالكمية وعدم اعتمادىا عمى المحسوبية أو الوا

 الشعور بالرضا عن ظروف العمل.
 ووجود علاقات إيجابية بين ، كذلك تقدير المسؤولين بالجامعة لأعضاء ىيئة التدريس

أعضاء ىيئة التدريس بعضيم البعض يسبب الشعور بالرضا عن  العلاقة مع الزملاء 
 والرؤساء . 

ى أعضاء هيئة التدريس بكمية الفرض الثالث " "يوجد مستوى مرتفع من الأداء المهني  لد
 التربية جامعة الأزهر ."

لمتحقق من ىذا صحة ىذا الفرض تم استخدام اختبار )ت( لمجموعة واحدة لدراسة الفرق بين 
، % من الدرجة الكمية لمقياس الأداء الميني71متوسط عينة الدراسة والقيمة التي تشير إلى

 والجدول التالي يوضح ذلك .
 (01جدول )

)ت( لمعرفة الفرق بين متوسط عينة الدراسة عمى مقياس الأداء الميني والقيمة التي تشير إلى قيمة 
 ( 011% من الدرجة العظمى لممقياس )ن = 71

القيمة  البعد 
 العظمى

القيمة الافتراضية 
71% 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى  قيمة )ت( 
 الدلالة 

 1.10 5.550 3.76516 65.0911 63.0 33 الأداء التدريسي
 1.10 5.158 3.64646 61.5411 08.9 67 البحث العممي
 1.10 4.780 6.60455 05.9511 04.7 60 خدمة المجتمع
 1.10 5.655 9.47615 60.6811 56.7 80 الدرجة الكمية 

 يتضح من الجدول السابق ما يمي :
البحث والقيمة الافتراضية بالنسبة أن قيمة )ت( لمعرفة الفرق بين المتوسط الحقيقي لعينة 
 -4.780 - 5.158 - 5.550لأبعاد الأداء الميني والدرجة الكمية بمغت عمى الترتيب )

؛مما يشير إلى وجود فروق ذات دلالة  1.10(، وىي قيم دالة إحصائيا عند مستوى 5.655
فروق لصالح وتعزى ىذه ال، إحصائية بين المتوسط الحسابي الحقيقي والقيمة الافتراضية

المتوسط الأعمى وىو المتوسط  الحقيقي ؛ حيث كانت قيمتو أعمى من القيمة الافتراضية وذلك 
وىذا معناه ارتفاع مستوى الأداء الميني ، بالنسبة لجميع أبعاد الأداء الميني والدرجة الكمية
 لدى أعضاء ىيئة التدريس المشاركين في البحث .
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ة التدريس بالجامعة يتسمون بشخصيات عممية وقد يرجع ذلك إلى أن أعضاء ىيئ 

وىم بمثابة نماذج وقدوة لطلابيم ؛الأمر الذي يجعميم يقومون بأدوارىم المينية عمى ، وأخلاقية
 أفضل صورة ممكنة .

كذلك توفير الجامعة لفرص النمو الميني لأعضاء ىيئة التدريس والذي يتمثل في 
المتنوعة؛ مما يوفر ليم الفرصة لتنمية مياراتيم  السيمنارات والندوات العممية والمؤتمرات

 وتطوير كفاءاتيم الأمر الذي ينعكس عمة أدائيم الميني في مختمف الجوانب.
الفرض الرابع " تسهم أبعاد الإبداع المؤسسي كما يدركه أعضاء هيئة التدريس في  التنبؤ 

 بالأداء المهني لديهم "
تحميل الانحدار المتعدد المتدرج وذلك لمعرفة لمتحقق من صحة ىذا الفرض تم استخدام 

الإسيام النسبي لأبعاد الإبداع المؤسسي في التنبؤ بالأداء الميني وأبعاده المدروسة ) الأداء 
خدمة المجتمع( لدى أعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية جامعة  –البحث العممي  –التدريسي 

 والجدول التالي يوضح ذلك .، الأزىر
( نتائج تحميل الانحدار المتعدد المتدرج لمعرفة أكثر أبعاد الإبداع المؤسسي إسياما في 00جدول ) 

