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Abstract 

This research aims to analyze the role of Management by Objectives 

(MBO) in achieving creative performance through teamwork as a 

mediating variable, within the framework of an applied study on a sample 

of employees from the Maysan Education Directorate. The study stems 

from a research problem: a knowledge gap related to the lack of clarity 

regarding the mechanism by which MBO influences creative 

performance, particularly in light of the absence of integrated models 

that combine administrative practices and team processes within 

organizations. The research adopted a descriptive-analytical approach, 

relying on data collection through a questionnaire and field interviews. 

Questionnaires were distributed to )235( employees, and )216( were 

returned. The study also drew upon relevant recent literature and 

previous studies. The hypothetical model included three main variables: 

Management by Objectives (MBO) as the independent variable, 

teamwork as the mediating variable, and creative performance as the 

dependent variable. These variables were measured across a range of 

dimensions reflecting their conceptual and applied nature. Statistical 

software programs, including SPSS and AMOS, were used, along with 

methods such as Cronbach's alpha and Pearson's correlation coefficient 

for validity and reliability. The study found significant correlations and 

influences between MBO and creative performance, as well as between 

MBO and teamwork, and between teamwork and creative performance. 

The results also showed that teamwork plays a crucial mediating role in 

enhancing the impact of MBO on creative performance. This underscores 

that organizational creativity is not achieved individually but through 

organized teamwork based on trust, communication, and coordination. 

The research is significant because it provides an applied framework that 

organizations can use to enhance creative performance by activating 

MBO practices and developing a collaborative work environment. This 

contributes to achieving organizational excellence and effectively 

responding to contemporary challenges 
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 بالأهداف في تحقيق الأداء الإبداعي: العمل الجماعي كمتغير وسيطدور الإدارة 
 دساست ححهَهَت لاساء ػَُت يٍ يوظفٌ يذٍشٍت حشبَت يَساٌ

  

 

 

 

  

    

 

 

 انًسخخهص

ٌهدؾ هذا البحث إلى تحلٌل دور الإدارة بالأهداؾ فً تحمٌك الأداء الإبداعً من خلال العمل الجماعً كمتؽٌر وسٌط، 
 وذلن فً إطار دراسة تطبٌمٌة على عٌنة من موظفً مدٌرٌة تربٌة مٌسان. تنطلك الدراسة من مشكلة بحثٌة تتمثل فً

وجود فجوة معرفٌة تتعلك بعدم وضوح الآلٌة التً تإثر من خلالها الإدارة بالأهداؾ فً الأداء الإبداعً، ولا سٌما فً 
اعتمد البحث على  . ظل ؼٌاب نماذج تكاملٌة تدمج بٌن الممارسات الإدارٌة والعملٌات الجماعٌة داخل المنظمات

حٌث تم توزٌع  نات من خلال استمارة استبٌان وممابلات مٌدانٌة،المنهج الوصفً التحلٌلً، مستندًا إلى جمع البٌا
مع الاستفادة من الأدبٌات الحدٌثة والدراسات السابمة ذات الصلة.  (216( موظؾ وتم استرجاع )235استبانات لـ)

كمتؽٌر  وتضمن النموذج الفرضً ثلاثة متؽٌرات رئٌسة تمثلت فً الإدارة بالأهداؾ كمتؽٌر مستمل، والعمل الجماعً
وسٌط، والأداء الإبداعً كمتؽٌر تابع، حٌث تم لٌاس هذه المتؽٌرات عبر مجموعة من الأبعاد التً تعكس طبٌعتها 

ووسائل تمثلت بمعامل  SPSS , AMOSوتم استخدام مجموعة من البرامج الإحصائٌة  المفاهٌمٌة والتطبٌمٌة
توصلت الدراسة إلى وجود علالات ارتباط وتؤثٌر معنوٌة والصدق والثبات الفا كرونباخ ومعامل الارتباط بٌرسون , 

بٌن الإدارة بالأهداؾ والأداء الإبداعً، وكذلن بٌن الإدارة بالأهداؾ والعمل الجماعً، وبٌن العمل الجماعً والأداء 
هداؾ على الإبداعً. كما أظهرت النتائج أن العمل الجماعً ٌإدي دورًا وسٌطًا مهمًا فً تعزٌز تؤثٌر الإدارة بالأ

الأداء الإبداعً، مما ٌإكد أن الإبداع التنظٌمً لا ٌتحمك بشكل فردي بل من خلال تفاعل جماعً منظم لائم على الثمة 
وتبرز أهمٌة البحث فً تمدٌم إطار تطبٌمً ٌمكن للمنظمات من خلاله تعزٌز الأداء الإبداعً عبر  .والتواصل والتنسٌك

وتطوٌر بٌئة العمل الجماعً، بما ٌسهم فً تحمٌك التمٌز التنظٌمً والاستجابة تفعٌل ممارسات الإدارة بالأهداؾ 
 .الفعالة للتحدٌات المعاصرة

 . الإدارة بالأهداؾ، العمل الجماعً، الأداء الإبداعً :الكلمات المفتاحٌة

 
 انًقذيت :

التكنولوجٌة، والمنافسة كثٌفة المعرفة، تواجه المإسسات الٌوم تحدٌات ؼٌر مسبولة، مدفوعةً بالعولمة، والاضطرابات 
وتزاٌد تولعات العملاء، والتحولات السرٌعة فً دٌنامٌكٌات السوق. فً ظل هذه البٌئة، لم ٌعد الإبداع والابتكار لدراتٍ 

س اختٌارٌة، بل متطلباتٍ أساسٌة لبماء المإسسة وتكٌفها وتحمٌك مٌزة تنافسٌة. ولد أصبح الأداء الإبداعً، الذي ٌعك
لدرة الموظفٌن على تولٌد أفكارٍ جدٌدة ومفٌدة، من أهم النتائج الاستراتٌجٌة فً المإسسات المعاصرة. وبناءً على ذلن، 
برز فهم المحددات الإدارٌة والتنظٌمٌة التً تحُرن الأداء الإبداعً كمحورٍ مهم فً أدبٌات الإدارة الحدٌثة. ومن بٌن 

( الاهتمامَ الأكادٌمً والعملً كؤداةٍ استراتٌجٌة لادرة على مواءمة OBMهداؾ )هذه المحددات، استعادت الإدارة بالأ
ترُكز الإدارة بالأهداؾ، التً الترحها بٌتر دراكر فً الأصل، على  الجهود الفردٌة والجماعٌة نحو نتائج مبتكرة.

ولت، تطورت الإدارة بالأهداؾ تحدٌد الأهداؾ بالمشاركة، والتخطٌط المشترن، ولٌاس الأداء بشكل منهجً. بمرور ال
من أسلوب إداري تملٌدي إلى فلسفة إدارٌة متكاملة ترُكز على وضوح الأهداؾ، والتمكٌن، والمساءلة، والتؽذٌة 
الراجعة المستمرة. فً الفترات التً تتسم بالتعمٌد والتؽٌٌر، ٌنُظر إلى الإدارة بالأهداؾ بشكل متزاٌد لٌس فمط على 

كمحرن لمشاركة الموظفٌن، ووضوح الأدوار، والتحفٌز الذاتً، وفً نهاٌة المطاؾ، للأداء  أنها آلٌة تحكم، بل
الإبداعً. عندما ٌشارن الموظفون فً وضع أهداؾ هادفة ومحفزة، ٌزداد شعورهم بالاستملالٌة، والاستثمار النفسً، 

ومع ذلن، لا  من الإبداع والابتكار. وهً ظروؾ ٌربطها الباحثون باستمرار بمستوٌات أعلى -والمسإولٌة الإبداعٌة 
ٌنشؤ الإبداع بمعزل عن الآخرٌن. فالمنظمات الحدٌثة تعمل من خلال فرق مترابطة، حٌث ٌإثر التعاون والتواصل 
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وتشارن حل المشكلات تؤثٌرًا كبٌرًا على النتائج الإبداعٌة. تعمل الفرق كؤنظمة اجتماعٌة تنُالش فٌها الأفكار وتنُالش 
تحُوّل إلى نتائج لٌمّة. ولذلن، أصبح العمل الجماعً آلٌةً لا ؼنى عنها للأداء الإبداعً، لا سٌما فً البٌئات وتصُمل و

كثٌفة المعرفة والمائمة على المشارٌع. وتشٌر الدراسات حول دٌنامٌكٌات الفرٌك إلى أن التماسن والثمة وثمافة التعاون 
 لول مبتكرة ومفٌدة للمشاكل التنظٌمٌة.والتواصل المفتوح تزٌد من احتمالٌة إٌجاد ح

 المبحث الاول – منهجيت البحث :
 مشكلة البحث : –اولا 

تكمن المشكلة الأساسٌة التً تحُفّز هذه الدراسة فً وجود فجوة مفاهٌمٌة وتجرٌبٌة كبٌرة: فرؼم شٌوع استخدام إدارة 
( وارتباطها نظرًٌا بتعزٌز الأداء، إلا أنه لٌس من الواضح كٌؾ وإلى أي مدى تسُاهم إدارة الأهداؾ OBMالأهداؾ )

مة تعتمد على وجود العمل الجماعً وجودته. وبٌنما تإُكّد الدراسات فً الأداء الإبداعً، وما إذا كانت هذه المساه
الحالٌة أن إدارة الأهداؾ تعُزّز وضوح الأهداؾ، وتشُجّع المشاركة، وتعُزّز المساءلة، إلا أنها لا تفُسّر بشكل لاطع 

ًٌا. لذلن، فإن تحلٌل كٌؾ تتُرجم هذه الآلٌات إلى إبداع، وهو إبداع ؼٌر خطً بطبٌعته، وتعاونً، ومتجذّر اجتم اع
فً الولت نفسه،  لتؤثٌرها على النتائج الإبداعٌة.إدارة الأهداؾ بمعزل عن عملٌات الفرٌك لا ٌوُفّر سوى فهم جزئً 

نادرًا ما ٌنشؤ الإبداع فً المنظمات الحدٌثة من عمل الأفراد بمفردهم. بل تعتمد هذه المنظمات بشكل كبٌر على فرق 
دد التخصصات، وحلول مشتركة للمشكلات. تعُدّ الفرق منصات جماعٌة تتفاعل فٌها وجهات مترابطة، وتعاون متع

النظر المتنوعة، وتتكامل فٌها المعرفة، وتصُمل فٌها الأفكار. ولد أكد الباحثون مرارًا وتكرارًا على أن تماسن الفرٌك، 
فً تمكٌن الأفكار الإبداعٌة من الظهور والتطور.  والتواصل، والسلامة النفسٌة، والثمة المتبادلة، تلعب دورًا أساسًٌا

وما إذا كان العمل الجماعً بمثابة الآلٌة  -ومع ذلن، لا ٌزال مدى تعزٌز أو إضعاؾ إدارة الأهداؾ للعمل الجماعً 
من لٌد البحث. وتتجلى هذه الفجوة بشكل خاص فً الدراسات التجرٌبٌة  -التً تربط إدارة الأهداؾ بالأداء الإبداعً 

 السٌالات النامٌة أو الشرق أوسطٌة، حٌث ؼالبًا ما تتؤثر هٌاكل الفرق بدٌنامٌكٌات ثمافٌة وإدارٌة وتنظٌمٌة مختلفة.

لا ٌوجد فهم تجرٌبً كافٍ لكٌفٌة تأثٌر الإدارة بالأهداف على الأداء الإبداعً، وإلى أي مدى ٌمُثل العمل  إذن
اب نماذج متكاملة تدرس الإدارة بالأهداف، والعمل الجماعً، والأداء الجماعً آلٌة وسٌطة فً هذه العلالة. إن غٌ

 الإبداعً، ٌخُلك فجوة نظرٌة وعملٌة تحُد من لدرة المؤسسات على تصمٌم أنظمة تعُزز الابتكار بفعالٌة.

 وتنبثك من مشكل البحث مجموعة تساؤلات هً : 

 المنظمة المبحوثة ؟ما مدى موضوعٌة الردود من تحدٌد الهدؾ والمشاركة فٌه فً  -1
 هل لدى المنظمة عٌنة البحث الطلالة والاصالة الإبداعٌة ؟ -2
 ػ١ٍّبد أزمبي ٚػ١ٍّبد ػًّ ٚػ١ٍّبد اٌشطص١خ ؟هل لدى المنظمة المبحوثة  -3

 اهمٌة البحث : –ثانٌا 

ففً بٌئة  .مة التنظٌمٌةتنبع أهمٌة هذه الدراسة من الأهمٌة المتزاٌدة للأداء الإبداعً كركٌزة أساسٌة للتنافسٌة والاستدا
عالمٌة سرٌعة التؽٌر، تواجه المإسسات تحدٌات معمدة لا ٌمكن معالجتها بالحلول التملٌدٌة للمشكلات أو الأسالٌب 

ولد أصبح الإبداع لدرة لا ؼنى عنها تمُكّن المإسسات من تولٌد أفكار مبتكرة، والتكٌؾ مع  .الإدارٌة التملٌدٌة وحدها
وبالتالً، فإن فهم العوامل والآلٌات  .كتشاؾ الفرص، والحفاظ على النجاح على المدى الطوٌلالظروؾ الجدٌدة، وا

تسُهم هذه الدراسة، التً تستكشؾ دور  .التً تعُزز الأداء الإبداعً له آثار كبٌرة على الصعٌدٌن النظري والتطبٌمً
الوسٌط للعمل الجماعً، فً تعزٌز جوانب فً تعزٌز الأداء الإبداعً من خلال التؤثٌر  (MBO)الإدارة بالأهداؾ 

أخٌرًا، تكمن أهمٌة الدراسة فً مساهمتها المحتملة فً بناء منظمات لائمة و .متعددة من الأهمٌة الأكادٌمٌة والإدارٌة
 فمع تزاٌد اعتماد الالتصاد العالمً على المعرفة والإبداع والابتكار التكنولوجً، ٌتعٌن على المنظمات .على الابتكار

ٌمدم هذا البحث خارطة طرٌك نظرٌة وعملٌة  .إعادة تصمٌم أنظمتها الإدارٌة لدعم التفكٌر الإبداعً والعمل الجماعً
ومن خلال توضٌح دور العمل الجماعً ووضع  .للاستفادة من إدارة الأهداؾ كؤداة أساسٌة لتعزٌز الإبداع داخل الفرق

تزُود الدراسة المنظمات بالمعرفة اللازمة لبناء ثمافات مرنة ورشٌمة الأهداؾ بشكل منظم فً تشكٌل الأداء الإبداعً، 
 .ومبتكرة، لادرة على تجاوز تحدٌات عدم الٌمٌن والحفاظ على مٌزة تنافسٌة طوٌلة الأمد

 اهداف البحث : –ثالثا 

 تحدٌد مدى موضوعٌة الردود من تحدٌد الهدؾ والمشاركة فٌه فً المنظمة المبحوثة ؟ -1
 دى امتلان المنظمة عٌنة البحث الطلالة والاصالة الإبداعٌة ؟الولوؾ على م -2
 ػ١ٍّبد أزمبي ٚػ١ٍّبد ػًّ ٚػ١ٍّبد اٌشطص١خ ؟التعرؾ على مدى امتلان المنظمة المبحوثة  -3
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 المخطط الفرضً للبحث : –رابعا 

 

 ( المخطط الفرضً للبحث 1شكل رلم )

 بالاعتماد على الادبٌات الادارٌة ةالمصدر : من اعداد الباحث

 : فرضٌات البحث : ٌموم البحث على مجموعة فرضٌات رئٌسة هً :  خامسا

H1  :" الإدارة بالأهداف و الأداء الإبداعًبٌن إحصائٌة توجد علالة معنوٌة ارتباط ذات دلالة". 

