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 :ملخصال
السلوك  فيلعمل عالية الأداء أنظمة اتهدف هذه الدراسة  إلى تحديد تأثير        

إذ جرى  سيط  ,بواسطة الكفاءة الذاتية الإبداعية كمتغير والإبداعي للافراد العاملين 

ا جرى الثلاث للدراسة التي على ضوئه  بناء المخطط الفرضي على وفق المتغيرات 

هلي وقد طبقت واختبرت هذه الدراسة في القطاع الحكومي والأ تطوير الفرضيات.

لغت . ب تينالاستبانة كأسلوب لجمع البيانات من عين بأعتماد اداة معات البصرةلجا

لمقابل وبا , في قطاع التعليم العالي الحكومي )تدريسي وموظف( 361العينة الاولى

 ي. وقد اشارت(تدريسيا وموظفا في قطاع التعليم العالي الأهل259ة الثانية)نبلغت العي

ي السلوك ف لأداءمباشر لأنظمة العمل عالية اغير ايجابيا  النتائج إلى أنَّ هناك تاثيرا

مة ر لأنظي مباش, وكذلك وجود تأثير إيجاب الإبداعي من خلال الكفاءة الذاتية الإبداعية

لذاتية فاءة اشر للك, وتأثير إيجابي مبا العمل عالية الأداء في الكفاءة الذاتية الإبداعية

رى ليها جاستنادا إلى النتائج التي تم التوصل وا ؛ الإبداعية في السلوك الإبداعي

 اقتراح عدد من التوصيات.

لسلوك ا عية,: أنظمة العمل عالية الأداء, الكفاءة الذاتية الإبدامفتاحيةالكلمات ال
 ,قطاع التعليم العالي,الافراد العاملين.الإبداعي
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Abstract 

     This study aimed to determine the effect of high-performance 

work systems in the innovation behavior through creative self-

efficacy as an intermediate variable, The Conceptual framework 

and hypotheses development were built based on main variables 

of the study. The Higher Education sector (public and 

private)was selected,as an applied for testing the hypotheses of 

this study.The questionnaire a method was used to collect data 

from two samples the first sample in the public sector was (361) 

employees, and the second sample in the private sector was (259) 

employees.The study reached a number of conclusions there is a 

positive indirect impact of high-performance work systems in 

innovation behavior through creative self-efficacy, as well as a 

direct positive effect of high-performance work systems in 

creative self-efficacy, The results also showed there is a direct 

positive effect of creative self-efficacy in innovation behavior, 

Based on the results obtained it has been proposed a number of 

recommendations. 

Key words: High Performance Work System, Creative Self 

Efficacy, innovation Behavior, Higher Education 

sector,Employee 
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  Introduction المقدمــة
خلال العقدين الماضيين اعتمدت المنظمات كثيفة المعرفة بشكل متزايد على      

الإبداع من الأداء بقائها ومن الأداء مواجهة بيئة سريعة التغير،مما يتطلب من 
المنظمات تسخير المعرفة والمهارات والقدرات والفرص واستعداد  الأفراد العاملين 

 Fu etذا كانت أنظمة العمل عالية الأداء عامل رئيسي في الإبداع التنظيمي)للابداع،ل
al.,2015:1 تشير أنظمة أداء العمل العالي إلى مجموعة مترابطة من سياسات )

وممارسات الموارد البشرية التي تتضمن اختيارا دقيقا للأفراد العاملين ،وتدريبهم 
 والتمكين الكافي، غم بين  العمل والحياة،وخلق التوازن المتنا وتطويرهم، وتحفيزهم،

وتوفير والفرص الوظيفية الرائعة والتي تنعكس إيجابا على تحسين   والأمن الوظيفي،
الحياة المهنية للأفراد العاملين  الأكفاء من الأداء تحقيق الأهداف 

،كما إن تلك الأنظمة يمكن أن (Kamna Ilkhanizadeh and،12022:التنظيمية)
 Farrukh et)لعاملين إلى التفاعل بنشاط وتبادل المعرفة ليكونوا أكثر إبداعا تقود ا

al,. 2020:4 أن امتلاك  الأفراد العاملين )الكفاءة الذاتية الإبداعية((.فضلا عن 
إبداعية) الكفاءة الذاتية الإبداعية( يعد المحرك الرئيسي  بنتائج المساهمة على القدرة

 الكفاءة ترتبط ومتى لكيفية أفضل فهم يما اذا ما تم توفيرللأداء الإبداعي  ، ولا س
لذلك أدرك الباحثون  .(Salem et al.,2020:5الإبداعي ) بالأداء الإبداعية الذاتية

 Ng and)بان الكفاءة الذاتية الإبداعية للإفراد العاملين سوف تتغير بمرور الوقت 
Lucianetti,2016:1; Tierney & Farmer, 2011:2)ديناميكي بناء وصفه، ب 

إحساسا  الفرد يطور أن المرجح من .  إذ أنه(Lord et al.,2010:3)ذاتي  تنظيمي
 الأداء إيجابية حول فعل ردود خصوصا عندما يواجه الإبداعية الذاتية عاليا بالكفاءة

 تحديدا . أكثر وبشكل السابق الإبداعي
 راد خصوصا  أن أولئك  الأف  ادالأفر   داخل الإبداعية الذاتية الكفاءة تختلف      

 ستخلق التي السابقة العمل بظروف الحالية العمل أن يقارنوا ظروف المرجح من
.حيث إن السلوك (Rongli et al.,2021:3)المستقبل )  حول أداء معتقدات

قاء  ومفيدة لب جديدة أفكار توليد الإبداعي يتمثل بمدى قدرة  الأفراد العاملين على 
مما  ، بيئة مضطربةفي  ظمات  خصوصا وان تلك المنظمات تعمل وتطور المن

يفرض على تلك المنظمات أن تتيح مساحة كافية للأفراد العاملين لإظهار سلوكهم 
 ( .Park et al.,2021:168; Almheiri et al.,2022:107الإبداعي )
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 Theoretical Frameworkري الإطار النظ -المبحث الاول
 High Performance Workأنظمة العمل عالية الأداء  مفهوم وأهمية 1-1

System Concept and Importance 
أثارت فكرة أنظمة العمل عالية الأداء اهتماما واسع النطاق على مدى السنوات       

الماضية، ويعود ظهور أنظمة العمل عالية الأداء إلى الاهتمام بكيفية جعل وظائف 
ة ، وتعزيز التزام  الأفراد العاملين تجاه منظماتهم ،ومع ذلك  الإنتاج أكثر كفاءة وفعالي

فإن الاهتمام الإداري الجاد بممارسات أنظمة العمل عالية الأداء ينبع من ظهور 
أنظمة الإنتاج اليابانية عالية الجودة في السبعينيات والثمانينيات من القرن الماضي 
(Boxall and Macky,2007:263: Cappelli and Neumark,1999:24). 