 التنبؤ بالأداء الميني لدى أعضاء ىيئة التدريس
المتغير 
 التابع

المتغيرات 
 المستقمة

 ر
 6ر 6ر الجزئي

 قيمة "ف" النموذج
B 

معامل 
 الانحدار

الخطأ 
 قيمة "ت"  المعياري

الأداء 
 التدريسي

 

 1.674 1.563 التنمية المينية
 

1.666 
 

39.568** 

1.436 1.163 1.431 08.561**  

الاتصال الفعال 
 1.618 1.456 والتحفيز

 
1.099 
 1.365 1.150 1.318 03.460**  

 1.087 1.436 نمط القيادة
 

1.074 
 1.608 1.176 1.078 01.603**  

 1.031 1.361 المرونة
 

1.063 
 1.099 1.100 1.076 9.518**  

البحث 
 العممي

 1.656 1.516 نمط القيادة
 

1.646 
 

36.439** 

1.463 1.010 1.411 03.609**  

 1.075 1.408 التنمية المينية
 

1.068 
 1.078 1.189 1.064 01.513**  

الحساسية 
 1.064 1.415 لممشكلات

 
1.056 

 1.397 1.063 1.055 8.455**  

خدمة 
 المجتمع

الاتصال الفعال 
 1.373 1.600 لتحفيزوا

 
1.366 

 

60.431** 

1.645 1.134 1.636 06.405**  

 1.666 1.506 نمط القيادة
 

1.656 
 1.689 1.013 1.655 01.676**  

**01.010 1.376 1.16 1.395 1.647 1.653 1.513 المرونة  

الحساسية 
 1.071 1.406 لممشكلات

 
1.066 

 1.409 1.631 1.417 9.735**  

الدرجة 
 لكميةا

 1.451 1.670 التنمية المينية
 

1.438 
 

80.501** 

1.799 1.063 1.645 05.650**  

 1.669 1.509 نمط القيادة
 

1.657 
 1.754 1.618 1.536 03.463**  

الاتصال الفعال 
 1.006 1.340 والتحفيز

 
1.001 

 1.600 1.606 1.533 01.618**  

**8.065 1.438 1.063 1.506 1.016 1.000 1.333 المرونة  
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  يتضح من الجدول السابق ما يمي :
 –البحث العممي  –أن قيمة "ف" لمعرفة إمكانية التنبؤ بأبعاد الأداء الميني )التدريس 

خدمة المجتمع ( والدرجة الكمية  لدى أعضاء ىيئة التدريس من خلال أبعاد الإبداع المؤسسي 
( وىي قيم دالة 80.501 - 60.431 - 36.439 - 39.568بمغت عمى الترتيب )
؛مما يشير إلى إمكانية التنبؤ بالأداء الميني  وأبعاده لدى  1.10إحصائيا عند مستوى 

وىذا معناه وجود علاقة ، أعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية من خلال أبعاد الإبداع المؤسسي
وفيما ، يني لدييمارتباطية بين الابداع المؤسسي كما يدركو أعضاء ىيئة التدريس والأداء الم

يمي عرض يوضح أكثر أبعاد الابداع المؤسسي إسياما في التنبؤ بالأداء الميني لدى أعضاء 
 ىيئة التدريس:

  :بالنسبة للأداء التدريسي 
تُعد التنمية المينية أكثر الأبعاد المدروسة إسياما في التنبؤ بالأداء التدريسي ؛ حيث 

كما بمغ ، 1.10ىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى و ، 08.561كانت القيمة التنبؤية ليا 
، 1.666النموذج (  6معامل التفسير المصاحب لدخول المتغيرات إلى معادلة الانحدار )ر

% في الأداء 66.6وىذا معناه أن التنمية المينية كأحد أبعاد الإبداع المؤسسي تسيم بنسبة 
 التدريسي لأعضاء ىيئة التدريس.