H2“ : الجماعً العملو الإدارة بالأهداف ة بٌن احصائٌتوجد علالة ارتباط معنوٌة ذات دلالة.” 

H3“ : و الأداء الإبداعً الجماعً العملبٌن  احصائٌةتوجد علالة ارتباط معنوٌة ذات دلالة.” 

H4 “ :للإدارة بالأهداف فً الأداء الإبداعً ذو دلالة إحصائٌة  ٌوجد تأثٌر  معنوي.” 

H5 “ :الجماعً العملللإدارة بالأهداف فً  ذو دلالة إحصائٌة  ٌوجد تأثٌر  معنوي.” 

H6 “ :فً الأداء الإبداعً الجماعً لعملل ذو دلالة إحصائٌة  ٌوجد تأثٌر  معنوي.” 

H7 “ :من خلال الدور الوسٌط للعمل للإدارة بالأهداف فً الأداء الإبداعًذو دلالة إحصائٌة  ٌوجد تأثٌر  معنوي 
 ”.الجماعً

 

 (للبحث النظري الاطار –)المبحث الثاني 

 الإدارة بالاهداف  -المستقل  المتغير

 (OBMأولا: مفهوم الإدارة بالأهداف )

( هً نهج إداري منظم ٌتم فٌه ترجمة أهداؾ المنظمة إلى أهداؾ واضحة ولابلة للمٌاس، ٌتم OBMالإدارة بالأهداؾ )
تحدٌدها بشكل مشترن من لبل المدٌرٌن والموظفٌن، ثم تتم مرالبتها على مدى فترة زمنٌة محددة، وأخٌرًا ٌتم تمٌٌمها 

رة الأداء المعاصرة، لا ٌتم التعامل مع الإدارة بالأهداؾ على أنها "شكل وفمًا لمعاٌٌر أداء متفك علٌها. فً أدبٌات إدا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انًخ َش انًسخقم

 ا داسة با هذاف

   ححذٍذ ان ذف

 ا هذاف  انًشاسكت فٌ ححذٍذ

 انًو وػَت   سدود انفؼم

 

 

  

  انًخ َش انخابغ 

 ا داء ا بذاػٌ

  ان لاقت)ان لاقت

 ا بذاػَت(

 الا انت) انتالا 

ا بذاػَت( 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

انًخ َش انوسَظ  

 انؼًم اندًاػٌ

 ػًهَاث الاَخقال 

 ػًهَاث انؼًم 

 انؼًهَاث انشخصَت 
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التؽذٌة ← الأهداؾ الفردٌة ← أهداؾ الألسام ← تمٌٌم" واحد، بل على أنها دورة متكاملة تربط الاستراتٌجٌة 
, وفً و  (Okolocha, 2020:1469)  الراجعة والتمٌٌم، بهدؾ تعزٌز المساءلة والتحفٌز والتوجه نحو النتائج

جوهرها المفاهٌمً، تفترض إدارة الأهداؾ أن الأداء ٌتحسن عندما )أ( ٌفهم الأفراد النتائج المتولعة، )ب( ٌشاركون 
فً تحدٌد تلن النتائج، و)ج( ٌتلمون تؽذٌة راجعة دورٌة حول التمدم المحرز. ولا تزال مراجعات الأبحاث الحدٌثة 

على الأهداؾ وتسعى إلى ربط الجهد الفردي بالتوجه التنظٌمً، مع التؤكٌد  تصؾ إدارة الأهداؾ بؤنها فلسفة تركز
, وفً السٌالات التنظٌمٌة التطبٌمٌة،   (Develi, 2023:82)على المشاركة ووضوح النتائج ومراجعة الإنجازات 

ن على العمل نحو ٌشُرح نظام إدارة الأهداؾ باستمرار على أنه أداة تعزز توافك الأهداؾ من خلال تشجٌع الموظفٌ
تحمٌك الأهداؾ المستمدة من أولوٌات المنظمة، بٌنما تستخدم الإدارة التمٌٌم الدوري للتحمك من التمدم المحرز 

وفً الدراسات التجرٌبٌة والدراسات .   (Djumaniyazov & Randall, 2022:13)وتصحٌح الانحرافات 
هداؾ بشكل متكرر من خلال عدة مكونات مشتركة مثل تحدٌد المائمة على الأطروحات الحدٌثة، ٌتم تطبٌك إدارة الأ

 ,Guyo)  الأهداؾ المشتركة )المشاركة( اٌلا ٌتم تحدٌد الأهداؾ بشكل عشوائً، بل تتم منالشتها والاتفاق علٌها
مًا , كذلن التحدٌد والمٌاس بمعنى ان تصُاغ الأهداؾ على شكل نتائج لابلة للملاحظة، مما ٌدعم تمٌٌ  .(2024:20

, ٌضاؾ الى ذلن مراجعة وتعلٌمات   (Chowhan et al., 2022:90)أوضح وٌملل من الؽموض فً التولعات 
تتم مراجعة التمدم المحرز على فترات منتظمة )شهرٌة/ربع سنوٌة/نصؾ سنوٌة(، مما ٌتٌح اتخاذ اذ   محددة المدة

تتم  ام فك, فضلا عن ذلن تمٌٌم الأداء وفمًا للأهداؾ:إجراءات تصحٌحٌة خلال الدورة بدلاً من الالتصار على نهاٌة الع
 IAPA Proceedings)ممارنة النتائج بالأهداؾ لإرشاد لرارات التمٌٌم والتعلم والمكافآت وتخطٌط التطوٌر 

paper, 2022:9) وعلى الرؼم من اختلاؾ أسالٌب تطبٌك إدارة الأهداؾ بٌن المإسسات، إلا أن الدراسات ..
حدٌثة لا تزال تتفك على دورة ٌمكن التعرؾ علٌها من خلال تحدٌد أولوٌات المنظمة التً توضح المٌادة والمراجعات ال

الأولوٌات الاستراتٌجٌة )مثل جودة الخدمة والإنتاجٌة وأهداؾ الاستدامة(، والتً تصبح أساسًا للأهداؾ المتتالٌة 
(Salama, 2021:805). لمكافؤة  ففً نهاٌة الدورة، ٌسُهم الإنجاز فً التمٌٌم وأخٌرا تمٌٌم النتائج وتعزٌز التعلم/ا

 . (Abubakar, 2024:1)والاعتراؾ وتطوٌر المدرات للدورة التالٌة 

 ثانٌا: أهمٌة الإدارة بالأهداف

تعُد إدارة الأهداؾ التنظٌمٌة من الآلٌات الإدارٌة الأساسٌة التً تسهم فً تحمٌك المواءمة بٌن الرإٌة الاستراتٌجٌة 
 :Mitchell, 2021للمإسسة وأهداؾ الألسام والأفراد، مما ٌحدّ من الانحراؾ الاستراتٌجً وٌعزز كفاءة التنفٌذ )

(. وتزداد أهمٌة هذا الدور فً بٌئات التحول الرلمً، حٌث أثبتت الدراسات أن تطبٌك إدارة الأهداؾ ٌسهم فً رفع 22
(. كما ترتبط Lin & Ahmed, 2023: 41سات الرلمٌة )% فً المإس27فعالٌة المواءمة الاستراتٌجٌة بنسبة 

إدارة الأهداؾ بتحسٌن الأداء التنظٌمً من خلال تحدٌد أهداؾ واضحة ولابلة للمٌاس تملل الؽموض وتوضح التولعات 
(Roberts & Klein, 2022: 19 وهو ما أكدته دراسة مٌدانٌة على ،)شركة أظهرت تفوق المإسسات التً  137

ة بالأهداؾ فً مإشرات الأداء الرئٌسة، ولاسٌما المبٌعات ورضا العملاء والكفاءة التشؽٌلٌة تطبك الإدار
(Fernandez, 2022: 55 كذلن تسهم إدارة الأهداؾ فً تعزٌز التنسٌك بٌن الإدارات وترسٌخ المساءلة من .)

ٌساعد المإسسات على التعامل خلال توثٌك الأهداؾ ومراجعة التمدم بصورة منهجٌة، فضلاً عن توفٌر وضوح هٌكلً 
 :Al-Khalifa & Romero, 2023؛ Singh & Patel, 2020: 33مع التؽٌرات التكنولوجٌة المتسارعة )

( OKRوتنسجم إدارة الأهداؾ مع الممارسات الإدارٌة الحدٌثة مثل منهجٌة الأهداؾ والنتائج الرئٌسة ) (.13
جٌاً مستمراً ٌدعم المرونة والتكٌؾ المستمر. كما تعزز التواصل الرأسً وأسالٌب العمل الرشٌك، إذ توفر إطاراً استراتٌ

والأفمً وتطور المدرات المٌادٌة من خلال تحوٌل المدٌرٌن من مجرد مشرفٌن إلى لادة استراتٌجٌٌن ٌعتمدون معاٌٌر 
سهم فً دعم (. إضافة إلى ذلن، تYoung & Carter, 2022: 38موضوعٌة فً اتخاذ المرارات وتمٌٌم الأداء )

 Chenالتعلم والابتكار عبر تشجٌع المرارات المبنٌة على البٌانات والتحسٌن المستمر وتطوٌر المهارات التنظٌمٌة )
& Wu, 2021: 25 وعلى مستوى إدارة الموارد البشرٌة، تساعد أنظمة المكافآت المرتبطة بالأهداؾ فً تعزٌز .)

(. كما تإكد النماذج الحدٌثة لإدارة الأهداؾ Lambert, 2023: 59الأداء ) العدالة والشفافٌة وتملٌل التحٌز فً تمٌٌم
دورها فً رفع المرونة التنظٌمٌة من خلال المراجعة المستمرة للأولوٌات وإعادة تخصٌص الموارد بما ٌتلاءم مع 

 (.Riley, 2022: 33المتؽٌرات البٌئٌة المختلفة )

 ثالثا: ابعاد الإدارة بالاهداف 

 & ,Rodgers)فً البحث عن الابعاد الأساسٌة للإدارة بالاهداؾ تم الاستناد الى التحلٌل التلوي الذي اجراءه من لبل 
Hunter, 1991).  المشاركة فً صنع المرار  –حٌث تضمن التحلٌل ثلاث ابعاد رئٌسة تمثلت بــ) وضوح الهدؾ– 

 صٌل .ردود الفعل الموضوعٌة ( وسٌتم شرح هذه الابعاد بالتف

 . تحدٌد الهدف / وضوح الهدف1
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ٌشٌر تحدٌد الأهداؾ فً الإدارة بالأهداؾ إلى الاتفاق بٌن المدٌرٌن والموظفٌن على أهداؾ محددة ولابلة للمٌاس 
والتحدي ضمن إطار زمنً واضح، إذ تإكد الأدبٌات أن وضوح الأهداؾ ٌسهم فً تحسٌن الأداء من خلال توجٌه 

 ,Brown & Galanakisالأدوار وتعزٌز مواءمة الأهداؾ الفردٌة مع أهداؾ المنظمة )الجهود وتملٌل ؼموض 
(. كما أن الأهداؾ الواضحة والمابلة للمٌاس تعزز التنسٌك بٌن الفرق Islam, 2020: 16, 18؛ 329 :2022

 (.Liu et al., 2020: 2808وتدعم نجاح المشروعات وتحسٌن الأداء الكلً )

 المرار / المشاركة فً تحدٌد الأهداف. المشاركة فً صنع 2

تمثل المشاركة فً تحدٌد الأهداؾ أحد المرتكزات الأساسٌة للإدارة بالأهداؾ، إذ ٌإدي إشران الموظفٌن فً وضع 
(. كما تتٌح Pervaiz et al., 2021: 11الأهداؾ وخطط العمل إلى تعزٌز السلون الاستبالً وتحسٌن الأداء )

 :Kiwia & Kavishe, 2024والخبرات وتحسٌن جودة المرارات والتعاون والإنتاجٌة ) المشاركة تبادل المعرفة
 :Pervaiz et al., 2021(، فضلاً عن زٌادة المٌل إلى التراح التحسٌنات وحل المشكلات بصورة استبالٌة )1947