وزاد الاهتمام باستخدام مفهوم أنظمة العمل عالية الأداء في الآونة الأخيرة كأحد 
المفاتيح المهمة لزيادة فاعلية الأداء التنظيمي، إذ تسعى الإدارة التي تتبنى  هذه 

الأفراد العاملين على التماهي مع أهداف   الأنظمة  الى خلق  الظروف التي  تشجع
وبذل مزيدا من الجهود لتحقيقها تلك الأهداف وذلك من خلال  المشاركة المنظمة 

وتفويض سلطة اتخاذ القرار وبما يساهم من خلق  العالية و تمكين  الأفراد العاملين،
البشرية  الولاء التنظيمي وتحقيق الميزة التنافسية المكتسبة من ممارسات  إدارة الموارد

(.فممارسات إدارة الموارد البشرية تهدف Zacharatos et al.,2005:77هذه )
 :Bowen and Ostroff, 2004بالأساس إلى خلق  الأداء التنظيمي الفائق)

(، وذلك من خلال الكشف عن الصندوق الاسود او الالية الوسيطة لشرح 203
العلاقة بين أنظمة العمل عالية الأداء والأداء التنظيمي،لذلك تشير أنظمة العمل 

ء في المنظمة إلى مجموعة من أفضل  الممارسات والتي تتضمن الاختيار عالية الأدا
 والتمكين، والفرص الوظيفية الداخلية وتقييمات الأداء، والتدريب الشامل، والتوظيف،

 Wu and Chaturvedi, 2009:1229: Chai etوالرواتب، والحوافز)
al.,2018:404المسؤولية وا   (.وتعرف على انها أنظمة تشجع الفرد العامل على
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 AlChawishli and )  البشرية الموارد الذاتي في تخطيط وتنفيذ عمليات إدارة
Mahdi,2022;6465). 

" استثمار وبناء على ماسبق فان أنظمة العمل عالية الأداء تعرف على انها    
ل ن خلا ايجابي بالموارد البشرية تشجع السلوكيات والمواقف الإبداعية للافراد م

حسين تالمساحة الكافية للتعبير عن الافكار وخلق مناخ تنظيمي يهدف الى منحهم 
 الأداء الفردي"

تتجلى أهمية أنظمة العمل عالية الأداء من خلال تأثير ا  على الأداء الفردي      
وتزويد  الأفراد العاملين  للعاملين وذلك من خلال تعزيز اللامركزية في اتخاذ القرارات،

زمة ،والمهارات والحوافز وجعلهم مسؤولين عن القرارات التي تحتاج بالمعلومات اللا
إلى معالجات سريعة وفورية وذلك نتيجة للتغيرات المتسارعة في بيئة عمل المنظمات 

 Nadeem etوبما ان ينعكس على تحسين الأداء وزيادة مستوى الإبداع )
al.,2019:2). 

نتائج الأداء، فان أنظمة العمل عالية علاوة على  تأثيره على الأداء الفردي و     
الأداء تؤثر بشكل كبير على السلوك الإبداعي للأفراد العاملين وذلك من خلال تعزيز 

 Fu etالمعرفة، والمهارات،والقدرات ،والفرص، والرغبة في  الأفراد العاملين للابداع )
al.,2015:1. )   تعزيز قدرة  أنظمة العمل عالية الأداء دورا مهما فيإذ  تؤدي

 Dul etالمنظمة على الإبداع عبر تعزيز إبداع العاملين في مجال المعرفة )
al.,2011:715 كما وتشكل أنظمة  العمل عالية الأداء  أحد مجالات البحث، )

الناشئة في كيفية ارتباط عقلية الفرد العامل فيما يتعلق بالثبات والمرونة للقدرة 
ذلك من خلال ميل العقليات الإبداعية  إلى الارتباط الإبداعية بالأداء الإبداعي،و 

 Roystonبشكل إيجابي بالإبداع بينما تظهر العقليات الثابتة غالبا ارتباطا سلبياً)
and Reiter-Palmon,2017:1 كما وتكتسب أنظمة العمل عالية الأداء اهتماما.)

 Beltrán-Martín et)كبيرا من خلال تثيرها على كلّ  من الكفاءة الذاتية الإبداعية 
al.,2017:403 وذلك  من خلال تحديد الآليات التي تعزز الكفاءات الإبداعية )
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لرأس المال البشري)على سبيل المثال من خلال ممارسات التدريب والتوظيف( التي 
 Snapeتضمن حصول  الأفراد العاملين على مجموعة واسعة من القدرات الفائقة )

and Redman, 2010:1222 وبدورها تزيد الكفاءة الذاتية الإبداعية من . )
احتمالية حدوث العمل الإبداعي إذا كان  الأفراد يمتلكون المعرفة الصحيحة المتعلقة 
بالمجال ، والقدرات السلوكية المناسبة ، ومهارات التفكير الإبداعي،  مما يعطي 

ناء تحفيزي مع صناعة تصورا على ان مفهوم االكفاءة الذاتية الإبداعية على أنها ب
(، لذا Puente-Díaz,2015:4الحواس والأهداف كسوابق مع العمل الإبداعي)

على تزويد  الأفراد  العاملين بالتدريب المناسب،ومكافأة الأداء  تسعى المنظمات 
لتسهيل و زيادة فاعلية التجارب الفردية النشطة والناجحة وبما  يزيد من إيمانهم 

ح الأهمية المباشرة لممارسات أنظمة العمل عالية بقدراتهم والتي توض
 (.Puente-Díaz,2015:15الأداء)

 

 High Performance Work  ابعاد أنظمة العمل عالية الأداء 1-2
Systems Dimensions 

 Selective Staffingالتوظيف الانتقائي          1-1-2

نتقائي على نطاق واسع ( يعُرفّ التوظيف الاPloyhart, 2006:868وفقا لـ)       
بأنه عملية استقطاب واختيار واستبقاء الكفاءات لتحقيق الأهداف التنظيمية .وينظر 
إليه أيضا على انه  اختيار المرشحين المؤهلين في المنظمة لشغل مناصب محددة 

(Bashir et al.,2018:67 كما ويشير مفهوم التوظيف الانتقائي إلى مدى اتساع .)
قييم المعرفة والمهارات والقدرات ذات الصلة بما يتناسب مع الوظيفة الإجراءات لت

وملائمة المنظمة )الفحص الانتقائي ، تقييم المهارات الفنية والشخصية ،و المواقف و 
إن  (.Evans and Davis,2005:4الترقيات القائمة على الأداء الشخصي( )

لعدد المناسب من  الأفراد الهدف من عملية التوظيف الانتقائي هو الحصول على ا
العاملين، وجودتهم على النحو الصحيح في الوقت الصحيح، وبأقل تكلفة ممكنة 
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(Pahos and  Galanaki,2018:5 إن إجراءات التوظيف الانتقائي للأفراد .)
العاملين تتم من خلال إجراء مقابلات مع  الأفراد لمعرفة  قدراتهم ، ومعارفهم 

 Bashir etك  اختيار أماكن عمل محددة لهم بشكل واضح)وخصائصهم،ليتم بعد ذل
al.,2018:67.) 

 Intensive Trainingالتدريب المكثف        1-2-2
يعرف التدريب المكثف على انه جهد مخطط للمنظمة لتسهيل تعلم المعرفة ،    

 Noe et) والمهارات،  والسلوك المتعلق بالوظيفة من قبل  الأفراد العاملين
al.,2006:257 كما يعرف على انه عملية منهجية لتعزيز مهارات الفرد العامل ،)

 Elnag andومعرفته وكفاءته ،وهو أمر ضروري لأداء وظيفته بفعالية)
Imran,2013:138 فالغرض من برامج التدريب الخاصة بالمنظمات هو تحسين .)