لثانية بُعد الاتصال الفعال والتحفيز ؛ حيث كانت القيمة التنبؤية لو ويأتي في المرتبة ا
وىذا معناه أن الاتصال الفعال والتحفيز يسيم بنسبة ، 1.099ومعامل التفسير ، 03.460

 % في الأداء التدريسي لأعضاء ىيئة التدريس. 09.9
وىي ، 01.603بؤية لو ؛ حيث كانت القيمة التن نمط القيادةويأتي في المرتبة الثالثة بُعد 
وىذا معناه أن بُعد ، 1.074، كما بمغ ومعامل التفسير 1.10قيمة دالة إحصائيا عند مستوى 

 % في الأداء التدريسي لأعضاء ىيئة التدريس.07.4يسيم بنسبة  نمط القيادة
وىي قيمة دالة  9.518وتحتل المرونة المرتبة الرابعة ؛ حيث كانت القيمة التنبؤية ليا 

المرونة  وىذا معناه أن بُعد ، 1.063، كما بمغ ومعامل التفسير 1.10ائيا عند مستوى إحص
 % في الأداء التدريسي لأعضاء ىيئة التدريس06.3يسيم بنسبة 

 :بالنسبة لمبحث العممي 
يُعد نمط القيادة أكثر الأبعاد المدروسة إسياما في التنبؤ بأداء أعضاء ىيئة التدريس 

وىي قيمة دالة إحصائيا ، 03.609ممي ؛ حيث كانت القيمة التنبؤية ليا المتعمق بالبحث الع
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وىذا معناه أن نمط ، 1.646النموذج (  6كما بمغ معامل التفسير )ر، 1.10عند مستوى 
% في البحث العممي لدى أعضاء 64.6القيادة كأحد أبعاد الإبداع المؤسسي يسيم بنسبة 

 ىيئة التدريس.
، 01.513ية بُعد التنمية المينية ؛ حيث كانت القيمة التنبؤية لو ويأتي في المرتبة الثان

% في البحث 06.8وىذا معناه أن التنمية المينية تسيم بنسبة ، 1.068ومعامل التفسير 
 العممي لدى أعضاء ىيئة التدريس. 

؛ حيث كانت القيمة التنبؤية لو  الحساسية لممشكلاتويأتي في المرتبة الثالثة بُعد 
، 1.056، كما بمغ ومعامل التفسير 1.10وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى  ،8.455

% في البحث العممي لأعضاء 05.6يسيم بنسبة  الحساسية لممشكلاتوىذا معناه أن بُعد 
 ىيئة التدريس.

 :بالنسبة لأداء أعضاء هيئة التدريس المتعمق بخدمة المجتمع 
د المدروسة إسياما في التنبؤ بخدمة المجتمع ؛ أكثر الأبعا الاتصال الفعال والتحفيزتُعد 

كما ، 1.10وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى ، 06.405حيث كانت القيمة التنبؤية ليا 
، 1.366النموذج (  6بمغ معامل التفسير المصاحب لدخول المتغيرات إلى معادلة الانحدار )ر

% 36.6لإبداع المؤسسي تسيم بنسبة كأحد أبعاد ا الاتصال الفعال والتحفيزوىذا معناه أن 
 في خدمة المجتمع لأعضاء ىيئة التدريس.

، 01.676؛ حيث كانت القيمة التنبؤية لو  نمط القيادةويأتي في المرتبة الثانية بُعد 
% في الأداء المتعمق 65.6يسيم بنسبة  نمط القيادةوىذا معناه أن ، 1.656ومعامل التفسير 

 ة التدريس.  بخدمة المجتمع لأعضاء ىيئ
وىي ، 01.010؛ حيث كانت القيمة التنبؤية لو  المرونةويأتي في المرتبة الثالثة بُعد 

وىذا معناه أن بُعد ، 1.647، كما بمغ ومعامل التفسير 1.10قيمة دالة إحصائيا عند مستوى 
 % في خدمة المجتمع لأعضاء ىيئة التدريس.64.7يسيم بنسبة  المرونة

 9.735المرتبة الرابعة ؛ حيث كانت القيمة التنبؤية ليا  شكلاتالحساسية لمموتحتل 
وىذا معناه أن ، 1.066، كما بمغ ومعامل التفسير 1.10وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى 