، مما ٌنعكس إٌجاباً على (. كذلن ترتبط المشاركة بارتفاع الدافعٌة والرضا الوظٌفً والانسجام مع لٌم المنظمة13
 (.Kiwia & Kavishe, 2024: 1949الأداء والإنتاجٌة )

 . ردود الفعل الموضوعٌة / التغذٌة الراجعة للأداء3

تعُد التؽذٌة الراجعة الموضوعٌة معلومات دورٌة تمارن الأداء الفعلً بالأهداؾ المتفك علٌها بهدؾ توجٌه السلون 
(. وتإدي دوراً أساسٌاً فً إكمال حلمة الإدارة بالأهداؾ من خلال CIPD, 2022: 3–4وتحسٌن الأداء المستمبلً )

تمكٌن الموظفٌن من تمٌٌم تمدمهم وفك معاٌٌر واضحة. كما أثبتت الدراسات أن التؽذٌة الراجعة الإٌجابٌة من المشرفٌن 
(، Su et al., 2023الذاتً )تحسن الأداء مباشرة وتدفع الموظفٌن إلى البحث عن مزٌد من المعلومات والتطوٌر 

(. كما أن التمٌٌمات الشاملة ومتعددة Su et al., 2023: 2فضلاً عن تعزٌز الرضا والثمة بالنفس وبذل الجهد )
 (.Vuong, 2022: 14017المصادر توفر معلومات أكثر دلة وموضوعٌة وتملل التحٌز فً تمٌٌم الأداء )

 

 الأداء الإبداعي – المتغير التابع 

 مفهوم الأداء الإبداعً –اولا 

برز الأداء الإبداعً كمفهوم محوري فً البحوث التنظٌمٌة والإدارٌة المعاصرة، لا سٌما فً البٌئات التً تتسم بالتؽٌر 
التكنولوجً السرٌع، وكثافة المعرفة، وتزاٌد حدة المنافسة. وٌشٌر الأداء الإبداعً فً جوهره إلى لدرة الفرد أو 

تولٌد وتطوٌر وتنفٌذ أفكار أو عملٌات أو حلول جدٌدة ومفٌدة تسُهم بشكلٍ فعّال فً تحمٌك أهداؾ المإسسة على 
المإسسة ونتائج الأداء المستدامة. وعلى عكس الأداء الروتٌنً الذي ٌرُكز على الكفاءة والالتزام بالمعاٌٌر المحددة 

ٌة والتحوٌل الفعال للأفكار إلى مخرجات ذات لٌمة مسبمًا، ٌرُكز الأداء الإبداعً على الأصالة والمرونة المعرف
من منظور سلوكً، ٌفُهم الأداء الإبداعً عادةً على أنه ظاهرة و (Anderson et al , 2014, :1298)مضافة 

متعددة الأبعاد تشمل تولٌد الأفكار، والتروٌج لها، وتحمٌمها. وٌإكد هذا المنظور أن الإبداع لا ٌمتصر على إنتاج أفكار 
أصلٌة، بل ٌمتد إلى صمل تلن الأفكار، والتواصل بشؤنها، وتطبٌمها العملً ضمن سٌالات تنظٌمٌة. وتإكد الدراسات 
الحدٌثة أن الأداء الإبداعً لا ٌصبح ذا معنى إلا عندما تتُرجم الأفكار إلى نتائج لابلة للتنفٌذ تحُسّن المنتجات أو 

سهم الأداء الإبداعً فً سد الفجوة بٌن الإبداع الفردي والابتكار الخدمات أو العملٌات الداخلٌة. وبالتالً، ٌُ 
تإُطّر النظرٌات المعرفٌة والنفسٌة الأداء الإبداعً باعتباره دالةً , كما  .(Afsar et al,2014, :634)التنظٌمً

بٌل المكونة، التً لا للدافعٌة الذاتٌة، والمهارات ذات الصلة بالمجال، وعملٌات التفكٌر الإبداعً. وتشٌر نظرٌة أما
تزال مإثرة فً البحوث المعاصرة، إلى أن الأفراد ٌظُهرون أداءً إبداعًٌا أعلى عندما ٌكون لدٌهم دافع ذاتً وٌدعمهم 

. وتإكد التوسعات التجرٌبٌة .(Amabile & Pratt, 2016, :161)بٌئة عمل تمُدّر التجرٌب وتتمبّل المخاطرة 
تملالٌة، والأمان النفسً، والعمل الهادؾ تعُزز بشكل كبٌر رؼبة الموظفٌن فً الانخراط الحدٌثة لهذه النظرٌة أن الاس

 ,Binyamin & Carmeli)فً سلوكٌات إبداعٌة، لا سٌما فً المإسسات المائمة على المعرفة والمإسسات الرلمٌة
ٌة للأداء الإبداعً، مشٌرةً إلى من المهم الإشارة إلى أن الدراسات الحدٌثة تإكد على الطبٌعة السٌال .(742: ,2020

أنه ٌعتمد على أنظمة الدعم التنظٌمً، وهٌاكل المكافآت، وبٌئات التعلم. فالتؽذٌة الراجعة الداعمة، وتمدٌر الجهود 
 ,Eva et al., 2021)الإبداعٌة، وفرص التعلم المستمر، تعزز بشكل كبٌر مشاركة الموظفٌن فً المهام الإبداعٌة 
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ل، لد تإدي آلٌات التحكم الصارمة وضؽوط الأداء المفرطة إلى كبح الأداء الإبداعً من خلال تثبٌط . فً المماب142:
 .(Montani, Vandenberghe, Khedhaouria, & Courcy, 2020, :514)التجرٌب والمجازفة 

 ثانٌا: أهمٌة الأداء الإبداعً

الاستراتٌجٌة وأهداؾ الوحدات والأفراد، مما ٌملل تسهم إدارة الأهداؾ التنظٌمٌة فً تحمٌك المواءمة بٌن الرإٌة 
 & Lin؛ Mitchell, 2021: 22الانحراؾ الاستراتٌجً وٌعزز كفاءة التنفٌذ، لاسٌما فً بٌئات التحول الرلمً )

Ahmed, 2023: 41 كما ترتبط بتحسٌن الأداء التنظٌمً من خلال تحدٌد أهداؾ واضحة ولابلة للمٌاس تدعم .)
 :Roberts & Klein, 2022العملاء والكفاءة التشؽٌلٌة وتعزز التنسٌك والمساءلة بٌن الإدارات )المبٌعات ورضا 

 :Al-Khalifa & Romero, 2023؛ Singh & Patel, 2020: 33؛ Fernandez, 2022: 55؛ 19
ة وتعزٌز ( وأسالٌب العمل الرشٌك، وتسهم فً تطوٌر المٌادOKR(. كذلن تتكامل مع المنهجٌات الحدٌثة مثل )13

(. وتإكد الأدبٌات الحدٌثة Young & Carter, 2022: 38التواصل التنظٌمً واتخاذ المرارات الموضوعٌة )
 :Chen & Wu, 2021دورها فً دعم التعلم والابتكار واتخاذ المرارات المائمة على البٌانات والتحسٌن المستمر )

 ,Lambertالأداء من خلال ربط المكافآت بالنتائج المابلة للمٌاس )(، فضلاً عن تعزٌز العدالة والشفافٌة فً تمٌٌم 25
(. كما توفر مرونة تنظٌمٌة أعلى عبر المراجعة المستمرة للأولوٌات وإعادة تخصٌص الموارد بما ٌتلاءم 59 :2023

 (.Riley, 2022: 33مع المتؽٌرات البٌئٌة والتكنولوجٌة )

 ثالثا : ابعاد الأداء الإبداعً 

( Pietsch et al., 2024)جعة الادبٌات التً تناولت الأداء الإبداعً وتسلٌط الضوء علً تم اختٌار ممٌاس بعد مرا
 للاتفاق الملحوظ من جملة الباحثٌن عن تلن الابعاد

 الطلالة )الطلالة الإبداعٌة( -1

تشٌر الطلالة الإبداعٌة إلى لدرة الفرد على تولٌد عدد كبٌر من الأفكار ذات الصلة والمابلة للتطبٌك ضمن إطار زمنً 
محدد عند الاستجابة لمشكلة أو مهمة مفتوحة. فً أدبٌات الإبداع، تفُهم الطلالة كمإشر كمً للتفكٌر التباٌنً، ٌعكس 

تها أو جودتها. ٌرى الباحثون أن الطلالة تمثل المرحلة التؤسٌسٌة للأداء سهولة وسرعة إنتاج الأفكار بدلاً من أصال
الإبداعً، إذ أن زٌادة حجم الأفكار تزٌد من احتمالٌة إنتاج حلول جدٌدة ومفٌدة من خلال عملٌات التمٌٌم والتطوٌر 

ؾ الطلالة ع.(Runco & Acar, 2019, :5)اللاحمة  ادةً بؤنها العدد الإجمالً . فً أبحاث الإبداع التجرٌبٌة، تعُرَّ
للاستجابات المناسبة التً ٌنُتجها الفرد، كما هو موضح فً اختبار الاستخدامات البدٌلة، حٌث ٌطُلب من المشاركٌن 

. تإكد الدراسات (Acar et al., 2020, :41)سرد أكبر عدد ممكن من الاستخدامات الوظٌفٌة لشًء شائع 
س المرونة المعرفٌة للفرد وانخراطه الاستكشافً فً مجال المشكلة، مما ٌتٌح التجرٌبٌة الحدٌثة أن الطلالة تعك

. وفً السٌالات (Cortes et al., 2019, :92)عملٌات بحث أوسع وٌملل من التشبث المبكر بالحلول التملٌدٌة 
ذ ٌمٌل الأفراد الذٌن ٌتمتعون التعلٌمٌة والتنظٌمٌة، تعُتبر الطلالة الإبداعٌة مإشرًا حاسمًا على الإمكانات الإبداعٌة، إ

بطلالة عالٌة إلى إظهار انفتاح أكبر على التجارب، ودافعٌة ذاتٌة أعلى، وانخراط ألوى فً المهام الإبداعٌة 
(Pietsch et al., 2024, :950 ونتٌجة لذلن، تعُتبر الطلالة على نطاق واسع بعُدًا أساسًٌا للأداء الإبداعً، لا .

المبكرة من تولٌد الأفكار، حٌث ٌنصب التركٌز على توسٌع نطاق الحلول الممكنة بدلًا من تحسٌن سٌما فً المراحل 
 جودتها بشكل فوري.

 الأصالة )الأصالة الإبداعٌة( -2

تشٌر الأصالة الإبداعٌة إلى مدى حداثة الفكرة، أو ندرتها، أو للة تكرارها إحصائًٌا ممارنةً بمجموعة مرجعٌة معٌنة، 
ر الأداء الإبداعً النوعً. وعلى عكس الطلالة، التً تركز على كمٌة الأفكار، تشُدد الأصالة على وهً تمثل جوه

تفرد وتمٌز المخرجات الإبداعٌة، مما ٌجعلها معٌارًا أساسًٌا فً التعرٌؾ المٌاسً للإبداع باعتباره إنتاج أفكار جدٌدة 
حاث الإبداع المعاصرة، ؼالبًا ما تمُاس الأصالة . فً أب(Runco & Jaeger, 2012, :92)ومناسبة فً آنٍ واحد 

من خلال أسالٌب التمٌٌم المائمة على الندرة، حٌث تعُتبر الأفكار أصلٌة إذا تم تولٌدها من لبِل نسبة صؽٌرة من 
 ,Kudrowitz & Dippo, 2013)% أو ألل 10المشاركٌن ضمن العٌنة، وؼالباً ما ٌتم استخدام عتبات فاصلة مثل 

شٌر الدراسات الحدٌثة إلى أن الأصالة تعكس عملٌات إعادة هٌكلة معرفٌة أعمك، إذ ٌتوجب على الأفراد تجاوز . تُ (6:
 ,Stevenson et al., 2014)الارتباطات السائدة أو المتاحة بسهولة لبناء أفكار ؼٌر تملٌدٌة ولكنها ذات مؽزى 

لكبح المعرفً، وثراء الروابط، والمدرة على إعادة تركٌب . من منظور نفسً، ترتبط الأصالة ارتباطًا وثٌمًا با(828:
. فً البحوث التربوٌة والتنظٌمٌة التطبٌمٌة، (Acar et al., 2020, :44)مجالات معرفٌة متباعدة بطرق مبتكرة 
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بتكار، تعُتبر الأصالة مإشرًا حاسمًا لجودة الأداء الإبداعً، إذ من المرجح أن تإدي الأفكار شدٌدة الأصالة إلى الا
 ,Pietsch et al., 2024)وإحراز تمدم فً حل المشكلات، وتحمٌك مٌزة تنافسٌة عند الترانها بالجدوى والفائدة 

. وبناءً على ذلن، تعُد الأصالة بعُدًا تمٌٌمًٌا رئٌسًٌا للأداء الإبداعً، إذ تجُسد مدى تجاوز المخرجات الإبداعٌة (951:
 ها فً تمدٌم وجهات نظر أو حلول جدٌدة حمًا.لأنماط التفكٌر التملٌدٌة، ومساهمت

 

 العمل الجماعي – المتغير الىسيط

 أولا : مفهوم العمل الجماعً

ٌعُدّ العمل الجماعً ركٌزة أساسٌة فً أي مإسسة، إذ ٌعكس مدى تعاون الأفراد وتنسٌمهم وتكامل جهودهم لتحمٌك 
التنظٌمٌة المعاصرة، لم ٌعد ٌنُظر إلى العمل الجماعً أهداؾ مشتركة ضمن إطار عمل جماعً منظم. فً النظرٌة 

على أنه مجرد تجمٌع للمهام الفردٌة، بل كنظام اجتماعً دٌنامٌكً ٌتسم بالترابط والمساءلة المتبادلة والمسإولٌة 
د أعضاء الفرٌك مهارات هم ومعارفهم الجماعٌة عن النتائج. وٌإكد الباحثون أن العمل الجماعً الفعال ٌنشؤ عندما ٌوَُحِّ

وسلوكٌاتهم الفردٌة نحو هدؾ مشترن، مع الحفاظ على التفاعل المستمر والدعم المتبادل. ٌضع هذا المنظور العمل 
الجماعً كعامل تمكٌن حاسم لفعالٌة المإسسة، لا سٌما فً البٌئات كثٌفة المعرفة وؼٌر المإكدة وسرٌعة 

ة النظرٌة، ٌرتكز العمل الجماعً على نظرٌة النظم من الناحٌو ..(Salas et al., 2020, : 6–8)التؽٌر
الاجتماعٌة التمنٌة، التً تإكد أن الأداء الأمثل ٌنتج عن التحسٌن المشترن للتفاعلات الاجتماعٌة والعملٌات التمنٌة. 