هم وقدراتهم وسلوكهم الأداء الوظيفي للإفراد العاملين من خلال تغيير مهاراتهم ومعارف
( . ويتضمن نظام الموارد البشرية DeCenzo et al.,2016:183في بيئة عملهم )

عمليات  أساسية مثل تحديد الاحتياجات التدريبية، وجدولة التدريب الأمثل للأفراد 
 Bhat andالعاملين من خلال المشاركة في المؤتمرات والندوات)

Rainayee,2017:2 أحد النظم الفرعية المهمة داخل نظام إدارة ( ، ويعد التدريب
الموارد البشرية الشامل فمن خلال التدريب يتم جعل  الأفراد العاملين الذين دخلوا 
المجالات التنظيمية مع خلفيات تعليمية متنوعة ،وتوجهات شخصية مختلفة  متماشية 

ا تساعد مع متطلبات المنظمة بحيث يتم إنجاز المهام التنظيمية والتي بدوره
 Bhat, 2014:266;Diamantidisالمنظمات على التحرك في الاتجاه المطلوب)

and Chatzoglou, 2012:907 لذلك تستثمر المنظمات في الوقت الحاضر ،)
 Cromwell andالمزيد من الأموال في التدريب أكثر من أي وقت مضى)

Kolb,2004:449.) 
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 Internal Mobility:التنقل الداخلي    1-3-2
يمكن تعريف التنقل الداخلي على أنه توقعات الفرد العامل فيما يتعلق بفرصة      

التنقل العمودي )لأعلى أو لأسفل( والتنقل الجانبي داخل منظمته 
(Prince,2003:147 ويعتبر التنقل الداخلي احد ممارسات أنظمة العمل عالية.)

 Wang et، والفاعلية التنظيمية )الأداء التي تضمن نتائج إيجابية للأفراد العاملين
al.,2021:5 كما يمثل التنقل الداخلي حافزا للأفراد العاملين يجعلهم يدركون بان، )

منظمتهم اكثر تقديرا لمساهماتهم مما يلزمهم الرد بطريقة مثلى ومواقف وسلوكيات 
(.يتخذ التنقل الداخلي عددا من Subramony,2009:750ايجابية خاصة بالوظيفة )

ربما يكون النوع الأكثر شيوعا للتنقل الداخلي هو الترقية التي تعُرفَّ على  لأشكالا
أنها تنقلات داخل منظمة ما إلى وظيفة ذات رتبة إدارية أعلى ، وعادة ما ترتبط 
بأجور أعلى وحالة ومسؤوليات ومتطلبات مهارة. والشكل الثاني للتنقل الداخلي هو 

ما يبقى  الأفراد في نفس المرتبة ولكنهم ينتقلون إلى النقل الجانبي والذي يحدث عند
هناك نوع ثالث من التنقل ،و  وحدة تنظيمية مختلفة أو نوع مختلف من الوظائف

الداخلي يحدث عندما يتحرك  الأفراد العاملين عموديا وأفقيا في نفس الوقت ،من 
ة خارج خط التقدم خلال ترقيتهم أثناء النقل أيضا إلى وحدة تنظيمية مختلفة أو وظيف

 (.Bidwell,2011:372التقليدي يدعى بـ)الترقيات الشاغرة(  )
 Job Securityالأمن الوظيفي   1-4-2
على انه حالة نفسية يختلف فيها العاملين في توقعاتهم  يعرف الأمن الوظيفي    

(. Kraimer et al.,2005:390لاستمرارية العمل في المستقبل داخل المنظمة )
أهمية الأمن الوظيفي بتعزيز الثقة في نفوس  الأفراد العاملين من خلال توفير  تتجلىو 

مناخ وظيفي قائم على الثقة والاستقرار يوثر على الأداء الوظيفي للأفراد 
( ، Kraimer et al.,2005:391(. ويرى )Newman et al.,2019:3العاملين)

ي العالي، والأمن الوظيفي بأن مستويات الامن الوظيفي تختلف بين الأمن الوظيف
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المتدني إذ يؤثر الامن الوظيفي المتدني سلبا على ثقة  الأفراد العاملين بالمنظمة 
 ويظهرون التزاما وظيفيا أقل من نظرائهم أصحاب الأمن الوظيفي العالي .

 

 Job Descriptionالوصف الوظيفي    1-2-5
جبات ومتطلبات الوظيفة يعرف الوصف الوظيفي على انه وصف واضح وموجز لوا  
(Mader-Clark,2013:3( كما يعرفه.)Mathis and Jackson, 2004:186 )

بأنه تحديد المهام، والواجبات، والمسؤوليات الخاصة بالوظائف ،إضافة إلى سرد 
الي المعرفة ،والمهارات، والقدرات، والخصائص الأخرى اللازمة لأداء الوظيفة، وبالت

ولماذا يتم ذلك ، وأين يتم ذلك ، وكيف يتم ذلك.ان وجود فهو يصف ما تم فعله ، 
الوصف الوظيفي يجعل مهمة البحث عن الشخص المناسب وإجراء المقابلات معه 

فون وتوظيفه أمرا يسيرا ،تتمثل أهمية الوصف الوظيفي في جعل  الأفراد العاملين يعر 
ي منظمة والمساعدة فكل ما يلزم للتميز في وظائفهم،وتعزيز التواصل بينهم وبين ال

 (.Pató,2015:408التخطيط للمستقبل وقياس الأداء المستقبلي )
 Results-Oriented Appraisalالتقييم الموجه نحو النتائج   1-2-6

ف يعرف التقييم الموجه نحو النتائج  على انه عملية يحدد فيها المدير الأهدا    
 توقعةمن المسؤولية من حيث النتائج المالمراد تحقيقها ويمنح كل فرد مجالًا رئيسيًا 

منه، وبالتالي فانه يستخدم كدليل للوصول إلى مساهمة كل فرد عامل على حدة 
(Alqudaha et al,.2022:7 يعد تقييم  الأفراد العاملين امرا حيويا  للعديد . )ن م

هي ، فالمنظمات من الأداء فهم وتعزيز أداء كل من  الأفراد العاملين والمنظمات ككل
طريقة مهمة للإدارة لتوصيل أهداف المنظمة للأفراد العاملين 

(Direction,2020:1.) 
 Incentive Rewards           لتحفيزيةالمكافات ا 1-2-7

تعويض إضافي يتم صرفه للفرد العامل ينظر إلى المكافآت التحفيزية على انها      
افآت التحفيزية لتحفيز  الأفراد بالإضافة إلى أجره العادي، ويمكن إستخدام المك

 Richter et) العاملين لمساعدة المنظمة على تحقيق أهداف محددة
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al.,2015:34( ويمكن أن تكون المكافآت التحفيزية إما جوهرية ،أو خارجية .)Ajila 
and Abiola,2004:7.) 