% في الأداء المتعمق بخدمة المجتمع لأعضاء 06.6يسيم بنسبة الحساسية لممشكلات  بُعد 
 ىيئة التدريس.
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 ة للأداء المهني:بالنسبة لمدرجة الكمي 
بؤ بالدرجة الكمية للأداء تُعد التنمية المينية أكثر الأبعاد المدروسة إسياما في التن

وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى ، 05.650؛ حيث كانت القيمة التنبؤية ليا الميني
داع وىذا معناه أن التنمية المينية كأحد أبعاد الإب، 1.438كما بمغ معامل التفسير ، 1.10

 % في الأداء الميني لأعضاء ىيئة التدريس.43.8المؤسسي تسيم بنسبة 
وىي ، 01.463؛ حيث كانت القيمة التنبؤية لو  نمط القيادةويأتي في المرتبة الثانية بُعد 
نمط وىذا معناه أن بُعد ، 1.657، وبمغ معامل التفسير 1.10قيمة دالة إحصائيا عند مستوى 

 % في الأداء الميني لأعضاء ىيئة التدريس.65.7يسيم بنسبة  القيادة
ويأتي في المرتبة الثالثة بُعد الاتصال الفعال والتحفيز ؛ حيث كانت القيمة التنبؤية لو 

وىذا ، 1.001وبمغ معامل التفسير ، 1.10وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى   01.618
داء الميني لأعضاء ىيئة % في الأ00معناه أن الاتصال الفعال والتحفيز يسيم بنسبة 

 التدريس. 
وىي قيمة دالة  8.065وتحتل المرونة المرتبة الرابعة ؛ حيث كانت القيمة التنبؤية ليا 

المرونة  وىذا معناه أن بُعد ، 1.016، كما بمغ ومعامل التفسير 1.10إحصائيا عند مستوى 
 % في الأداء الميني لأعضاء ىيئة التدريس01.6يسيم بنسبة 
 تفسير ىذه النتيجة في ضوء ما يمي :ويمكن 

  تعمل الإدارة التي تدعم الإبداع المؤسسي عمى توفير بيئة محفزة للإبداع ومشجعة لإبداء
ولا تعتمد عمى ، الرأي والحوار، كما أنيا تيتم بالعمل والعلاقات الإنسانية معاً بدرجة كبيرة

م بالأفكار الإبداعية لدى أعضاء الموائح والقوانين  في التأثير عمى المرؤوسين، الاىتما
 ىيئة التدريس.

  كما أنيا تيتم بتنمية قدرات أعضاء التدريس من خلال توفير الدورات التدريبية اللازمة
  .لذلك

 العمل عمى توفير الحوافز المادية والمعنوية لأعضاء ىيئة التدريس ذوي القدرات الإبداعية ،
 ميدان العمل بالجامعة . والتقدير والاعتراف بالجيود المبذولة في

  وجود قيادة تتميز بالمرونة الذىنية والقدرة عمى التحميل والحساسية لممشكلات يساعد عمى
 توفير بيئة مشجعة وباعثة عمى رفع مستوى الأداء الميني لأعضاء ىيئة التدريس .
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، (6100، وتتفق ىذه النتيجة مع النتائج التي توصمت إلييا دراسة )بشير عربيات
Mamiseishvili,2011))(.6103، ، )رضوان محمد 

الفرض الخامس " تسهم أبعاد الرضا الوظيفي في  التنبؤ بالأداء المهني لدى أعضاء هيئة 
 التدريس."
( نتائج تحميل الانحدار المتعدد المتدرج لمعرفة أكثر الأبعاد المدروسة إسياما في التنبؤ 06جدول ) 

 بالرضا الوظيفي وابعاده المدروسة
المتغير 
 التابع

المتغيرات 
 المستقمة

 ر
 6ر الجزئي

 6ر
 قيمة "ف" النموذج

B 
معامل 
 الانحدار

الخطأ 
 قيمة "ت"  المعياري

الأداء 
 التدريسي

 