ا للمشكلات. و تعمل الفرق الحدٌثة ضمن هٌاكل تنظٌمٌة معمدة تتطلب تنسٌمًا مستمرًا، وتبادلًا للمعلومات، وحلًا تكٌفًٌ 
بما فً ذلن التواصل والتنسٌك والتعاون وإدارة  -ٌنطوي العمل الجماعً على مجموعة من العملٌات المترابطة 

التً تتكشؾ بمرور الولت بٌنما ٌعمل أعضاء الفرٌك بشكل جماعً لإنجاز المهمة. تمُكّن هذه العملٌات  -النزاعات 
 .Mathieu et al)جات جماعٌة تتجاوز مجموع المساهمات الفردٌةالفرق من تحوٌل المدخلات الفردٌة إلى مخر

فً الأبحاث التنظٌمٌة الحدٌثة، ٌنُظر إلى العمل الجماعً بشكل متزاٌد على أنه بناء متعدد الأبعاد و .(2020:474
جماعً إلى ٌشمل مكونات موجهة نحو المهام وأخرى متعلمة بالعلالات. تشٌر الجوانب المتعلمة بالمهام فً العمل ال

كٌفٌة تخطٌط أعضاء الفرٌك لأنشطة العمل وتنظٌمها وتنفٌذها، بٌنما تشمل الجوانب المتعلمة بالعلالات الثمة والاحترام 
والأمان النفسً والتماسن بٌن الأفراد. وٌإكد الباحثون على أهمٌة البعُد العلائمً فً استدامة أداء الفرٌك على المدى 

المفتوح وٌمُلل من الصراعات ؼٌر الفعالة. تشُجع العلالات الشخصٌة عالٌة الجودة داخل  الطوٌل، إذ ٌعُزز التواصل
الفرق الأعضاء على تبادل الأفكار بحرٌة، وطلب التؽذٌة الراجعة، والمشاركة فً نماشات بناءة، مما ٌعُزز التعلم 

العمل الجماعً دورًا علاوة على ذلن، ٌلعب و.(Newman et al., 2020, : 22–24)الجماعً والابتكار
محورًٌا فً تعزٌز لدرة المإسسات على التكٌؾ والمرونة. ففً البٌئات المتملبة والمعمدة، ؼالباً ما ٌطُلب من الفرق 
الاستجابة بسرعة للتحدٌات ؼٌر المتولعة والمتطلبات المتؽٌرة. وتشٌر الأبحاث إلى أن الفرق التً تتمتع بمدرات عمل 

استعدادًا لاستشعار التؽٌرات البٌئٌة، وإعادة تخصٌص الموارد، وتعدٌل الاستراتٌجٌات فً  جماعً لوٌة تكون أكثر
الولت المناسب. وتنبع هذه المدرة على التكٌؾ من الوعً الظرفً المشترن واتخاذ المرارات الجماعٌة، مما ٌسمح 

 : ,Ramos-Villagrasa et al., 2021)للفرق بدمج وجهات نظر متنوعة والاستجابة بفعالٌة لحالات عدم الٌمٌن
301–303). 

 ثانٌا : أهمٌة العمل الجماعً

ٌلعب العمل الجماعً دورًا محورًٌا فً تعزٌز أداء المإسسات، إذ ٌمكّن الأفراد من دمج مهاراتهم وخبراتهم ووجهات 
لسرٌع، لا ٌمتلن أي نظرهم المتنوعة لتحمٌك أهداؾ مشتركة. فً المإسسات الحدٌثة التً تتسم بالتعمٌد والتؽٌر ا

موظؾ بمفرده جمٌع المعارؾ اللازمة للتعامل بفعالٌة مع المهام المتعددة الأوجه. ٌتٌح العمل الجماعً للمإسسات 
تسخٌر الذكاء الجماعً، مما ٌسُهّل اتخاذ لرارات أكثر استنارة وتحمٌك نتائج ذات جودة أعلى. تشٌر الدراسات الحدٌثة 

نى ممارسات عمل جماعً لوٌة تتفوق باستمرار على تلن التً تعتمد على هٌاكل العمل إلى أن المإسسات التً تتب
 ,West & Lyubovnikova)الفردٌة، لا سٌما فً البٌئات التً تتطلب التعاون والتنسٌك وحل المشكلات بسرعة 

المإسسة وإنتاجٌتها. تكمن إحدى أهم إسهامات العمل الجماعً فً لدرته على تحسٌن كفاءة  .(91–89 : ,2022
ع المهام بٌن أعضاء الفرٌك وفمًا لخبراتهم، تصبح عملٌات العمل أكثر سلاسةً وٌملّ الخطؤ. وٌمُلّل العمل  فعندما توُزَّ
الجماعً الفعّال من ازدواجٌة الجهود وٌعزز تكامل المهام، مما ٌإدي إلى إنجازها بشكل أسرع وتحسٌن جودة 

ظهر مستوٌات عالٌة من التنسٌك والدعم المتبادل تحُمك أداءً تشؽٌلًٌا متمٌزًا وتكون أكثر مخرجاتها. إن الفرق التً تُ 
لدرةً على تحمٌك أهداؾ الأداء تحت ضؽط الولت. وٌعُدّ هذا الدور المُوجّه نحو الكفاءة للعمل الجماعً بالػ الأهمٌة، 

ٌعُدّ العمل  .(Jiang et al. 2021:614)رفةلا سٌما فً المإسسات المائمة على المشارٌع والمإسسات كثٌفة المع
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التعاونٌة بٌئةً ٌشعر  الجماعً بالػ الأهمٌة لتعزٌز الابتكار والتحسٌن المستمر داخل المإسسات. تهٌُّئ العمل الجماعً
بداع فٌها الأعضاء بالتشجٌع على تبادل الأفكار، وتحدّي المسلمّات، والانخراط فً حوار بنّاء. ٌعُزّز هذا التفاعل الإ

من خلال السماح لوجهات النظر المتنوّعة بالتداخل والتطوّر إلى حلول مبتكرة. تشٌر الأدلة التجرٌبٌة إلى أن العمل 
الجماعً ٌحُسّن الابتكار التدرٌجً والجذري على حدّ سواء، وذلن بتٌسٌر إعادة تركٌب المعرفة وعملٌات التعلّم 

رئٌسً للمٌزة التنافسٌة، ٌبرز العمل الجماعً كآلٌة استراتٌجٌة لدعم نموّ  الجماعً. ومع تزاٌد أهمٌة الابتكار كمصدر
 .(Hülsheger et al., 2020, : 395–397)المإسسات ولدرتها على التكٌّؾ

 ثالثا : ابعاد العمل الجماعً

 (LePine et al,2008)تم اعتماد ابعاد العمل الجماعً استناد للدراسة التً تحظى بؤكثر اتفاق بٌن الباحثٌن 

 (Transition Processes. عملٌات الانتمال )1

تمثل عملٌات الانتمال الأنشطة التً تسبك الأداء الفعلً وتشمل تحلٌل المهمة وتحدٌد الأهداؾ وصٌاؼة الاستراتٌجٌات، 
 ,.Dinh et alإذ تساعد الفرق على فهم متطلبات العمل والموارد المتاحة وبناء نماذج ذهنٌة مشتركة للأداء )

(. كما تسهم فً تحوٌل الأهداؾ العامة إلى أهداؾ محددة ولابلة Mathieu et al., 2020: 401؛ 2 :2021
(. وتشمل كذلن التخطٌط Campbell et al., 2025: 371للمٌاس، الأمر الذي ٌعزز فعالٌة الفرٌك مستمبلاً )

اللاحمة، وهً ممارسات ترتبط إٌجابٌاً بعملٌات والتؤمل بعد الإنجاز لتشخٌص النجاحات والإخفالات وتحسٌن الدورات 
 (.Campbell et al., 2025: 303؛ Konradt et al., 2021: 112العمل والأداء اللاحك للفرق )

 (Action Processes. عملٌات العمل )2

تمدم نحو الأهداؾ، تشٌر عملٌات العمل إلى السلوكٌات التً ٌمارسها أعضاء الفرٌك أثناء تنفٌذ المهام، وتشمل مرالبة ال
ومتابعة الأنظمة والموارد، ومرالبة أداء الزملاء وتمدٌم الدعم لهم، إضافة إلى تنسٌك الأنشطة والمهام المختلفة 

(Dinh et al., 2021: 1 ؛Mathieu et al., 2020: 403 وتساعد هذه العملٌات فً اكتشاؾ الانحرافات .)
الاستخدام الفعال للموارد، وتعزٌز سلوكٌات الدعم المتبادل بٌن الأعضاء، والتً والاختنالات التشؽٌلٌة مبكراً، وضمان 

(. كما ٌعُد التنسٌك الفعال بٌن الأفراد من أهم محددات Urien et al., 2021: 311تتؤثر سلباً بالإرهاق الجماعً )
 (.McGuier et al., 2023: 201الأداء والسلامة فً البٌئات المعمدة وعالٌة المخاطر )

 (Interpersonal Processes. العملٌات الشخصٌة )3

تتمثل العملٌات الشخصٌة فً السلوكٌات المرتبطة بإدارة العلالات والدوافع والعواطؾ بٌن أعضاء الفرٌك، وتستمر 
عبر جمٌع مراحل العمل. وتشمل إدارة الصراع، وبناء الثمة والتحفٌز، وإدارة التؤثٌر العاطفً داخل الفرٌك 

(Mathieu et al., 2020: 403 ؛Dinh et al., 2021: 1 كما تإثر أنماط التفاعل الٌومٌة، مثل الفكاهة .)
 ,Lehmann-Willenbrockوالتملٌد السلوكً والعدوى العاطفٌة، فً جودة العلالات والتعاون بٌن الأعضاء )

لسلامة النفسٌة وترفع الرضا والأداء (. وتإكد الدراسات الحدٌثة أن الإدارة الفعالة للصراعات تدعم ا138 :2024
(، فً حٌن تسهم الثمة والتحفٌز والتواصل الداعم فً تعزٌز الفاعلٌة Gupta et al., 2024: 11الجماعً )

(. كما أصبحت إدارة التؤثٌر العاطفً Lehmann-Willenbrock, 2024: 138الجماعٌة والالتزام بالأهداؾ )
حٌث تإدي معاٌٌر التواصل الرلمً وسلوكٌات التفاعل الإلكترونً دوراً أساسٌاً فً أكثر أهمٌة فً الفرق الافتراضٌة، 

  (.Uhlemann, 2025: 589الحفاظ على الدافعٌة والتعاون عبر المسافات )

 

 )المبحث الثالث: الجانب العملي للبحث(
 اولاً: مجتمع البحث وعٌنة البحث

 
 التسلسل

العدد الموزع 
من 

 الاستمارات

المسترجع 
من 

 الاستمارات

المستبعد من 
 الاستمارات
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 من الاستبانات

الصالح من 
 الاستمارات

نسبة 
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 ( توزٌع عٌنة الدراسة 4جدول ) 

 

 ةالمصدر من اعداد الباحثالمصدر : 

، ٠ّىٓ رمع٠ُ رؼ١ٍك إزصبئٟ ثس١ث ٠زُ ٚصف وً  اٌجسثاقزٕبظاً إٌٝ خعاٚي اٌّزغ١ؽاد اٌع٠ّٛغؽاف١خ اٌٛاؼظح فٟ ٔزبئح 

 :خعٚي ثفمؽح ِكزمٍخ وّب ٠أرٟ

( 7.%( ِمبثً )3.76( ِفؽظح ٚثٕكجخ )411أظٙؽد إٌزبئح اٌع٠ّٛغؽاف١خ ٌٍؼ١ٕخ أْ اٌػوٛؼ شىٍٛا إٌكجخ الأوجؽ ثٛالغ )

%( رٍزٙب اٌفئخ 9475قٕخ( ثٕكجخ ) 17–64%(، وّب رؽوؿد غبٌج١خ اٌّجسٛث١ٓ ظّٓ اٌفئخ اٌؼّؽ٠خ ).6.7أٔثٝ ثٕكجخ )

اٌفئبد غاد اٌطجؽح ٚإٌعح اٌٛظ١ف7ٟ أِب ِٓ ز١ث  predominance%(، ِّب ٠ش١ؽ إٌٝ 6473قٕخ( ثٕكجخ ) 97–14)

%( ثُ 4971%(، رلاُ٘ زٍّخ اٌّبخكز١ؽ )3179اٌّؤً٘ اٌؼٍّٟ فمع اقزسٛغ زٍّخ اٌجىبٌٛؼ٠ٛـ ػٍٝ إٌكجخ الأػٍٝ )

ٕخ ق 43%(، ٚ٘ٛ ِب ٠ؼىف اؼرفبع اٌّكزٜٛ اٌزؼ١ٍّٟ ٌٍؼ١ٕخ7 ٚف١ّب ٠زؼٍك ثكٕٛاد اٌطعِخ، خبءد فئخ ).447اٌعثٍَٛ )

قٕٛاد( ثٕكجخ  47–3%( ثُ فئخ )..قٕٛاد( ثٕكجخ ) 9–4%( رٍزٙب فئخ ).97.فأوثؽ( ثبٌّؽرجخ الأٌٚٝ ثٕكجخ )

%(، ِّب ٠عي ػٍٝ ٚخٛظ رٕٛع خ١ع فٟ ِكز٠ٛبد اٌطجؽح ا١ٌّٕٙخ7 ٚثشىً ػبَ، رؼىف ٘ػٖ إٌزبئح أْ اٌؼ١ٕخ رزىْٛ 773.)