 Involvement and Participationالمشاركة    الانخراط و  1-2-8
فها ن الانخراط والمشاركة يشمل مجموعة واسعة من التقنيات ، فإن تعرينظرا لأ      

 ( فهناك الكثير من التعريفاتCox et al.,2006:251يبقى جدليا ومرنا إلى حد ما )
( بانها عملية جماعية Heller et al.,1998:15للعديد من الباحثين لخصها )

نما يؤكد آخرون المشاركة ،تشمل مجموعات من  الأفراد العاملين ورئيسهم ؛ بي
ي ية فوالانخراط على انها العملية التي من خلالها يمُنح الفرد العامل مزيدا من الحر 

 (.Marchington and Kynighou,2012:3338اتخاذ القرارات بمفرده)
 creative self efficacy Conceptالكفاءة الذاتية الإبداعية مفهوم واهمية  1-3

and Importance 
يتجذر مفهوم الكفاءة الذاتية الإبداعية من مفهوم الكفاءة الذاتية العامة باعتبارها       

 (Bandura,1997:36)المكون الأساسي للنظرية المعرفية الاجتماعية التي طرحها 
والذي سلط الضوء على الكفاءة الذاتية للأفراد تعد شرطا اساسيا يتيح الإبداع واكتشاف 

لتالي تعد العامل الأكثر أهمية في التأثيرعلى المعرفة الجديدة ، وبا
 ,Tierney and Farmerويعد كل من )( ، Bandura,2001:10السلوك)

2002:1139; Phelan,2001;12)  اول من طبق موضوعة الكفاءة الذاتية
 الإبداعية في دراستهما كنوع من انواع الكفاءة الذاتية العامة والتي تشير إلى  ان 

 Akbariبأنهم قادرون على تحقيق السلوك الإبداعي) ن تصورات كافية الأفراد يمتلكو 
et al.,2020:4).  وقد تم تفسير مفهوم الكفاءة الذاتية الإبداعية من قبل

(Abbott,2010:12)  في مجالين رئيسين هما: مجال الكفاءة الذاتية في التفكير
ءة الحالة العقلية ( الذي يمثل كفاCreative Thinking Self-Efficacyالإبداعي)

الداخلية؛ كالتعبيرعن الإبداع من خلال مهارات التفكير الإبداعي والمتمثلة بمجموعة 
من المكوناات مثل الطلاقة، والمرونة، والتفاصيل، والأصالة التي تمكن الفرد من 
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 Creativeإنتاج الأفكار الجديدة والمناسبة،ومجال الكفاءة الذاتية في الأداء الإبداعي)
Performance Self-Efficacy الذي يمثل كفاءة الحالة الاجتماعية الخارجية )

كالتعبير عن الإبداع من خلال أنظمة الفرد الداخلية والخارجية والتي تتفاعل مع 
بعضها البعض أثناء الأداء الإبداعي مثل الدوافع،والشخصية، والمزاج، والسياق 

الإيمان بقدرة الفرد تية الإبداعية على انها الاجتماعي وغيرها.وعليه عرفت الكفاءة الذا
وكفاءته على الأداء بنجاح وفعالية في المواقف وعبر المهام المختلفة في 

وتعد الكفاءة الذاتية الإبداعية   .(Schyns and Von Collani,2002:227الوظيفة)
كونها تحفز   في بيئات المنظمات الحالية مكونا رئيسيا لتعزيز القدرة التنافسية للمنظمة،

الأفراد العاملين على التعبير عن أفكارهم الإبداعية لمتابعة أهدافهم المختارة )  
Yodchai al.,2020:77;Bandura,2001:6،)  بالإضافة إلى إنها تؤدي إلى

 Shaukat etتقييمات أداء اعلى مما ينعكس إيجابا على الرضا الوظيفي )
al.,2018:2 ار النفسي ، وتطوير الثقة لدى  الأفراد ( وذلك من خلال خلق الاستقر

 Ghafoor etالعاملين بأفكارهم وأفعالهم وأنشطتهم في العمل )
al.,2011:11097 وهناك اختلاف بين  الأفراد  العاملين فيما يعلق في الكفاءة.)

الذاتية الإبداعية وذلك كون أولئك  الأفراد  من المرجح أن يقارنوا ظروف العمل 
 Liالعمل السابقة التي ستخلق  لديهم معتقدات حول الأداء المستقبلي) الحالية بظروف

et al.,2020:3،) تؤدي المستويات الأعلى من الكفاءة الذاتية الإبداعية إلى اذ
انخفاض احتمالية الفشل المتوقعة وكذلك احتمالية أكبر لتحقيق الأهداف المتوقعة 

(Vancouver et al.,2008:37ويوفر الشعور في ،)  الكفاءة الذاتية الإبداعية
للافراد العاملين القوة اللازمة للبقاء في السعي الشاق نحو الابتكار والتميز،كما وتتسم 
الكفاءة الذاتية الإبداعية بالمرونة كون ان  الأفراد يغيروا احساسهم ويطوروا شعورهم  

 (، كما إنها تساهم Tierney and Farmer, 2011:277بها بمرور الزمن )
بتحسين الإنتاجية  الإبداعية،وخلق المعرفة الجديد وذلك من خلال تأثيرها على الالهام 
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والقدرة على المشاركة في سلوك معين وكذلك على انجاز المهام الخاصة المطلوبة في 
 (.Mehmood,2016:68السياق التنظيمي)

البعد في هذه  وقد تم التعامل مع الكفاءة الذاتية الإبداعية على انها احادية     
 General Self-Efficacyالدراسة باستخدام مقياس الكفاءة الذاتية العامة 

Measure في السنوات العشرين الماضية، أصبحت الكفاءة الذاتية واحدة من أكثر ف
 Li etالمتغيرات المدروسة على نطاق واسع في العلوم التربوية والنفسية والتنظيمية )

al.,2023:5 )، احثون مهتمين بالبعد العام الذي يشبه السمات في الكفاءة أصبح البو
(، Chen et al.,2001:61الذاتية ،والذي أطلق عليه اسم الكفاءة الذاتية العامة )

والذي تم تعريفة على انه "تصور  الأفراد لقدرتهم على الأداء عبر مجموعة متنوعة 
 من المواقف المختلفة

  (Judge et al.,1998:170 وتكو .) يلتقط ن هذا المقياس من ثمانية عناصر
 Chen etالتصورات الذاتية لبدء السلوك ، والجهد والمثابرة ، والثقة بالنفس) ويوضح 

al.,2001:67  .) 
 creative behavior Concept andمفهوم واهمية السلوك الإبداعي  1-4

Importance 
دارة التي جذبت انتباه الباحثين ان إبداع  الأفراد العاملين هو أحد أهم مبادئ الإ     

 Moghimiفي مجال إدارة الأعمال باعتباره المرتكز الاساس في النجاح التنظيمي)
and Subramaniam,2013:1).  ،فالعنصر البشري هو الذي يخترع، ويبتكر

، وينفذ وبما يمكن المنظمات من مواجهة التغيرات  ، ويدير وينظم ، ويجدد ويبدع
وسع المعرفي والتكنولوجي، وحل المشكلات باستخدام طرق جديدة،مما المتسارعة،والت

يتطلب ايجاد  الأفراد العاملين المبدعين القادرين على إيجاد طرق جديدة وحلول إدارية 
سريعة، حيث يعد السلوك الإبداعي  للعاملين سلوكًا يتجاوز الأدوار المحدده للافراد 