الرضا عن 
طبيعة 
 العمل

1.645 1.406 1.416 
43.408** 

1.819 1.1569 1.756 05.436**  

ظروف 
 العمل

1.587 1.345 1.336 1.745 1.061 1.715 06.067**  

البحث 
 العممي

الرضا عن 
طبيعة 
 العمل

1.594 1.353 1.340 

31.079** 

1.659 1.106 1.599 01.677**  

أنظمة 
الرواتب 
 والترقيات

1.505 1.665 1.656 1.781 1.178 1.745 00.507*  

العلاقة مع 
 الزملاء

1.479 1.669 1.608 1.589 1.634 1.587 9.689**  

خدمة 
 المجتمع

ع العلاقة م
 1.669 1.636 1.486 المسؤولين

66.506** 

1.781 1.069 1.645 04.091**  

أنظمة 
الرواتب 
 والترقيات

1.406 1.071 1.059 1.600 1.005 1.599 01.673**  

الدرجة 
 الكمية

ظروف 
 1.343 1.386 1.660 العمل

60.611** 

1.581 1.189 1.576 00.455**  

الرضا عن 
طبيعة 
 العمل

1.589 1.347 1.338 1.731 1.053 1.687 01.164**  

أنظمة 
الرواتب 
 والترقيات

1.491 1.641 1.665 1.676 1.067 1.589 9.065**  
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 يتضح من الجدول السابق ما يمي :
أن قيمة "ف" لمعرفة إمكانية التنبؤ بالأداء الميني لدى أعضاء ىيئة التدريس من خلال 

، ( 60.611 - 66.506 - 31.079 -43.408أبعاد الرضا الوظيفي بمغت عمى الترتيب )
؛ مما يشير إلى إمكانية التنبؤ بالأداء الميني  1.10وىي قيم دالة إحصائيا عند مستوى 

لأعضاء ىيئة التدريس من خلال أبعاد الرضا الوظيفي، وفيما يمي عرض يوضح الاسيام 
 النسبي لأبعاد الرضا الوظيفي في أبعاد الأداء الميني والدرجة الكمية.

 : بالنسبة لبُعد الأداء التدريسي 
أن أكثر الأبعاد المدروسة إسياما في التنبؤ بالأداء التدريسي لأعضاء ىيئة التدريس ىو 

( وىي قيمة دالة إحصائيا 05.436الرضا عن طبيعة العمل ؛ حيث كانت القيمة التنبؤية لو )
المصاحب لدخول  النموذج( 6وبمغت قيمة معامل التفسير النيائي)ر، 1.10عند مستوى 

(، وىذا معناه أن الرضا عن طبيعة العمل يسيم  1.416المتغيرات إلى معادلة الانحدار )
 % في التنبؤ ببُعد الأداء التدريسي .41.6بنسبة 

؛ حيث كانت القيمة التنبؤية لو تبة الثانية الرضا عن ظروف العملويأتي في المر 
( وىذا 1.336وبمغ معامل التفسير )، 1.10( وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى 06.067)

 .داء التدريسي لعضو ىيئة التدريس% في التنبؤ بالأ33.6معناه أن التحفيز يسيم بنسبة 
 : بالنسبة لبُعد البحث العممي 

أن أكثر الأبعاد المدروسة إسياما في التنبؤ بـ )البحث العممي ( ىو "الرضا عن طبيعة 
( وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى 01.677بؤية لو )العمل " ؛حيث كانت القيمة التن

(وىذا معناه أن بُعد الرضا عن طبيعة العمل يسيم 1.340كما بمغ معامل التفسير )، 1.10
 % في التنبؤ بأداء أعضاء ىيئة التدريس في البحث العممي.34.0بنسبة 

القيمة التنبؤية لو ويأتي في المرتبة الثانية  "أنظمة الرواتب والترقيات" ؛ حيث كانت 
( 1.656،كما بمغ معامل التفسير )1.10( وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى 00.507)

% في التنبؤ بالبحث العممي 65.6وىذا معناه أن أنظمة الرواتب والترقيات يسيم بنسبة 
 لأعضاء ىيئة التدريس.