ٕٛػخ، الأِؽ اٌػٞ ٠ؼؿؾ ِٛثٛل١خ اٌج١بٔبد ٚلعؼرٙب ػٍٝ رمع٠ُ ِٓ أفؽاظ ٠زّزؼْٛ ثّكز٠ٛبد رؼ١ّ١ٍخ ٚضجؽاد ٚظ١ف١خ ِز

( الوصؾ  5جدول رلم ) رم١١ُ ٚالؼٟ ٌّزغ١ؽاد اٌعؼاقخ اٌّزؼٍمخ ثبلإظاؼح ثبلأ٘عاف ٚاٌؼًّ اٌدّبػٟ ٚالأظاء الإثعاػ7ٟ

 الاحصائً للمتؽٌرات الدٌموؼرافٌة للعٌنة البحث

 النسبة المئوٌة التكرار الفئة المتغٌر

 67.3% 144 ذكر الجنس

 32.7% 70 انثى

 100% 214 المجموع

 4.2% 9 فأفل 30 العمر

 51.9% 111 سنة 31-40

 31.8% 68 سنة 41-50

 12.1% 26 سنة فأكثر 51

 %100 216 المجموع

 2.8% 6 إعدادٌة المؤهل العلمً

 11.7% 25 دبلوم

 64.5% 138 بكالورٌوس

 7 %3.3 

 15.4% 33 ماجستٌر

 2.3% 5 دكتوراه

 100% 214 المجموع

 22% 47 سنوات 5-1 سنوات الخدمة

 30 %14 

 20.6% 44 سنوات 10

 18.2% 39 سنة 10-15

 25.2% 54 سنة فأكثر 16

 100% 214 المجموع

 (SPSSانًصذس يخشخاث بشَايح )

 ثانٌا: وصف بنود متغٌرات البحث

 الإدارة بالأهداؾأولًا: جدول الوصؾ الإحصائً لمتؽٌر 
تشٌر نتائج الوصؾ الإحصائً لمتؽٌر الإدارة بالأهداؾ إلى أن المتوسطات الحسابٌة لفمراته جاءت ضمن المستوى 

(، وهو ما ٌدل على إدران إٌجابً نسبً لدى أفراد 3.85 – 2.50المتوسط إلى المرتفع، حٌث تراوحت المٌم بٌن )
المإسسة. فمد سجلت فمرة "أشارن فً منالشة الأهداؾ المتعلمة بعملً لبل العٌنة لممارسات الإدارة بالأهداؾ داخل 

1 235 221 7 7 214 77% 
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(، مما ٌشٌر إلى وجود درجة جٌدة من 0.952( بانحراؾ معٌاري )3.85اعتمادها" أعلى متوسط حسابً بلػ )
حمٌمها" المشاركة فً تحدٌد الأهداؾ. كما جاءت فمرة "تعزز المشاركة فً تحدٌد الأهداؾ شعوري بالمسإولٌة تجاه ت

(، الأمر الذي ٌعكس إدراكًا واضحًا لأهمٌة المشاركة فً تعزٌز الالتزام الوظٌفً. فً الممابل، 3.81بمتوسط مرتفع )
(، وهو ما ٌشٌر 2.50سجلت فمرة "تسُتخدم نتائج التمٌٌم لتطوٌر الأداء ولٌس للمحاسبة فمط" أدنى متوسط حسابً بلػ )

لتمٌٌم لأؼراض التطوٌر والتحسٌن. وبوجه عام، تعكس النتائج أن تطبٌك إلى وجود ضعؾ نسبً فً توظٌؾ نتائج ا
الإدارة بالأهداؾ داخل المنظمة ٌتم بدرجة ممبولة، إلا أن بعض الجوانب المرتبطة بتطوٌر الأداء والتمٌٌم تحتاج إلى 

 .مزٌد من الاهتمام

 ( وصف فمرات المتغٌر المستمل الإدارة بالاهداف 6جدول ) 

انًخوسظ   انفقشاث 

 انحسابٌ

الاَحشاف  

 انًؼَاسً

يسخوى 

 الاهًَت

ٌتم تحدٌد أهداف العمل فً المؤسسة بصورة واضحة 
 .ومحددة

3.66 0.925 0.731776 

 0.635514 1.103 3.18 .بالوالعٌة وإمكانٌة التحمٌك تتسم الأهداف الموضوعة  

 0.685981 1.017 3.43 .واضح للتنفٌذ تكون الأهداف محددة بزمن  

 0.597196 1.085 2.99 .مع الأهداف العامة للمؤسسة تتماشى الأهداف الفردٌة  

 0.598131 1.171 2.99 .المرتبطة بكل هدف ٌتم توضٌح معاٌٌر النجاح  

 0.770093 0.952 3.85 .أشارن فً منالشة الأهداف المتعلمة بعملً لبل اعتمادها

 0.752336 0.901 3.76 .الأهداف تؤخذ آرائً وممترحاتً بعٌن الاعتبار عند وضع

ٌتم إشراكً فً تعدٌل الأهداف عند حدوث تغٌٌرات فً بٌئة 
 .العمل

3.14 1.084 0.628972 

تعزز المشاركة فً تحدٌد الأهداف شعوري بالمسؤولٌة تجاه 
 .تحمٌمها

3.81 0.802 0.761682 

تساهم المشاركة فً تحدٌد الأهداف فً زٌادة التزامً 
 الوظٌفً

3.57 1.118 0.714019 

 0.746729 1.011 3.73 .أحصل على تغذٌة راجعة منتظمة حول مستوى أدائً

 0.760748 0.949 3.80 .تعتمد التغذٌة الراجعة على معاٌٌر أداء واضحة ومحددة

 0.71215 1.119 3.56 .تساعدنً التغذٌة الراجعة فً تحسٌن أسالٌب عملً

 0.698131 1.020 3.49 .وغٌر متحٌزٌتم تمدٌم الملاحظات بأسلوب موضوعً 

 0.5 1.078 2.50 .تسُتخدم نتائج التمٌٌم لتطوٌر الأداء ولٌس للمحاسبة فمط

 (SPSSانًصذس يخشخاث بشَايح )

 

 ثانًٌا: جدول الوصؾ الإحصائً لمتؽٌر الأداء الإبداعً
 – 2.90لفمراته تراوحت بٌن )أظهرت نتائج التحلٌل الوصفً لمتؽٌر الأداء الإبداعً أن المتوسطات الحسابٌة 

(، وهو ما ٌعكس مستوى متوسطًا ٌمٌل إلى الارتفاع فً إدران أفراد العٌنة لمدرتهم على الإبداع والابتكار فً 3.76
بٌئة العمل. فمد سجلت فمرة "تسهم أفكاري فً إحداث تؽٌٌر إٌجابً فً أسالٌب العمل" أعلى متوسط حسابً بلػ 

(، مما ٌدل على وجود إسهام ملحوظ للأفكار الإبداعٌة فً تطوٌر أسالٌب العمل. 1.006( بانحراؾ معٌاري )3.76)
(، وهو ما ٌشٌر إلى لدرة 3.64كما حممت فمرة "أطرح حلولاً مبتكرة لا ٌستخدمها الآخرون عادةً" متوسطًا مرتفعًا )

ا تكون أفكاري جدٌدة ممارنة بزملائً فً جٌدة لدى العاملٌن على تولٌد أفكار مبتكرة. فً الممابل، سجلت فمرة "ؼالباً م
(، وهو ما ٌعكس درجة ألل نسبًٌا من التمٌز الإبداعً الفردي ممارنة ببمٌة 2.90العمل" أدنى متوسط حسابً بلػ )

الفمرات. وبشكل عام، تعكس هذه النتائج أن العاملٌن ٌمتلكون مستوى ممبولًا من المدرات الإبداعٌة، إلا أن تعزٌز بٌئة 
 .ل الداعمة للابتكار لد ٌسهم فً رفع مستوى الأداء الإبداعً بصورة أكبرالعم

 الأداء الإبداعً( وصف فمرات المتغٌر التابع  7جدول ) 

انًخوسظ   انفقشاث 

 انحسابٌ

الاَحشاف  

 انًؼَاسً

يسخوى 

 الاهًَت
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 0.630841 1.061 3.15 أستطٌع تولٌد عدد كبٌر من الأفكار لحل مشكلات العمل.

 0.65514 1.054 3.28 ممترحات متعددة عند مواجهة تحدٌات مهنٌة. ألدم

 0.607477 1.020 3.04 أتمتع بالمدرة على التفكٌر بسرعة فً حلول بدٌلة.

 0.651402 1.018 3.26 أطرح أفكاراً متنوعة لتحسٌن طرق العمل.

 0.602804 1.115 3.01 أساهم بأفكار جدٌدة بشكل مستمر فً بٌئة العمل.

 0.688785 1.128 3.44 ألدم أفكاراً غٌر تملٌدٌة فً أداء مهامً الوظٌفٌة.

 0.728972 1.005 3.64 أطرح حلولاً مبتكرة لا ٌستخدمها الآخرون عادةً.

 0.63271 1.165 3.16 أتمٌز بأسلوبً الخاص فً معالجة مشكلات العمل.

 0.751402 1.006 3.76 تسهم أفكاري فً إحداث تغٌٌر إٌجابً فً أسالٌب العمل.

 0.580374 1.165 2.90 غالباً ما تكون أفكاري جدٌدة ممارنة بزملائً فً العمل

 0.716822 1.053 3.58 أستطٌع تولٌد عدد كبٌر من الأفكار لحل مشكلات العمل.

 (SPSSانًصذس يخشخاث بشَايح )

 

 ثالثاً: جدول الوصؾ الإحصائً لمتؽٌر العمل الجماعً
 – 2.57التحلٌل الوصفً لمتؽٌر العمل الجماعً إلى أن المتوسطات الحسابٌة لفمراته تراوحت بٌن )تشٌر نتائج 

(، مما ٌدل على مستوى متوسط من إدران العاملٌن لفعالٌة العمل الجماعً داخل المإسسة. فمد سجلت فمرة "ٌتم 3.73
(، وهو ما ٌعكس 0.920نحراؾ معٌاري )( با3.73توزٌع الأدوار داخل الفرٌك بوضوح" أعلى متوسط حسابً بلػ )

وضوحًا نسبًٌا فً توزٌع المسإولٌات بٌن أعضاء الفرٌك. كما سجلت فمرة "ٌلتزم أعضاء الفرٌك بالمواعٌد المحددة 
(، مما ٌشٌر إلى وجود درجة جٌدة من الالتزام والانضباط فً أداء المهام 3.59لإنجاز الأعمال" متوسطًا مرتفعًا )

(، 2.57الممابل، سجلت فمرة "ٌسود جو من الاحترام والتفاهم داخل الفرٌك" أدنى متوسط حسابً بلػ )الجماعٌة. فً 
وهو ما لد ٌشٌر إلى وجود بعض التحدٌات المرتبطة بالعلالات الإنسانٌة داخل فرق العمل. وبصورة عامة، تعكس 

زٌز ثمافة التعاون والاحترام المتبادل بٌن النتائج وجود مستوى ممبول من العمل الجماعً داخل المنظمة، إلا أن تع
 .أعضاء الفرٌك لد ٌسهم فً رفع كفاءة الأداء الجماعً وتحسٌن بٌئة العمل التنظٌمٌة

 ( وصف فمرات المتغٌر الوسٌط العمل الجماعً 8جدول ) 

انًخوسظ   انفقشاث 

 انحسابٌ

الاَحشاف  

 انًؼَاسً

يسخوى 

 الاهًَت

 0.630841 1.061 3.15 واضحة لبل البدء فً تنفٌذ المهام.ٌضع فرٌك العمل أهدافاً 

 0.550467 1.126 2.75 ٌتم التخطٌط المسبك للمهام الجماعٌة بشكل منظم.

 0.542991 1.198 2.71 ٌراجع الفرٌك خططه باستمرار وفك متطلبات العمل.

 0.745794 0.920 3.73 ٌتم توزٌع الأدوار داخل الفرٌك بوضوح.

 0.62243 1.161 3.11 الفرٌك رؤٌة مشتركة حول كٌفٌة إنجاز العمل.ٌمتلن 

 0.685047 1.179 3.43 ٌتعاون أعضاء الفرٌك بشكل فعّال أثناء تنفٌذ المهام.

 0.668224 1.167 3.34 ٌتم تنسٌك الجهود بٌن أعضاء الفرٌك بسلاسة.

 0.717757 1.174 3.59 ٌلتزم أعضاء الفرٌك بالمواعٌد المحددة لإنجاز الأعمال.

ٌتم تبادل المعلومات الضرورٌة بٌن أعضاء الفرٌك أثناء 
 العمل.

3.15 1.210 0.630841 

 0.7 1.006 3.50 ٌدعم أعضاء الفرٌك بعضهم البعض لإنجاز المهام بنجاح.

 0.664486 1.119 3.32 تسود الثمة المتبادلة بٌن أعضاء فرٌك العمل.

 0.600935 1.081 3.00 بطرٌمة بناّءة.ٌتم حل الخلافات داخل الفرٌك 

 0.691589 0.952 3.46 ٌحترم أعضاء الفرٌك آراء بعضهم البعض.

 0.513084 1.027 2.57 ٌسود جو من الاحترام والتفاهم داخل الفرٌك.