دة وتطويرها وتنفيذها، لتقديم حلول مفيدة وجديدة العاملين وموجها نحو تقديم أفكار جدي
(.وعلى هذا الاساس يعرف Akrama et al.,2019:3للمشاكل التنظيمية المعقدة)
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سلوك معقد للافراد العاملين يولد الأفكار  المبدعة ويقدمها السلوك الإبداعي على انه 
حفاظ على الاستدامة ويطبقها. وبالتالي يوفر قدرات للاحتفاظ بالميزة التنافسية وال

  .(AlEssa and Durugbo,2021:1التنظيمية)
تعد دراسة السلوك الإبداعي  للإفراد العاملين من القضايا المهمة في كما       

السنوات الأخيرة وذلك نتيجة لقدرة هذا السلوك في تحقيق النجاح التنظيمي من خلال 
ات، وخدمات، وعمليات أكثر فاعلية توليد أفكار جديدة ومفيدة ،والتي تتحول إلى منتج

لذلك يوصف الإبداع بأنه عملية . (Alnidawi and omran,2018:14للمنظمة)
 ;Carmeli et al.,2006:36)ومنتج وسمات شخصية يظهرها  الأفراد العاملين 

Findlay and Lumsden,1988:9 وبالتالي يعتمد نجاح المنظمة اليوم على قدرة،)
 :Duren, 2000حلول حل للمشاكل التنظيمية والبشرية معًا )المديرين على إيجاد 

(، وكذلك قدرة المديرين  لبناء إستراتيجية قادرة على التكييف مع التغيير ، وخلق 108
وبناء القدرة الإبداعية والمرونة لزيادة قدرة  الأفراد على توليد الأفكاروالإبداع في 

تحديد العوامل التي تؤثر على السلوك القضايا التكنولوجية والاجتماعية من خلال 
والدافع  والعوامل المعرفية، العوامل الشخصية، الإبداعي الفردي ومن هذه العوامل هي:

 :Akturan et al.,2016:345 Woodman et al., 1993;والمعلومات) الذاتي،
(.حيث تكمن أهمية السلوك الإبداعي في قدرته على تمكين المنظمات من 297-300

خصوصا في ظل  المنافسة   -اء والاستمرار على المدى البعيد ، فقد ذلك السلوكالبق
جزء لا يتجزا من ثقافة أي منظمة حيث يؤدي عدم الإبداع للفشل والموت  -العالية 

فضلا عن قدرته على المساعدة  في زيادة .(Strobl et al.,2018:810البطيء )
سك والتواصل بين  الأفراد العاملين وزيادة الرضا، وتحسين التما النمو الشخصي،
يتميز السلوك الإبداعي ايضا  (.Jong and Hartog, 2014:16بشكل أفضل)

بقدرته على اكتشاف القدرات الإبداعية بصورة تدريجية لدى  الأفراد العاملين مما يعزز 
 (. Janssen,2000:288من إبداع المنظمة ككل )

 creative behavior dimensionsابعاد السلوك الإبداعي -14-1-
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 The Generation and Testing ofتوليد واختبار الافكار: -2: 14-
Ideas 

يعرف توليد الأفكار واختبارها على انها عمليات تركز على )صياغة المشكلة     
وتحليلها( ،وإيجاد الأفكار  )تطوير الأفكار  وإعادة تجميعها وتجربتها عقلياً(،واقتراح 

حيث ان لتوليد الأفكار  من الأهمية بمكان أن يتم الجمع بين  اتجة.الأفكار  الن
 ;Krause,2004:82المعلومات بطريقة جديدة مغايرة للطرق المألوفة سابقا )

Mumford et al.,2002:708 كما ويعد توليد واختبار الأفكار  خطوة أساسية .)
تشاف فرصة أو ظهور اكحيث يبدا الإبداع عندما يتم  في عملية الإبداع الفردي، 

مشكلة ما والتي قد تكون المحفز لتحسين الظروف أو تهديدا يتطلب استجابة فورية 
(Jong and Hartog,2010:24وبالتالي ، )   يمكن للإفراد العاملين توليد الأفكار

من خلال الانخراط في السلوكيات لاستكشاف الفرص ، أو تحديد فجوات الأداء،  أو 
اي القضايا  -لات، وتكمن فرص توليد الأفكار  في التناقضات إنتاج حلول للمشك

التي لا تتناسب مع الأنماط المتوقعة التي تعمل كمحفزات مثل المشكلات في أساليب 
العمل الحالية ، أو احتياجات الزبائن غير المحققة ، أو المؤشرات التي تشير إلى أن 

 (.Jong and Hartog,2007:43الاتجاهات من الممكن أن تتغير)
 Implementation Ideas          تنفيذ الأفكار  3-4 -1
يعرف تنفيذ الأفكار  على انه إدخال إجراء جديد واستخدامه من قبل القسم أو     

المجموعة في المنظمة ، بحيث يمكن تحويله لاحقا إلى طريقة عمل يومية 
(Krause,2004:82ويتم تحديد نطاق تنفيذ الأفكار  من خلا .) ل الدرجة التي يتم

فيها استخدام ابداع العملية على النحو المنشود والذي ينتشر فيه الإبداع ، ويعزز تنفيذ 
 Axtell etالأفكار  الإبداعية من اكتساب قاعدة معرفية جديدة حول الإبداع )

al.,2000:273 اذ لم يعد الإبداع خيارًا للمنظمات لتحقيق نتائج في بيئة ذات .)
م يسبق لها مثيل بل اصبح هناك حاجة ماسة للسلوك الإبداعي وتنفيذ تغييرات ل

الأفكار والمهام الجديدة بسرعة لتحقيق الإبداع التنظيمي للمنظمات وتحسين الأداء 



 تغيرا وسيطا ءة الذاتية الابداعية مالكفا –ين لعاملاد اانظمة العمل عالية الاداء في السلوك الابداعي للافر تأثير

45 

يقترح (. ولتنفيذ الأفكار  الإبداعية Choi et al.,2021:1والبقاء على قيد الحياة )
(Jong and Hartog,2010:24 إن هناك حاجة ) إلى جهد كبير وموقف موجه

أيضًا  أن يكون الإبداع جزءًا من إجراءات ويتضمن تنفيذ الفكرة ،نحو النتائج
وسلوكيات العمل المنتظمة مثل تطوير منتجات جديدة ، أو عمليات واختبارها 

  .(Kleysen and Street,2001:287وتعديلها )

 Methodological Framework الإطار المنهجي -المبحث الثاني
 Study Problemمشكلة الدراسة  2-1
يعد التغيير الظاهرة الوحيدة المستمرة في هذا العالم ، ويمكن للمنظمات تحقيق     

هذا التغيير من خلال تبني السلوك الإبداعي ،اذ ان بيئة الأعمال المتغيرة 
والكفاءة، تحفزالمنظمات وباستمرار على النظرإلى الإبداع كمصدر للارتقاء بالانتاجية،