لقيمة التنبؤية لو ويأتي في المرتبة الثالثة  " العلاقة مع الزملاء " ؛ حيث كانت ا
( وىذا 1.608،كما بمغ معامل التفسير )1.10( وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى 9.689)

% في التنبؤ بالبحث العممي لأعضاء 60.8معناه أن بُعد العلاقة مع الزملاء يسيم بنسبة 
 ىيئة التدريس.
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 :  بالنسبة لبُعد خدمة المجتمع 
امعة ىو أكثر الأبعاد اسياما في التنبؤ بأداء أعضاء أن بُعد العلاقة مع المسؤولين بالج

وبمغ ، (04.091ىيئة التدريس فيما يتعمق بخدمة المجتمع ؛ حيث كانت القيمة التنبؤية لو )
% في التنبؤ بأداء 66.9( وىذا معناه أن ىذا البُعد يسيم بنسبة 1.669معامل التفسير )

 أعضاء ىيئة التدريس في مجال خدمة المجتمع .
  يأتي في المرتبة الثانية بُعد "الرضا عن أنظمة الرواتب والترقيات" ؛ حيث كانت القيمة و

وبمغ معامل التفسير ، 1.10( وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى 01.673التنبؤية لو) 
% في 05.9وىذا معناه أن بُعد الرضا عن أنظمة الرواتب والترقيات يسيم بنسبة ، 1.059

 ء ىيئة التدريس في مجال خدمة المجتمع.التنبؤ بأداء أعضا
 : بالنسبة لمدرجة الكمية للأداء المهني 

أن أكثر الأبعاد المدروسة إسياما في التنبؤ بالدرجة الكمية للأداء الميني  لأعضاء ىيئة 
( وىي 00.455؛ حيث كانت القيمة التنبؤية لو )عن ظروف العمل(التدريس  ىو بُعد )الرضا 

(، 1.343النيائي ) مة معامل التفسيركما بمغت قي، 1.10ا عند مستوى قيمة دالة إحصائي
% في التنبؤ بالدرجة 34.3وىذا معناه أن بُعد الرضا عن ظروف العمل الفعال يسيم بنسبة 

 الكمية للأداء الميني. 
ويأتي في المرتبة الثانية "الرضا عن طبيعة العمل " ؛حيث كانت القيمة التنبؤية لو 

(  1.338وبمغ معامل التفسير )، 1.10ي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى ( وى01.164)
% في بالدرجة الكمية للأداء 33.8وىذا معناه أن بُعد الرضا عن طبيعة العمل يسيم  بنسبة 

 الميني. 
ويأتي "الرضا عن أنظمة الرواتب والترقيات  " في المرتبة الثالثة ؛حيث كانت القيمة 

كما بمغ معامل التفسير ، 1.10ىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى ( و 9.065التنبؤية لو )
% في 66.5( وىذا معناه أن بُعد الرضا عن أنظمة الرواتب والترقيات  يسيم بنسبة 1.665)

 التنبؤ بالدرجة الكمية للأداء الميني .
 حيث أوضح أن الآثار السموكية ؛(Wansoo , 2009وتتفق ىذه النتيجة مع ما أشار إليو )

نتائج الدراسات التي قام  كما تتفق مع، لمرضا الوظيفي تظير من خلال جودة الأداء الميني
( والتي 6106)سعود الشمري،،(6105، )نبيمة العمري،Mamiseishvili,2011)من) بيا كل

                أسفرت عن وجود علاقة إيجابية بين الرضا الوظيفي والأداء الميني لدى اعضاء 
 ريس. ىيئة التد
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 :التوصيات 
 في ضوء النتائج التي تم التوصل إلييا يوصي الباحثون بما يمي :

  تعزيز الإبداع المؤسسي وأبعاده لدى أعضاء ىيئة التدريس من خلال عقد الندوات والدورات
 التدريبية اللازمة لذلك .