 0.693458 1.024 3.47 ٌشعر أعضاء الفرٌك بالانتماء للعمل الجماعً.
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 (SPSSانًصذس يخشخاث بشَايح )

 

 : اختبار الصدق والثباتثالثا 

اقزٕبظاً إٌٝ ٔزبئح اضزجبؼ اٌثجبد اٌٛاؼظح فٟ خعٚي ِؼبًِ أٌفب وؽٚٔجبش فٟ اٌعؼاقخ ، ٚاٌزٟ أظٙؽد أْ ل١ّخ ِؼبًِ  

 :ػٍٝ إٌسٛ ا٢رٟ رفك١ؽ غٌه( فمؽح، ٠ّىٓ رمع٠ُ 94( ٌؼعظ )77566اٌثجبد ثٍغذ )

زٜٛ ِؽرفغ ِٓ الاركبق اٌعاضٍٟ ث١ٓ فمؽاد أظاح اٌم١بـ، ٚ٘ٛ ِب ( إٌٝ ِك77566رش١ؽ ل١ّخ ِؼبًِ أٌفب وؽٚٔجبش اٌجبٌغخ )

( ِؤشؽًا ٠77.7ؼىف ظؼخخ ػب١ٌخ ِٓ ردبٔف اٌجٕٛظ اٌّكزطعِخ فٟ ل١بـ ِزغ١ؽاد اٌعؼاقخ7 إغ رؼُع اٌم١ُ اٌزٟ رزدبٚؾ )

صبئ١خ، الأِؽ اٌػٞ ٠عي ( إٌٝ ِكزٜٛ ِّزبؾ ِٓ اٌّٛثٛل١خ الإز7757ِمجٛلًا ػٍٝ اٌثجبد، ث١ّٕب رش١ؽ اٌم١ُ اٌزٟ رؿ٠ع ػٓ )

ػٍٝ أْ فمؽاد الاقزجبٔخ رؽرجػ ثجؼعٙب ثصٛؼح ِٕطم١خ فٟ ل١بـ الأثؼبظ إٌظؽ٠خ ٌّزغ١ؽاد اٌجسث اٌّزّثٍخ فٟ الإظاؼح 

وّب رؼىف ٘ػٖ إٌز١دخ لعؼح الأظاح ػٍٝ رمع٠ُ ل١بقبد ِكزمؽح ِٚزكمخ  .ثبلأ٘عاف، ٚالأظاء الإثعاػٟ، ٚاٌؼًّ اٌدّبػٟ

ؽاظ اٌؼ١ٕخ، ِّب ٠ؼؿؾ ِٓ إِىب١ٔخ الاػزّبظ ػٍٝ اٌج١بٔبد اٌّكزطؽخخ ِٕٙب فٟ إخؽاء اٌزس١ٍلاد ػٕع رطج١مٙب ػٍٝ أف

الإزصبئ١خ اٌلازمخ ِثً رس١ًٍ الاؼرجبغ ٚالأسعاؼ ٚاضزجبؼ إٌّٛغج ا١ٌٙى7ٍٟ ٠ٚش١ؽ ٘ػا اٌّكزٜٛ اٌّؽرفغ ِٓ اٌثجبد إٌٝ 

ث١ٓ اٌفمؽاد، ٚ٘ٛ ِب ٠ؼؿؾ ِٓ صعل١خ إٌزبئح  أْ الأظاح لع صُّّذ ثطؽ٠مخ ِٕٙد١خ رؽاػٟ اٌزؽاثػ اٌّفب١ّٟ٘

ِٚٓ ِٕظٛؼ ِٕٙدٟ، فئْ اؼرفبع ِؼبًِ اٌثجبد ٠عي أ٠عًب ػٍٝ أْ الأظاح رزّزغ ثعؼخخ ػب١ٌخ ِٓ .اٌّكزطٍصخ ِٓ اٌزس١ًٍ

، ثس١ث إْ اٌزجب٠ٓ فٟ إخبثبد اٌّجسٛث١ٓ ٠ؼىف فٟ اٌغبٌت اضزلافبً (Measurement Stability) الاقزمؽاؼ اٌم١بقٟ

م١ًب فٟ إظؼاوُٙ ٌّزغ١ؽاد اٌعؼاقخ ١ٌٚف ٔز١دخ ٌعؼف الأظاح أٚ ػعَ اركبلٙب7 ٚػ١ٍٗ ٠ّىٓ اٌمٛي إْ أظاح اٌعؼاقخ زم١

رزّزغ ثعؼخخ ِٛثٛل١خ ِؽرفؼخ رؤٍ٘ٙب لاقزطعاِٙب فٟ اضزجبؼ فؽظ١بد اٌجسث ٚرس١ًٍ اٌؼلالبد ث١ٓ ِزغ١ؽارٗ ثثمخ ػ١ٍّخ 

 .ػب١ٌخ

 ( اختبار الصدق والثبات9جدول )

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.933 51 

 (SPSSانًصذس يخشخاث بشَايح )

 

 اختبار الفرضٌات

 اولا : فرضٌة الارتباط 

ػٍٝ  اٌزفك١ؽث١ٓ ِزغ١ؽاد اٌعؼاقخ ، ٠ّىٓ رمع٠ُ  (Pearson Correlation) اقزٕبظاً إٌٝ ٔزبئح خعٚي ِؼبًِ الاؼرجبغ

ٔزبئح رس١ًٍ ِؼبِلاد الاؼرجبغ إٌٝ ٚخٛظ ػلالبد اؼرجبغ ِٛخجخ غاد ظلاٌخ إزصبئ١خ ػب١ٌخ رش١ؽ :إٌسٛ ا٢رٟ

ث١ّٕزغ١ؽاد اٌعؼاقخ اٌثلاثخ اٌّزّثٍخ فٟ الإظاؼح ثبلأ٘عاف، ٚاٌؼًّ اٌدّبػٟ، ٚالأظاء الإثعاػ7ٟ فمع ثٍغ ِؼبًِ الاؼرجبغ 

(، ٚ٘ٛ ِب ٠عي ػٍٝ ٚخٛظ ػلالخ ٠77777خ )**( ػٕع ِكزٜٛ ِؼ77364ٕٛث١ٓ الإظاؼح ثبلأ٘عاف ٚاٌؼًّ اٌدّبػٟ )

غؽظ٠خ ل٠ٛخ خعاً ث١ٓ اٌّزغ١ؽ٠ٓ، ِّب ٠ؼٕٟ أْ اؼرفبع ِكزٜٛ رطج١ك الإظاؼح ثبلأ٘عاف ظاضً إٌّظّخ ٠ؽرجػ ثبؼرفبع 

ب ِغ اٌطؽذ إٌظؽٞ اٌػٞ ٠فزؽض أْ ٚظٛذ الأ٘عاف  ًِ ِكزٜٛ اٌؼًّ اٌدّبػٟ ث١ٓ اٌؼب7ٓ١ٍِ ٚرؼىف ٘ػٖ إٌز١دخ أكدب

أِب اٌؼلالخ ث١ٓ الإظاؼح ثبلأ٘عاف  .ثشىً ِشزؽن ٠كُٙ فٟ رؼؿ٠ؿ اٌزٕك١ك ٚاٌزؼبْٚ ث١ٓ أػعبء فؽق اٌؼًّ ٚرسع٠ع٘ب

(، ٟٚ٘ ػلالخ غؽظ٠خ ل٠ٛخ أ٠عًب، ِّب ٠ش١ؽ إٌٝ أْ 77777**( ػٕع ِكزٜٛ ظلاٌخ )77.17ٚالأظاء الإثعاػٟ فمع ثٍغذ )

فؼّبٌخ رٛفؽ ث١ئخ رٕظ١ّ١خ ركبػع اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ رط٠ٛؽ  إٌّظّبد اٌزٟ رؼزّع ػٍٝ ِّبؼقبد الإظاؼح ثبلأ٘عاف ثصٛؼح

أفىبؼُ٘ الإثعاػ١خ ٚرسك١ٓ أقب١ٌت الأظاء7 ٚرٛظر ٘ػٖ إٌز١دخ أْ ٚظٛذ الأ٘عاف ٚرسع٠ع ِؼب١٠ؽ الأظاء ٠كّٙبْ فٟ 

ظاء ٚف١ّب ٠زؼٍك ثبٌؼلالخ ث١ٓ اٌؼًّ اٌدّبػٟ ٚالأ .رٛخ١ٗ خٙٛظ اٌؼب١ٍِٓ ٔسٛ الاثزىبؼ ٚرسم١ك ٔزبئح ػًّ ِز١ّؿح

(، ٚ٘ٛ ِب ٠ؼىف ػلالخ غؽظ٠خ ِزٛقطخ 77777**( ػٕع ِكزٜٛ ِؼ٠ٕٛخ )77395الإثعاػٟ، فمع ثٍغ ِؼبًِ الاؼرجبغ )

إٌٝ ل٠ٛخ ث١ٓ اٌّزغ١ؽ7ٓ٠ ٠ٚش١ؽ غٌه إٌٝ أْ رؼؿ٠ؿ ؼٚذ اٌزؼبْٚ ٚاٌزٕك١ك ث١ٓ أػعبء اٌفؽ٠ك ٠كُٙ فٟ رجبظي الأفىبؼ 

ِٚٓ  .ٍٝ ر١ٌٛع الأفىبؼ الإثعاػ١خ ٚرط٠ٛؽ زٍٛي ِجزىؽح ٌّشىلاد اٌؼًّٚاٌطجؽاد، الأِؽ اٌػٞ ٠ؤظٞ إٌٝ ؾ٠بظح اٌمعؼح ػ

(، ٚثسدُ ػ١ٕخ ثٍغ 7774إٌبز١خ الإزصبئ١خ، ٠زعر أْ خ١ّغ ِؼبِلاد الاؼرجبغ وبٔذ ظاٌخ إزصبئ١ًب ػٕع ِكزٜٛ )

كج١ًب رؼىف ٚخٛظ ( ِفؽظح، ٚ٘ٛ ِب ٠ؼؿؾ ِٓ لٛح إٌزبئح ِٚٛثٛل١زٙب7 وّب أْ ل١ُ ِؼبِلاد الاؼرجبغ اٌّؽرفؼخ 41ٔ.)

رؽاثػ ِؼٕٛٞ ث١ٓ اٌّزغ١ؽاد، الأِؽ اٌػٞ ٠عػُ فؽظ١بد اٌعؼاقخ ٠ّٚٙع إزصبئ١ًب ٌلأزمبي إٌٝ اضزجبؼ ػلالبد اٌزأث١ؽ 

اٌّجبشؽ ٚغ١ؽ اٌّجبشؽ فٟ إٌّٛغج ا١ٌٙىٍٟ اٌّمزؽذ، لاق١ّب فٟ ظً افزؽاض اٌعٚؼ اٌٛق١ػ ٌٍؼًّ اٌدّبػٟ فٟ اٌؼلالخ 

 .ظاء الإثعاػٟث١ٓ الإظاؼح ثبلأ٘عاف ٚالأ



 ( 2026) - (0العدد    - 0 )المجلد  مجلة الدراسات الدولية للاقتصاد والاعمال

Journal of International Studies in Economics and Business 

 

14 
 

 

 

 

 ( َخائح الاسحباط01خذول )

Correlations 

 الأظاء الإثعاػٟ اٌؼًّ اٌدّبػٟ الإظاؼح ثبلأ٘عاف 

Pearson Correlation 1 .831 الإظاؼح ثبلأ٘عاف
**

 .740
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 

N 214 214 214 

Pearson Correlation .831 اٌؼًّ اٌدّبػٟ
**

 1 .659
**

 

Sig. (2-tailed) .000  .000 

N 214 214 214 

Pearson Correlation .740 الأظاء الإثعاػٟ
**

 .659
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000  

N 214 214 214 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 (SPSSانًصذس يخشخاث بشَايح )

 

 التوكٌدي ثانٌا : التحلٌل العاملً

اٌٛاؼظح فٟ ّٔٛغج  (Confirmatory Factor Analysis – CFA) اقزٕبظاً إٌٝ ٔزبئح اٌزس١ًٍ اٌؼبٍِٟ اٌزٛو١عٞ

اٌم١بـ ، ٚثؼع الأضػ ثٕظؽ الاػزجبؼ أْ اٌّزغ١ؽ٠ٓ الأٚي ٚاٌثبٟٔ ضعؼب لإػبظح رس١ًٍ ٔز١دخ ٚخٛظ ثؼط اٌجٕٛظ اٌزٟ ٌُ 

اٌزفك١ؽ ( ٚرُ زػفٙب لجً إػبظح رمع٠ؽ إٌّٛغج، ٠ّىٓ رمع٠ُ 7717رسمك اٌسع الأظٔٝ اٌّمجٛي ِٓ اٌزس١ًّ اٌؼبٍِٟ )

 :ٌٕسٛ الارٟاٌىً ِزغ١ؽ ػٍٝ  الازصبئٟ 

: يخ َش ا داسة با هذاف  أولاا

أظٙؽد ٔزبئح اٌزس١ًٍ اٌؼبٍِٟ اٌزٛو١عٞ اٌطبصخ ثّزغ١ؽ الإظاؼح ثبلأ٘عاف أْ ٘ػا اٌّزغ١ؽ ٠زىْٛ ِٓ ِدّٛػخ ِٓ الأثؼبظ 

ث١ٓ  اٌزٟ رؼىف ِّبؼقبد رسع٠ع الأ٘عاف ٚاٌّشبؼوخ فٟ ص١بغزٙب ٚآ١ٌبد اٌّزبثؼخ ٚاٌزغػ٠خ اٌؽاخؼخ اٌّؽرجطخ ثٙب7 ٚلع

 Pاٌزس١ًٍ الأٌٟٚ ٚخٛظ ثؼط اٌجٕٛظ اٌزٟ ٌُ رسمك ِكزٜٛ اٌزس١ًّ اٌؼبٍِٟ اٌّمجٛي، ز١ث ظٙؽد ل١ُ اززّب١ٌخ ِؽرفؼخ )