والاستدامة،وحقيق الميزة التنافسية من خلال تبني ، غرس التفكير الإبداعي  لدى  
 Faraz etالأفراد العاملين والذي ينعكس بدوره  في زيادة الإبداع التنظيمي الشامل)

al.,2019:10.)  وتظُهر أنظمة العمل عالية الأداء تأثيرا إيجابيا كبيرا على السلوك
اد العاملين، إذ ومن خلال  تحسين نظام العمل في اتجاه أفضل يمكن الإبداعي للافر 

أن يشجع ذلك  على تطور السلوكيات الإبداعية للإفراد العاملين.وتؤكد هذه النتائج 
عددا من نتائج الأبحاث السابقة التي كشفت أن نظام العمل عالي الأداء كان له تأثيرا 

 Boxall andرد العامل )إيجابيا كبيرا على السلوك الإبداعي للف
Macky,2009;Messersmith and Guthrie,2010;Karatepe and 

Olugbade,2015;Panigrahi et al.,2020 سواء كان هذا التأثير بصورة ، )
مباشرة ، أو غير مباشرة )أي بوجود متغير /  أو عدة متغيرات وسيطة( . حيث إن 

إلى إنشاء نظام عمل جيد بهدف ( يهدف  HPWSبناء  نظام العمل عالي الأداء )
تحسين السلوك الإبداعي للإفراد العاملين، وهذا ما دعى الباحثين  إلى ضرورة معرفة 

 Martín et)تأثير أنظمة العمل عالي الأداء من وجهة نظر العاملين في المنظمة  
al.,2017:415)  ألا إن المشكلة تكمن في انه قد يكون هذا التأثير له جانبين.
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( ،ومن هنا تسعى الدراسة الحالية إلى دراسة :2Hana et al.,2019بي وسلبي )ايجا
نتائج المتغير الوسيط بين نظام العمل عالي الأداء، والسلوك الإبداعي للإفراد العاملين 

 والمتمثل بالكفاءة الذاتية الإبداعية، ومعرفة مدى تأثيرها.
على مستوى الكفاءة الذاتية لدى الفرد  حيث يعتمد بناء الكفاءة الذاتية الإبداعية      

ومدى ثقته بقدراته  بالاضافة إلى توقعاته الذاتية حول نتائج الاعمال الإبداعية التي 
تقع ضمن طموحاته المستقبلية، ف الأفراد الذين لديهم مستوى عالٍ من الكفاءة الذاتية 

العمل اللازمة لتلبية  الإبداعية يتمكنون من ربط الدوافع مع مصادر المعرفة، ومسارات
 Hsu etمتطلبات الظروف والحاجات التي تشكل تحديات في تحقيق الفرد لاهدافه)

al.,2011:260.)   الأفراد العاملين الذين لديهم إيمانا قويا بقدراتهم الإبداعية  كما إن
هم الأكثر استعدادًا لقبول التحديات في البداية والمتابعة حتى عندما تكون المهمة 

عبة ،ف الأفراد العاملين الذين لديهم قناعات كافية بأن لديهم المهارات والمعرفة ص
اللازمة ليكونوا مبدعين ، فإنهم  بالنتيجة سوف يثابرون عند مواجهة الصعوبات، 
بالإضافة إلى ذلك ، قد يتعافون بسرعة من النكسات مما يشكل لديهم سلوكيات تقع 

 ( Mathisen and Bronnick,2009:27لإبداعية)في صميم مفهوم الكفاءة الذاتية ا
 وبناءً على ما تقدم تلخص الدراسة الحالية مشكلة الدراسة بالتساؤل الاتي: 

عاملين د ال"ما مدى تأثير أنظمة العمل عالية الأداء في السلوك الإبداعي للافرا
 ودفي كليات جامعة البصرة الحكومية وجامعات/كليات البصرة الاهلية وهل لوج

 الكفاءة الذاتية الإبداعية كمتغيرا وسيطا دور في هذا التاثير ؟"
 Study Objectives اهداف الدراسة 2-2

 تهدف الدراسة الحالية إلى محاولة لتأطير نموذج مفاهيمي للمتغيرات الثلاثة
لوك والمتمثلة بالمتغير المستقل )أنظمة العمل عالية الأداء( والمتغير التابع )الس

ت والمتغير الوسيط)الكفاءة الذاتية الإبداعية( لغرض الوصول إلى اشارا الإبداعي(
 تية:واستنتاجات تعكس الواقع الفعلي للمفاهيم المؤثرة من خلال اختبار العلاقات الا
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 داء(اختبار علاقة التأثير المباشرة بين المتغير المستقل )أنظمة العمل عالية الأ -1
 لإبداعية(والمتغير الوسيط)الكفاءة الذاتية ا

 داء(اختبار علاقة التأثير المباشرة بين المتغير المستقل )أنظمة العمل عالية الأ -2
 والمتغير التابع )السلوك الإبداعي(

اختبار علاقة التاثير المباشرة بين المتغير الوسيط)الكفاءة الذاتية  -3
 الإبداعية(والمتغير المستقل)السلوك الإبداعي(

لمباشر بين المتغير المستقل)أنظمة العمل عالية اختبار علاقة التاثير غير ا -4
فاءة الأداء(والمتغير التابع)السلوك الإبداعي(من خلال تاثير المتغير الوسيط)الك

 الذاتية الإبداعية(.

 Study Importanceاهمية البحث  2-3
ة من خلال مراجعة الادبيات السابقة وعلى حد علم الباحثان تعد الدراسة الحالي -1

وهذا ما  تي تجمع بين المتغيرات الثلاثة في اطار مفاهيمي واحد،الاولى ال
 ستحاول الدراسة الحالية تقديمه للمساعدة في تحسين السلوك الإبداعي للافراد

 العاملين في قطاع التعليم العالي مجتمع الدراسة ومناقشتها. 
 ساعدة فياشارت الدراسات السابقة الى ان السلوك الإبداعي يتميز بقدرته على الم -2

زيادة النمو الشخصي ، وزيادة الرضا الوظيفي، وتحسين التماسك والتواصل بين  
عية الأفراد العاملين  بشكل أفضل  وذلك من خلال قدرته على اكتشاف القدرات الإبدا 
 تاتي بصورة تدريجية لدى  الأفراد العاملين مما يعزز من إبداع المنظمة ككل ومن هنا

 على السلوك الإبداعي واهميته في تحقيق النجاح للمنظمات. هذه الدراسة للتركيز
جيع  كما تعد الكفاءة الذاتية الإبداعية ذات اهمية كبيرة للمنظمات اذ تعمل على تش -3

ل الأفراد العاملين في الانخراط في السلوك الإبداعي وذلك من خلال خلق مستوى عا
ي طبيعة وعمل السلوك الإبداعلذلك فان دراستها تعطي اهمية الى .من الثقة بالنفس

 فضلا عن تاثيرها على النتائج.
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دارة ولاهمية أنظمة العمل عالية الأداء في السماح للافراد العاملين وتمكينهم من إ -4
سليط وظائفهم الخاصة واعتبارها بمثابة وسيلة فعالة لمنع معدلات الغياب العالية وت

 تشجيع السلوك.الموارد البشرية والضوء على أهمية المنظمات للاستثمار في أنظمة 
الإبداعي من خلال توفير مناخ عمل يعمل على حل المشكلات ودعم استغلال 