 والمشاركة ، ةتوفير بيئة تنظيمية لأعضاء ىيئة التدريس لأداء أعماليم الأكاديمية والاداري
والعمل عمى تحسين نظام الترقيات بما يساعد في تحقيق الرضا ، في اتخاذ القرارات

 الوظيفي.
  عقد لقاءات دورية مع أعضاء ىيئة التدريس وقيادات الكمية من أجل التعرف عمى

 المشكلات التي تواجييم وتحد من إبداعيم .
  الحديثة في التواصل بين أعضاء ىيئة العمل عمى تفعيل تكنولوجيا المعمومات والاتصالات

 التدريس إدارة الكمية  .
  العمل عمى توفير ميزانية لمكافأة أعضاء ىيئة التدريس ذوي القدرات الابداعية والمتميزين

 عمميا وبحثيا .
 بحوث مقترحة :

 التدريسداء الميني لأعضاء ىيئة الدور الوسيط لمرضا الوظيفي بين الابداع المؤسسي والأ. 
 ئة التدريس والرضا الوظيفي لدييمحرية الأكاديمية كما يدركيا أعضاء ىيال. 
 .علاقة التدفق النفسي والأداء الميني لدى أعضاء ىيئة التدريس 

 
 ال
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 أولًا: المراجع العربية : 

 .الإسكندرية : الدار الجامعية لمنشر والتوزيع . السموك التنظيمي مدخل بناء المهارات(.6113أحمد ماىر )
 .عمًان: دار الراية لمنشر والتوزيع.  إدارة الإبداع والابتكارات( .6106أسامة خيري )
( الرضا الوظيفي وأثره عمى الإتقان لدى اعضاء ىيئة التدريس بجامعة 6106فادية الأمين )، أمل الشيري

التربية وعمم دراسات عربية في  ،نجران : دراسة تحميمية بالتطبيق عمى مجمع الطالبات جامعة نجران
 .064 – 035 ،0، ج 27ع  النفس،

إدارة الجامعات العربية في ضوء المواصفات العالمية .دراسة تطبيقية  لكميات ( 6113بسمان فيصل محجوب)
 . القاىرة: المنظمة العربية لمتنمية الإدارية.العموم الإدارية والتجارية

ا الوظيفي لدى عينة من أعضاء ىيئة التدريس في ( أثر المناخ التنظيمي في الرض6117جاسر الرفاعي )
 . 683 – 673( .3(.العدد)2المجمة الأردنية في العموم التربوية .مجمد)، الجامعات الأردنية الخاصة

( .درجة ممارسة الإبداع الإداري لدى القادة التربويين في 6103رامي إبراىيم الشقران )، رامي محمود عباينة
-، (7العدد )، 01المجمد ، مجمة العموم التربوية والنفسيةتعميم في محافظة إربد .مديريات التربية وال

486 . 
( مدى الارتباط بين فمسفة الادارة والسموك القيادي وأثره عمى الإبداع التنظيمي 6114رشاد محمد الساعد )

 .54 – 30(.01العدد)، السنة السابعة، القاهرة، مجمة دراسات مستقبمية"دراسة ميدانية" 
( الرضا الوظيفي وعلاقتو بالإبداع الإداري لدى أعضاء ىيئة التدريس في كميات 6103رضوان محمد محمد )

.العدد  (74مجمد)، . مجمة جامعة النجاح لأبحاث العموم الإنسانيةوأقسام التربية الرياضية في اليمن 
(5 ،)980-986. 

 . دمشق : دار الرضا لمنشر والمعمومات إدارة الإبداع والابتكار( . 6110رعد حسن الصرن )
، ( تنمية الإبداع العممي لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة نجران "رؤية مقترحة "6104سامية أحمد فرغمي )

 085 -070، (6( العدد)31مجمد )، مجمة كمية التربية بأسيوط
، مجمة دراسات، ة الأردنية(.الرضا عن العمل لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامع0991سلامة طناش )

 .649-669(.3( العدد )07مجمد )، جامعة الأردن
( . القيادة الخادمة وعلاقتيا بالرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي .دراسة تطبيقية 6104سمر محمود محمود )