( ٌجؼط اٌّؤشؽاد، ٚ٘ٛ ِب ٠عي ػٍٝ ظؼف لعؼرٙب فٟ رفك١ؽ C.R. < 1.96( ِٚؼبِلاد زؽخخ ِٕطفعخ )0.05 <

اٌجؼع اٌىب7ِٓ ٚثٕبءً ػٍٝ غٌه رُ زػف ٘ػٖ اٌجٕٛظ ٚإػبظح إخؽاء اٌزس١ًٍ اٌؼبٍِٟ اٌزٛو١عٞ ِؽح أضؽٜ ٚفمًب ٌٍّؼب١٠ؽ 

د ػب١ٍِخ ِؽرفؼخ الإزصبئ١خ اٌّؼزّعح فٟ ّٔػخخ اٌّؼبظلاد ا١ٌٙى١ٍخ7 ٚثؼع إػبظح اٌزس١ًٍ، أظٙؽد اٌجٕٛظ اٌّزجم١خ رس١ّلا
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(، وّب قدٍذ اٌم١ُ اٌسؽخخ ِكز٠ٛبد ػب١ٌخ، الأِؽ اٌػٞ ٠ؼىف ٚخٛظ اؼرجبغ لٛٞ P < 0.001ٚظلاٌخ إزصبئ١خ ل٠ٛخ )

ث١ٓ اٌّؤشؽاد ٚأثؼبظ٘ب إٌظؽ٠خ7 ٚرش١ؽ ٘ػٖ إٌزبئح إٌٝ رسمك اٌصعق اٌزمبؼثٟ ٌٙػا اٌّزغ١ؽ، ز١ث أصجسذ اٌفمؽاد 

لإظاؼح ثبلأ٘عاف ثصٛؼح أوثؽ ظلخ ٚاركبلًب، ِّب ٠ؼؿؾ ِٓ صلاز١خ الأظاح فٟ ل١بـ ٘ػا اٌّزجم١خ لبظؼح ػٍٝ رّث١ً ِفَٙٛ ا

 اٌّزغ١ؽ ظّٓ إٌّٛغج ا١ٌٙىٍٟ ٌٍعؼاقخ7

 

  ( انخحهَم انؼايهٌ انخوكَذً نًخ َش ا داسة بالاهذاف2شكم )

 (Amosانًصذس يخشخاث بشَايح )

 ( انقَى انًؼَاسٍت نًخ َش ا داسة بالاهذاف00خذول )

   Estimate S.E. C.R. P 

X1 <--- F1 1.000    

X2 <--- F1 1.032 .121 8.518 *** 

X3 <--- F1 1.048 .113 9.288 *** 

X4 <--- F1 .745 .118 6.305 *** 

X5 <--- F1 .804 .128 6.304 *** 

X6 <--- F2 1.000    

X7 <--- F2 5.259 9.200 .572 .568 

X8 <--- F2 14.381 24.852 .579 .563 

X9 <--- F2 5.470 9.528 .574 .566 

X10 <--- F2 7.922 13.788 .575 .566 

X11 <--- F3 1.000    

X12 <--- F3 .614 .104 5.892 *** 

X13 <--- F3 1.189 .135 8.790 *** 

X14 <--- F3 .863 .115 7.507 *** 

 (Amosانًصذس يخشخاث بشَايح )

 ا بذاػٌثاََاا: يخ َش ا داء 

أِب ف١ّب ٠زؼٍك ثّزغ١ؽ الأظاء الإثعاػٟ، فمع أظٙؽد ٔزبئح اٌزس١ًٍ اٌؼبٍِٟ اٌزٛو١عٞ اقزمؽاؼًا ٔكج١ًب فٟ اٌج١ٕخ اٌؼب١ٍِخ 

ِمبؼٔخ ثبٌّزغ١ؽ٠ٓ اٌكبثم١ٓ، إغ زممذ غبٌج١خ اٌجٕٛظ رس١ّلاد ػب١ٍِخ غاد ظلاٌخ إزصبئ١خ ِؽرفؼخ، وّب قدٍذ اٌم١ُ 

ٌّمجٛي إزصبئ١ًب7 ٚرش١ؽ ٘ػٖ إٌزبئح إٌٝ ٚخٛظ اؼرجبغ لٛٞ ث١ٓ اٌّؤشؽاد اٌسؽخخ ِكز٠ٛبد ػب١ٌخ ردبٚؾد اٌسع ا

ٚالأثؼبظ اٌّؽرجطخ ثبلأظاء الإثعاػٟ، ِثً اٌمعؼح ػٍٝ ر١ٌٛع الأفىبؼ اٌدع٠عح ٚالزؽاذ زٍٛي ِجزىؽح ٌٍّشىلاد ٚرسك١ٓ 

ٕٛظ اٌّكزطعِخ فٟ ل١بـ ٘ػا أقب١ٌت اٌؼ7ًّ وّب أْ ظلاٌخ ِؼظُ ِؼبِلاد الأسعاؼ فٟ إٌّٛغج اٌم١بقٟ رؼىف أْ اٌج

اٌّزغ١ؽ رّثً اٌجٕبء إٌظؽٞ ثصٛؼح ظل١مخ ظْٚ اٌسبخخ إٌٝ زػف إظبفٟ ٌٍجٕٛظ، الأِؽ اٌػٞ ٠عي ػٍٝ ٚظٛذ اٌج١ٕخ 
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 اٌّفب١ّ١٘خ ٌّزغ١ؽ الأظاء الإثعاػٟ فٟ ق١بق اٌعؼاقخ

 ( انخحهَم انؼايهٌ انخوكَذً نًخ َش انؼًم اندًاػ3ٌشكم )

 (Amosانًصذس يخشخاث بشَايح )

 ( انقَى انًؼَاسٍت نًخ َش ا داء الابذاػ02ٌخذول )

   Estimate S.E. C.R. P 

Z1 <--- F1 1.000    

Z2 <--- F1 1.465 .888 1.651 .099 

Z3 <--- F1 .997 .704 1.416 .157 

Z4 <--- F1 6.877 3.533 1.947 .052 

Z5 <--- F1 1.976 1.134 1.743 .081 

Z6 <--- F2 1.000    

Z7 <--- F2 2.537 .444 5.718 *** 

Z10 <--- F2 .604 .209 2.889 .004 

 (Amosانًصذس يخشخاث بشَايح )

 ثانثاا: يخ َش انؼًم اندًاػٌ

أظٙؽد ٔزبئح اٌزس١ًٍ اٌؼبٍِٟ اٌزٛو١عٞ ٌّزغ١ؽ اٌؼًّ اٌدّبػٟ ٚخٛظ رجب٠ٓ أٌٟٚ فٟ لٛح اٌزس١ّلاد اٌؼب١ٍِخ ٌجؼط 

اٌجٕٛظ اٌّؽرجطخ ثأثؼبظ اٌزطط١ػ ٚاٌزٕك١ك ٚاٌزؼبْٚ ظاضً اٌفؽ٠ك7 فمع ث١ٕذ إٌزبئح الأ١ٌٚخ أْ ثؼط اٌّؤشؽاد ٌُ رسمك 

ذ ِؼبِلاد زؽخخ ِٕطفعخ ٚل١ُ اززّب١ٌخ ِؽرفؼخ، ِّب ٠عي ػٍٝ ظؼف ِكزٜٛ اٌعلاٌخ الإزصبئ١خ اٌّطٍٛة، ز١ث قدٍ

ِكبّ٘زٙب فٟ رفك١ؽ اٌجؼع اٌىبِٓ ٌٍؼًّ اٌدّبػ7ٟ ٚأطلالًب ِٓ اٌّؼب١٠ؽ الإزصبئ١خ اٌّؼزّعح فٟ اٌزس١ًٍ اٌؼبٍِٟ 

ح أضؽ7ٜ ٚلع أظٙؽد اٌزٛو١عٞ، رُ زػف ٘ػٖ اٌجٕٛظ اٌزٟ ٌُ رزدبٚؾ ِكزٜٛ اٌزس١ًّ اٌّمجٛي، ثُ أػ١ع رمع٠ؽ إٌّٛغج ِؽ

ٔزبئح اٌزس١ًٍ ثؼع اٌزٕم١خ رسكًٕب ٚاظسًب فٟ ِؼبِلاد اٌم١بـ، ز١ث أصجسذ ِؼظُ اٌجٕٛظ اٌّزجم١خ غاد رس١ّلاد ػب١ٍِخ 

ظاٌخ إزصبئ١ًب ٚل١ُ زؽخخ ِؽرفؼخ، ِّب ٠ش١ؽ إٌٝ أْ الأثؼبظ اٌّؽرجطخ ثبٌزؼبْٚ ٚاٌزٕك١ك ٚرجبظي اٌّؼٍِٛبد ث١ٓ أػعبء 

دبٔكًب فٟ رّث١ً اٌجٕبء اٌىبِٓ ٌٍؼًّ اٌدّبػ7ٟ ٚرؼىف ٘ػٖ إٌزبئح رسمك ِكزٜٛ خ١ع ِٓ اٌصعق اٌفؽ٠ك أصجسذ أوثؽ ر

اٌجٕبئٟ ٌٙػا اٌّزغ١ؽ، وّب رش١ؽ إٌٝ أْ اٌّؤشؽاد اٌّزجم١خ رّثً ثصٛؼح ق١ٍّخ ِفَٙٛ اٌؼًّ اٌدّبػٟ فٟ اٌج١ئخ اٌزٕظ١ّ١خ 
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 ِسً اٌعؼاقخ7

 انؼًم اندًاػٌ ( انخحهَم انؼايهٌ انخوكَذً نًخ َش4شكم )
 (Amosانًصذس يخشخاث بشَايح )

 ( انقَى انًؼَاسٍت نًخ َش انؼًم اندًاػٌ 03خذول )

   Estimate S.E. C.R. P 

Y1 <--- F1 1.000    

Y2 <--- F1 8.513 10.210 .834 .404 

Y3 <--- F1 9.021 10.820 .834 .404 

Y4 <--- F1 6.426 7.717 .833 .405 

Y5 <--- F1 15.249 18.223 .837 .403 

Y6 <--- F2 1.000    

Y7 <--- F2 .045 .174 .257 .797 

Y8 <--- F2 1.386 .270 5.133 *** 

Y9 <--- F2 .588 .200 2.945 .003 

Y10 <--- F2 1.314 .249 5.274 *** 

Y11 <--- F3 1.000    

Y12 <--- F3 1.380 .226 6.093 *** 

Y13 <--- F3 1.234 .201 6.130 *** 

Y14 <--- F3 .476 .155 3.063 .002 

Y15 <--- F3 1.128 .198 5.694 *** 

 (Amosانًصذس يخشخاث بشَايح )

وبصوسة ػايت، ًٍكٍ انقول إٌ ػًهَت إػادة انخحهَم نهًخ َشٍٍ ا ول وانثاٌَ بؼذ حزف انبُود راث انخحًَلاث انؼايهَت 

انقَاس وحؼزٍز يسخوى انصذق انبُائٌ نلأداة انًسخخذيت فٌ انذساست. انًُخفضت أس ًج فٌ ححسٍَ خودة ًَورج 

كًا أٌ دلانت يؼظى يؼايلاث انقَاس واسحفاع انقَى انحشخت ٍشَش إني يلاءيت انًُورج انًفخشض َظشٍاا نهبَاَاث 

ث انخأثَش انًباشش وغَش انًَذاََت، يًا ٍوفش أساساا إحصائَاا يخَُاا نلاَخقال إني اخخباس انًُورج ان َكهٌ وححهَم ػلاقا

 .انًباشش بٍَ ا داسة با هذاف وانؼًم اندًاػٌ وا داء ا بذاػٌ بثقت ػهًَت ػانَت

 اخخباس فش َت انخأثَش

 Regression) اقزٕبظاً إٌٝ ٔزبئح اضزجبؼ فؽظ١بد اٌزأث١ؽ فٟ إٌّٛغج ا١ٌٙىٍٟ اٌٛاؼظح فٟ خعٚي ِؼبِلاد الأسعاؼ

Weights)  ٓزصبئٟ ػٍٝ إٌسٛ ا٢رٟالإ ػؽض اٌزفك١ؽ، ٠ّى: 

فٟ ِزغ١ؽ اٌؼًّ  رش١ؽ ٔزبئح إٌّٛغج ا١ٌٙىٍٟ إٌٝ ٚخٛظ رأث١ؽ ِجبشؽ ِٛخت ٚظاي إزصبئ١ًب ٌّزغ١ؽ الإظاؼح ثبلأ٘عاف

 .C.R) (، ث١ّٕب قدٍذ اٌم١ّخ اٌسؽخخ77715( ِغ ل١ّخ ضطأ ِؼ١بؼٞ ثٍغذ )77391، ز١ث ثٍغ ِؼبًِ اٌزأث١ؽ ) اٌدّبػٟ

(، ٟٚ٘ ل١ّخ ِؽرفؼخ خعاً رعي ػٍٝ لٛح اٌؼلالخ ث١ٓ اٌّزغ١ؽ7ٓ٠ 77774ِؼ٠ٕٛخ ألً ِٓ )ػٕع ِكزٜٛ  (17.293 =

ٚرؼىف ٘ػٖ إٌز١دخ أْ اؼرفبع ِكزٜٛ رطج١ك الإظاؼح ثبلأ٘عاف ظاضً إٌّظّخ ٠كُٙ ثعؼخخ وج١ؽح فٟ رؼؿ٠ؿ اٌؼًّ 

بٌخ ِٓ اٌزٕك١ك ٚاٌزىبًِ ث١ٓ أفؽاظ اٌدّبػٟ ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ، إغ إْ ٚظٛذ الأ٘عاف ِٚشبؼوخ اٌؼب١ٍِٓ فٟ رسع٠ع٘ب ٠طٍك ز