ة حيث سيتم من خلال الدراسة الحالي الافكار الحالية واستكشاف الافكار الجديدة.
 اختبار هذا التاثير من الناحية التطبيقية

ـــــــــه أراء  الأفـــــــــراد العـــــــــاملين فـــــــــي قطـــــــــاع  -5 ـــــــــيم العـــــــــالي حـــــــــولتحديـــــــــد ومعرف  التعل
الســــــــــــلوك الإبــــــــــــداعي  فــــــــــــي الواقــــــــــــع الفعلــــــــــــي لهــــــــــــا ، وكــــــــــــذلك العمــــــــــــل علــــــــــــى 
ـــــــــــي  ـــــــــــة الأداء ومـــــــــــدى تأثيرهـــــــــــا ف ـــــــــــاس مســـــــــــتوى وأداء أنظمـــــــــــة العمـــــــــــل عالي قي
ــــــــــــــــالي  ــــــــــــــــداعي وبالت ــــــــــــــــائج الســــــــــــــــلوك الإب ــــــــــــــــة، ونت ــــــــــــــــة الإبداعي ــــــــــــــــاءة الذاتي الكف
ـــــــــديم توصـــــــــيات حـــــــــول  ـــــــــى تق ـــــــــي تســـــــــاعد عل ـــــــــى الاســـــــــتنتاجات الت الوصـــــــــول إل

ـــــــــه ـــــــــراد  مـــــــــا تتطلب ـــــــــداعي للاف ـــــــــائج واجـــــــــراءات الســـــــــلوك الإب ـــــــــه تحســـــــــين نت عملي
 .العاملين

 Planned Study Premise مخطط الدراسة الفرضي 2-4  
يوضح مخطط الدراسة الفرضي المتغيرات الرئيسية وابعادها والتي جرى على   

اساسها صياغة مشكلة الدراسة، وتوضيح العلاقات بين المتغيرات التي على اساسها 
 (:1ت فرضيات الدراسة وكما موضح في الشكل )صيغ
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(Carmeli and Schaubroeck,200                 
 
 
 
 
 
 

 ( مخطط الدراسة الفرضي1)     الشكل رقم    
 

 المصدر: اعداد الباحثان بالاعتماد على المصادر المشار اليها اعلاه
 

 Building and Developing hypotheses ء وتطوير الفرضياتبنا 2-5
 عي: العلاقة بين أنظمة العمل عالية الأداء والسلوك الإبداالفرضية الاولى

يشـــير الســـلوك الإبـــداعي للأفـــراد العـــاملين  إلـــى قـــدرة  الأفـــراد علـــى توليـــد أفكـــار،       
 Carda et:3عيـة )ووجهـات نظـر جديـدة ، والتـي تتحـول لاحقـا إلـى مخرجـات  أبدا 

al.,2016 اخــذين بنظــر الاعتبــار بــان الســلوك الإبــداعي يتحــول بالمحصــلة تجميــع .)
للسلوكيات الفردية التي يمكن للإفراد العاملين  من خلالها المساهمة في عملية الإبـداع 
، مـــع التركيـــز بشـــكل خـــاص علـــى الســـلوكيات الموجهـــة نحـــو توليـــد الأفكـــار وتطبيقهـــا 

(Jong and Hartog,2007:24 ) 
إن أنظمـــــة العمـــــل عاليـــــة الأداء التـــــي تحتـــــوي علـــــى ممارســـــات مثـــــل التـــــدريب،        

والترقية،  والمشاركة ، والمكافأة،  والسلامة في العمل  والتي تعمل على تدعيم التوجـه 
نحو اكتساب معرفة جديدة والتعلم من الآخـرين ، ممـا سيسـاهم فـي تقـديم وجهـات نظـر 

 

انظمة العمل 
 عالية الاداء

  التوظيف

 الانتقائي

  التدريب

 المكثف

  التنقل

 الداخلي

  الامن

 يالوظيف

  الوصف

 الوظيفي

  التقييم

الموجه نحو 

 النتائج

  المكافات

 التحفيزية

  الانخراط

 والمشاركة

(krause, 2004) 

(Shen et al., 2014 

2014) 

الكفاءة 
الذاتية 
 الإبداعية

 

السلوك 
 الإبداعي

  توليد

 واختبارالافكار
 التنفيذ 

 

H1 

H2 H3 
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الأفـــراد  وذلـــك  مـــن خـــلال تطـــوير الســـلوك الإبـــداعي الفعـــال فـــي جديـــدة فـــي المنظمـــة 
،  بالإضــافة إلــى ذلــك ،  يجــب علــى كبــار المــديرين إعطــاء أهميــة لــيس فقــط العــاملين

لمثـل هـذه الأفراد العاملين  لتطبيق أنظمة العمل عالية الأداء ولكن أيضا لكيفية إدراك 
د البشـرية الفعالـة للإبـداع يجـب أن يـتم الممارسات. هذا يعني أن إستراتيجية إدارة الموار 

تصميمها بشكل صحيح من قبل المديرين وأن يـدركها  الأفـراد العـاملون بشـكل مناسـب 
(567:Caniëls and Veld,2019لـذلك تشـير نتـائج العديـد مـن الدراسـات . )  

 Anand et al., 2007; Chen and Huang, 2009; Donate etالسـابقة )
al., 2015؛ Fu et al.,2015 Liu et al., 2016 )  إلـى أن أنظمـة العمـل عاليـة

الأداء يمكن أن تؤثر بشكل ايجابي على السلوك الإبداعي للإفراد العـاملين  مـن خـلال 
وتحفيزهم علـى الأفراد العاملين ،  سياساتها وممارساتها المحددة والهادفة تحسين  أداء 
فـــرص للمشـــاركة فـــي توليـــد أفكـــار المســـاهمة فـــي نجـــاح المنظمـــة وتـــوفير العديـــد مـــن ال

 جديدة مما يؤدي إلى زيادة الإبداع التنظيمي.
 

 وبناء عليه يمكن صياغة الفرضية التالية :
H1ــــأثير   ات دلالــــه يحصــــائية معنويــــة لأنظمــــة العمــــل عاليــــة الأد اء : يوجــــد  ت

 في السلوك الإبداعي للعاملين. 
ذاتيـــــة الأداء والكفـــــاءة ال : العلاقـــــة بـــــين أنظمـــــة العمـــــل عاليـــــةالفرضـــــية الثانيـــــة

 الإبداعية
 (هـــي أنظمـــة تشـــجع علـــى مســـؤوليةHPWSإن أنظمـــة العمـــل عاليـــة الأداء )     

ــــــــات إدارة المــــــــوارد البشــــــــرية  ــــــــذ عملي ــــــــي تخطــــــــيط وتنفي ــــــــذاتي ف ــــــــرد العامــــــــل وا  ال الف
HRM  ـــــــ أنظمــــــة العمــــــل عاليــــــة الأداء، فــــــإن حجــــــر الزاويــــــة فــــــي التعــــــويض .وفقــــــا ل

 Oladapo andمــــال ، ومــــن الصــــعب اســــتبدالهم) المقبــــول يعتمــــد علــــى الع
Onyeaso,2013:69 ــــــــرتبط أنظمــــــــة العمــــــــل عــــــــالي الأداء ــــــــول ت ــــــــذا يمكــــــــن الق (.ل