 . .كمية التجارة جامعة المنوفية رسالة ماجستير غير منشورةعمى الجامعات المصرية .
(.عناصر الإبداع الإداري لدى قيادات الكميات في جامعة الأميرة نورة بنت عبد 6106زرعة ) سوسن محمد

 -00(، 010العدد)، (63مجمد )، مصر، مجمة مستقبل التربية العربية، الرحمن
 .القاىرة : دار الفكر الجامعي  . إدارة التسويق( 6118طارق طو )

 البشرية في الاستراتيجي لمموارد التخطيط نموذج ضمن ميالتنظي الإبداع (. تنمية6106عائشة سمسوم )
 . 58-47. 04. العدد.0مجمة الاقتصاد الجديد. مجمدالمؤسسة. 
 الرياض .، التدريب الإداري والأمني رؤية معاصر لمقرن الحادي والعشرين( 6101عامر الكبيسي )

نظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى (. الولاء الت6119منى خمف الملاحمة )، عبد الفتاح صالح خميفات
. 72جمة جامعة دمشق. المجمدأعضا ىيئة التدريس في الجامعات الخاصة الأردنية . م

 .341 – 689(.3العدد)
(. أثر التمكين الوظيفي عمى الإبداع التنظيمي بالتطبيق عمى العاممين بالجياز 6100عمي يونس إبراىيم )

كمية التجارة جامعة ، مجمة البحوث التجارية، عربية السعوديةالإداري بجامعة طيبة بالمممكة ال
 .461-460(،0، العدد)22المجمد، الزقازيق
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عمان : دار ، السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمية( . 6115السيد عبد المجيد )، فاروق فميو 

 المسيرة.
الجامعات السعودية في ضوء خبرات بعض ( تطوير أداء أعضاء ىيئة التدريس ب6115عبد المحسن السميح )

( 05)، القاىرة، الجمعية العربية لمتربية المقارنة والإدارة التعميمية، مجمة التربية، الدول الغربية والعربية
665- 303. 

مجمة ، ( تحسين أداء أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الدمام في ضوء احتياجاتيم المينية6103عبدالله الحربي )
 .374 – 688، 3( ج37العدد)، جامعة عين شمس، تربيةكمية ال
(.القيادة الإبداعية لتطوير التعميم الجامعي كما يراىا أعضاء ىيئة 6104إبراىيم الصغير )، محمد عمران

 616 -079، 3العدد ، المجمة الميبية لمدراساتالتدريس بالجامعة "دراسة ميدانية ".
الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة صنعاء من وجية  (.درجة الرضا6106محمد ناجي الدعيس )

 .066-043( .63المجمد التاسع العدد)، المجمة العربية لضمان جودة التعميم الجامعي، نظرىم
السموك التنظيمي: دراسة السموك الإنساني الفردي و الجماعي في المنظمات ، (6113محمد قاسم القريوتي ) -

 ر وائل لمنشر.المختمفة، الأردن : دا
(.مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة فيلادلفيا 6100مصطفى طلال الجلابنة )

المجمد ، مجمة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات، وعلاقتو بمستوى الروح المعنوية لدييم
 .668 – 089(.64العدد )، (0)

ة بين الرضا الوظيفي والأداء الميني لدى أعضاء ىيئة التدريس ( العلاق6105نبيمة عمي أحمد العمري )
 .361 – 349( .3) 01السنة ، مجمة جامعة طيبة لمعموم التربوية، بجامعة اليرموك
مجمة مستقبل ، ( .إدارة المعرفة مدخل للإبداع التنظيمي في الجامعات المصرية6115نيمة عبد القادر ىاشم )
 .68-9. (25العدد )،00مجمد ، التربية العربية
( تقييم أداء أعضاء ىيئة التدريس في ضوء معايير الجودة و الاعتماد الأكاديمي 6105ىاني محمود جرادات )

. مجمة الأكاديمية الأمريكية من وجية نظر طلاب قسم الرياضيات بجامعة سممان بن عبدالعزيز
 .88 – 00، (،08، )6، مج أماراباك -العربية لمعموم والتكنولوجيا 
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