أِب ف١ّب ٠زؼٍك ثزأث١ؽ اٌؼًّ  .اٌفؽ٠ك، ِّب ٠ؤظٞ إٌٝ رؼؿ٠ؿ ؼٚذ اٌزؼبْٚ ٚرجبظي اٌطجؽاد ظاضً ث١ئخ اٌؼًّ اٌزٕظ١ّ١خ

، فمع أظٙؽد إٌزبئح ٚخٛظ رأث١ؽ ِجبشؽ ِٛخت ٚظاي إزصبئ١ًب أ٠عًب، ز١ث ثٍغ ِؼبًِ  فٟ الأظاء الإثعاػٟ  اٌدّبػٟ

(7 77774( ػٕع ِكزٜٛ ظلاٌخ ألً ِٓ )467613( ٚل١ّخ زؽخخ ثٍغذ ).7779( ثم١ّخ ضطأ ِؼ١بؼٞ ).7735)اٌزأث١ؽ 

ب فٟ رؼؿ٠ؿ الأظاء الإثعاػٟ ظاضً إٌّظّخ، إغ إْ اٌزؼبْٚ ث١ٓ  ًّ ٚرش١ؽ ٘ػٖ إٌز١دخ إٌٝ أْ اٌؼًّ اٌدّبػٟ ٠ّثً ػبِلًا ِٙ

أفىبؼ ِجزىؽح ٚرط٠ٛؽ أقب١ٌت اٌؼًّ، الأِؽ اٌػٞ ٠ؤظٞ إٌٝ  أػعبء اٌفؽ٠ك ٚرجبظي الأفىبؼ ٚاٌطجؽاد ٠كّٙبْ فٟ ر١ٌٛع

فٟ الأظاء الإثعاػٟ،  ٚف١ّب ٠طص اٌزأث١ؽ اٌّجبشؽ ٌّزغ١ؽ الإظاؼح ثبلأ٘عاف.رسك١ٓ ِكزٜٛ الأظاء الإثعاػٟ ٌعٜ اٌؼب١ٍِٓ
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ألً ِٓ  ( ػٕع ِكزٜٛ ِؼ٠ٕٛخ.1743( ٚل١ّخ زؽخخ )77793( ثم١ّخ ضطأ ِؼ١بؼٞ )77.11فمع ثٍغ ِؼبًِ اٌزأث١ؽ )

(، ٚ٘ٛ ِب ٠عي ػٍٝ ٚخٛظ رأث١ؽ ِجبشؽ ِٛخت ٚظاي إزصبئ١ًب، إلا أْ لٛرٗ ألً ِمبؼٔخ ثزأث١ؽٖ فٟ اٌؼًّ 77774)

اٌدّبػ7ٟ ٚرٛظر ٘ػٖ إٌز١دخ أْ الإظاؼح ثبلأ٘عاف ركُٙ فٟ رؼؿ٠ؿ الأظاء الإثعاػٟ ثصٛؼح ِجبشؽح، ٌىٕٙب رسمك رأث١ؽًا 

ِٚٓ ضلاي اٌّمبؼٔخ ث١ٓ ِؼبِلاد اٌزأث١ؽ، ٠زعر أْ اٌزأث١ؽ غ١ؽ .اٌؼًّ اٌدّبػٟ أوجؽ ػٕع أزمبي ٘ػا اٌزأث١ؽ ػجؽ ِزغ١ؽ

اٌّجبشؽ ٌلإظاؼح ثبلأ٘عاف فٟ الأظاء الإثعاػٟ ػجؽ اٌؼًّ اٌدّبػٟ ٠ؼع أوثؽ لٛح ِٓ اٌزأث١ؽ اٌّجبشؽ، ٚ٘ٛ ِب ٠ش١ؽ إٌٝ 

خ ث١ٓ الإظاؼح ثبلأ٘عاف ٚالأظاء ٌّزغ١ؽ اٌؼًّ اٌدّبػٟ فٟ اٌؼلال (Partial Mediation) رسمك اٌٛقبغخ اٌدؿئ١خ

(، ِّب ٠ؼؿؾ ِٓ ِصعال١خ 77774الإثعاػ7ٟ وّب أْ خ١ّغ اٌّكبؼاد فٟ إٌّٛغج وبٔذ ظاٌخ إزصبئ١ًب ػٕع ِكزٜٛ )

 إٌّٛغج ا١ٌٙىٍٟ ٠ٚعػُ اٌفؽظ١بد إٌظؽ٠خ ٌٍعؼاقخ

 ( ّٔٛغج الأسعاؼ اٌّزىبًِ ٌّزغ١ؽاد اٌجسث9شىً ) .

 (Amosانًصذس يخشخاث بشَايح )

 ( انقَى انًؼَاسٍت نًخ َشاث انبحث04خذول )

   Estimate S.E. C.R. P 

 *** 17.293 049. 854. الإظاؼح ثبلأ٘عاف ---> انؼًم اندًاػٌ
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 *** 13.348 052. 697. اٌؼًّ اٌدّبػٟ ---> ا داء ا بذاػٌ

 *** 4.182 058. 244. الإظاؼح ثبلأ٘عاف ---> ا داء ا بذاػٌ

 
التوصٌاتوالاستنتاجات الفصل الرابع   

 أولًا: الاستنتاجات

أظهرت نتائج التحلٌل الدٌموؼرافً أن عٌنة الدراسة تتسم بتنوع ممبول من حٌث الجنس والعمر والمإهل  .1
 40–31%(، وتمركز واضح فً الفئة العمرٌة )67.3العلمً وسنوات الخدمة، مع ؼلبة للذكور بنسبة )

%(. وٌشٌر ذلن إلى 64.5للمإهل الجامعً )البكالورٌوس( بنسبة ) predominance سنة(، إضافة إلى
أن ؼالبٌة أفراد العٌنة ٌمتلكون مستوى تعلٌمًٌا وخبرة عملٌة تمكنهم من تمٌٌم ممارسات الإدارة بالأهداؾ 

 .والعمل الجماعً والأداء الإبداعً بصورة والعٌة
هداؾ فً المإسسة جاء بدرجة متوسطة تمٌل بٌنت نتائج الوصؾ الإحصائً أن مستوى تطبٌك الإدارة بالأ .2

إلى الارتفاع، إذ سجلت بعض الفمرات مستوٌات مرتفعة مثل المشاركة فً منالشة الأهداؾ والتؽذٌة الراجعة 
حول الأداء، فً حٌن ظهرت بعض الجوانب التً تحتاج إلى تطوٌر، خاصة فٌما ٌتعلك باستخدام نتائج التمٌٌم 

 .للمحاسبة فمط لأؼراض تحسٌن الأداء ولٌس
أظهرت نتائج الوصؾ الإحصائً لمتؽٌر الأداء الإبداعً أن العاملٌن ٌمتلكون مستوى ممبولًا من المدرات  .3

الإبداعٌة، حٌث أظهرت بعض الفمرات متوسطات مرتفعة مرتبطة بتمدٌم أفكار مبتكرة والمساهمة فً تطوٌر 
جة معٌنة من الإبداع، إلا أن تعزٌز هذه البٌئة لد أسالٌب العمل، مما ٌدل على وجود بٌئة تنظٌمٌة تسمح بدر

 .ٌسهم فً رفع مستوى الأداء الإبداعً بصورة أكبر
كشفت نتائج الوصؾ الإحصائً لمتؽٌر العمل الجماعً عن وجود مستوى متوسط من التعاون والتنسٌك بٌن  .4

حٌن أظهرت بعض  أعضاء الفرٌك، مع وضوح نسبً فً توزٌع الأدوار والالتزام بإنجاز المهام، فً
 .المإشرات وجود حاجة إلى تعزٌز العلالات الإنسانٌة والثمة المتبادلة داخل فرق العمل

أظهرت نتائج اختبار الثبات أن أداة الدراسة تتمتع بدرجة عالٌة من الاتساق الداخلً، حٌث بلػ معامل ألفا  .5
انٌة الاعتماد على بٌاناتها فً إجراء (، وهً لٌمة مرتفعة تشٌر إلى موثولٌة الأداة وإمك0.933كرونباخ )

 .التحلٌلات الإحصائٌة واختبار فرضٌات الدراسة
أكدت نتائج تحلٌل الارتباط وجود علالات ارتباط موجبة لوٌة ودالة إحصائًٌا بٌن متؽٌرات الدراسة الثلاثة،  .6

ارة بالأهداؾ والأداء (، وبٌن الإد0.831إذ بلػ معامل الارتباط بٌن الإدارة بالأهداؾ والعمل الجماعً )
(، مما ٌدل على وجود ترابط معنوي 0.659(، وبٌن العمل الجماعً والأداء الإبداعً )0.740الإبداعً )

 .واضح بٌن هذه المتؽٌرات
أظهرت نتائج التحلٌل العاملً التوكٌدي تحمك الصدق البنائً لمتؽٌرات الدراسة بعد حذؾ البنود التً لم  .7

(، الأمر الذي أسهم فً تحسٌن جودة نموذج المٌاس وتعزٌز 0.40ملً الممبول )تحمك مستوى التحمٌل العا
 .دلة تمثٌل المإشرات للأبعاد النظرٌة

بٌنت نتائج اختبار فرضٌات التؤثٌر وجود تؤثٌر مباشر موجب ولوي للإدارة بالأهداؾ فً العمل الجماعً،  .8
فضلاً عن وجود تؤثٌر مباشر للإدارة بالأهداؾ  إضافة إلى تؤثٌر مباشر للعمل الجماعً فً الأداء الإبداعً،

فً الأداء الإبداعً. كما كشفت النتائج أن العمل الجماعً ٌإدي دورًا وسٌطًا جزئًٌا فً العلالة بٌن الإدارة 
بالأهداؾ والأداء الإبداعً، مما ٌعزز من الدور التنظٌمً للعمل الجماعً فً تحوٌل ممارسات الإدارة 

 .ج إبداعٌة ملموسةبالأهداؾ إلى نتائ

 التوصٌات المبحث الثانً :

ضرورة تعزٌز تطبٌك الإدارة بالأهداؾ داخل المإسسات التعلٌمٌة من خلال إشران العاملٌن بصورة أكبر  .1
 .فً عملٌة تحدٌد الأهداؾ وصٌاؼتها، بما ٌسهم فً تعزٌز شعورهم بالمسإولٌة والالتزام تجاه تحمٌمها

الأداء بحٌث تركز بصورة أكبر على تحسٌن الأداء وتطوٌر المدرات المهنٌة  العمل على تطوٌر أنظمة تمٌٌم .2
 .للعاملٌن بدلاً من الالتصار على الجوانب الرلابٌة أو المحاسبٌة

تشجٌع ثمافة الإبداع والابتكار داخل بٌئة العمل من خلال توفٌر بٌئة تنظٌمٌة داعمة تسمح للعاملٌن بطرح  .3
 .ٌب العمل بصورة مستمرةالأفكار الجدٌدة وتطوٌر أسال

تعزٌز ممارسات العمل الجماعً داخل المإسسة من خلال تنظٌم فرق العمل بصورة أكثر فاعلٌة وتوضٌح  .4
 .الأدوار والمسإولٌات بٌن أعضاء الفرٌك، بما ٌسهم فً تحسٌن مستوى التنسٌك والتعاون بٌنهم
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مل لتعزٌز الثمة المتبادلة والاحترام داخل العمل على تنمٌة مهارات الاتصال والتفاعل بٌن أعضاء فرق الع .5
 .الفرٌك، الأمر الذي ٌسهم فً رفع كفاءة الأداء الجماعً وتحمٌك نتائج أفضل

تصمٌم برامج تدرٌبٌة وتطوٌرٌة للعاملٌن تركز على تنمٌة مهارات التفكٌر الإبداعً والعمل الجماعً، بما  .6
 .مشكلات التنظٌمٌةٌساعد على تعزٌز لدرتهم على ابتكار حلول جدٌدة لل

الاستفادة من نتائج الدراسة فً تطوٌر السٌاسات الإدارٌة داخل المإسسات التعلٌمٌة بما ٌسهم فً تعزٌز  .7
 .العلالة بٌن الإدارة بالأهداؾ والعمل الجماعً وتحسٌن مستوى الأداء الإبداعً للعاملٌن

تإثر فً الأداء الإبداعً مثل المٌادة تشجٌع إجراء دراسات مستمبلٌة تتناول متؽٌرات تنظٌمٌة أخرى لد  .8
التحوٌلٌة أو الثمافة التنظٌمٌة أو التمكٌن الوظٌفً، بما ٌسهم فً تعمٌك الفهم العلمً للعوامل المإثرة فً 

 .تطوٌر الأداء المإسسً

 المراجع العربٌة 
 المرأن الكرٌم 

الإظاؼح ثبلأ٘عاف ػٍٝ الأظاء اٌّؤقكٟ  (7 أثؽ رطج١ك7.6.زكبَ أزّع اٌسلاق, & أ7 ظ7 َ خبثؽ شؼ١ت الاقّبػ7ً١ ) 47

ٌّٕظّبد اٌّدزّغ اٌّعٟٔ ظؼاقخ أخؽ٠ذ ػٍٝ ػ١ٕخ ِٓ ِعؼاء ِٕظّبد اٌّدزّغ اٌّع7ٟٔ اٌّدٍخ اٌؼؽث١خ ٌٍؼٍَٛ 

 .(..) ,الإٔكب١ٔخ ٚالاخزّبػ١خ

ِٕزكجٟ  ( ظٚؼ اٌزّى١ٓ ا١ٌٙىٍٟ فٟ رؼؿ٠ؿ الأظاء الإثعاػٟ, ثسث رس١ٍٍٟ ٢ؼاء ػ١ٕخ 7.9ِٓ.)زكٓ & اٌفزلاٚٞ, 7.

 ِع٠ؽ٠خ ثٍع٠خ وؽثلاء اٌّمعقخ , ِدٍخ اٌكجػ
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