 Ma et)ارتباطــــــا ايجابيــــــا بالكفــــــاءة الذاتيــــــة الإبداعيــــــة للإفــــــراد العــــــاملين 
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al.,2021:484; Al-Chawishli and Mahdi,2022:6476)   .
ـــــــة الأداء  تلعـــــــب دورا ـــــــي  تحســـــــين أداء المنظمـــــــات  فأنظمـــــــة  العمـــــــل عالي رئيســـــــا ف

ـــــاءتهم مـــــن خـــــلال  وذلـــــك مـــــن خـــــلال الاســـــتثمار فـــــي   الأفـــــراد العـــــاملين وتعزيـــــز كف
التـــــدريب والتطـــــوير وتـــــوفير الإحســـــاس بمســـــتقبل وظيفـــــي جـــــذاب ، ممـــــا يســـــاهم فـــــي 

( .  Guest, 2017:30الشــــعور بالأمــــان ويســــاعد علــــى تنميــــة الكفــــاءة الذاتيــــة ) 
ام عمـــــل عـــــالي الأداء فـــــي المنظمـــــات  قـــــد يقلـــــل مـــــن وعليـــــه فـــــان  عـــــدم وجـــــود نظـــــ

اســـــــتجابتها للتغييـــــــر ويخلـــــــق عقبـــــــات أمـــــــام التطـــــــوير،  والإبـــــــداع والاهـــــــم مـــــــن ذلـــــــك  
 Al-Chawishli and انخفـــاض الكفـــاءة الذاتيـــة الإبداعيـــة للإفـــراد العـــاملين )

Mahdi ,2022  .) 
ـــــر      ـــــي  تقـــــود ممارســـــة الف ـــــة  هـــــي الت ـــــة الإبداعي ـــــى أن الكفـــــاءة الذاتي د للســـــيطرة عل

ـــــة ، ومجهـــــود  ـــــار فـــــي البداي ـــــة للاختي ـــــل الروتيني ـــــة مقاب ـــــارات الإبداعي ـــــه )أي الخي أفعال
أكبــــــــر مقابــــــــل جهــــــــد أقــــــــل فــــــــي العمليــــــــة ، ومثــــــــابرة أعلــــــــى أو أقــــــــل عنــــــــد مواجهــــــــة 

وبالتـــالي يميـــل  الأفـــراد الـــذين  (. Bandura, 2001:1 الإخفاقـــات والعقبـــات ()
 ة الســـيطرة علـــى مســـتوى أدائهـــم مـــن خـــلالالذاتيـــة إلـــى ممارســـ يتمتعـــون بالكفـــاءة

 Jyoti and:79)وزن ودمـــــــج وتقيـــــــيم المعلومـــــــات المتعلقـــــــة بقـــــــدراتهم 
Dev,2016 ــــــــى ــــــــب عل ــــــــى التغل (، ويتســــــــمون بــــــــامتلاكهم الثقــــــــة  فــــــــي  قــــــــدراتهم عل

 (.Wastuti،  37:2018التعقيدات والمشكلات التي تواجه المنظمة )
 

 وبناء عليه يمكن صياغة الفرضية التالية :
H2 يوجـــــد تـــــأثير  ات دلالـــــه احصـــــائيه معنويـــــة لأنظمـــــة العمـــــل عـــــالي :

   الأداء في الكفاءة الذاتية الإبداعية

 بداعي: العلاقة بين الكفاءة الذاتية الإبداعية والسلوك الإالفرضية الثالثة
 يساهم الإبداع في عمليات تدعيم عمل المنظمات ويخلق فرصا استثمارية جديدة  
(Vergara et al.,2018:143 فالعقليــات الإبداعيــة هــي نتــاج موهبــة الفــرد ،)
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 Royston and) وقدرتــه ، وهــو أمــر بــال  الأهميــة لأداء الأعمــال وإنجازاتــه
Palmon, 2019:1; Tang et al.,2016:1322).  تـرتبط الكفـاءة الذاتيـة و

علــى  الإبداعيــة ، ممــا يعنــي أنهــا مؤشــرا أساســيا  الإبداعيــة ارتباطًــا وثيقًــا بالعقليــة
 (.Yodchai et al.,2022:75الأداء الإبداعي )
( أن الكفـاءة الذاتيـة هـي مقدمـة :Liao et al., 2010 1092أظهـرت دراسـة )

مهمــة لإبــداع الفــرد العامــل. فالكفــاءة الذاتيــة تعــزز ا  الــذاتي الإبــداعي ، وهــو أمــر 
( . وقـد Tierney and Farmer ,2002:1137حيـوي لإبـداع الفـرد العامـل  )

( بان الكفاءة الذاتية الإبداعية هي محركا للسلوك Karwowski,2016:27ر )ذك
لكــي يكــون المــرء مبــدعا ، يجــب أولا أن يــؤمن بقدرتــه علــى الإبــداع.  فالإبــداعي ، . 

الأفــراد العــاملون ذوو الكفــاءة الذاتيــة الإبداعيــة العاليــة  يميلــون إلــى عــرض المزيــد 
مــن قــدراتهم )المعرفــة والمهــارات( لتوليــد  مــن ســلوك العمــل الإبــداعي لأنهــم واثقــون 
نظـرا و (. Jiang and Gu, 2017:4الأفكـار ووضـع هـذه الأفكـار فـي العمـل )

ـــربط  بـــين الشخصـــيات  ـــة الإبداعيـــة هـــي حلقـــة الوصـــل  التـــي ت لأن الكفـــاءة الذاتي
الإبداعية والسلوك الإبداعي ، فعليه  يتوجـب تضـمين الكفـاءة الذاتيـة الإبداعيـة فـي 

 Teng etنمـــــوذج شــــــامل لســـــلوك الفــــــرد العامـــــل الإبــــــداعي )تصـــــميم 
al.,2020:1321 وهذا ما بينته العديـد مـن الدراسـات الـى وجـود علاقـة التـرابط. )

الايجــــابي بــــين الكفـــــاءة الذاتيــــة الإبداعيـــــة،  والســــلوك الإبـــــداعي للافــــراد العـــــاملين 
(Mathisen and Bronnick ,2009:22; Abdullah et al.,2019:293; 

Michael et al.,2011:261; Park et al.,2021:172 ).  بمـوازاة المبـرر
النظــري أعــلاه والأدلــة التجريبيــة ،مــن الممكــن افتــراض أن الكفــاءة الذاتيــة مرتبطــة 

 .بشكل إيجابي بإبداع الفرد العامل
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 وبناء عليه يمكن صياغة الفرضية التالية :
H3 ـــه احصـــائيه ـــاثير   ات دلال ـــة ل: يوجـــد ت ـــمعنوي ـــة الإبداعي ـــاءة الذاتي ـــي لكف ة ف

 السلوك الإبداعي للعاملين
بــــداعي : العلاقــــة بــــين أنظمــــة العمــــل عاليــــة الأداء والســــلوك الإالفرضــــية الرابعــــة

 من خلال الكفاءة الذاتية الإبداعية
تشـــير الدراســـات القائمـــة علـــى نظريـــة التبـــادل الاجتمـــاعي الـــى تـــأثير أنظمـــة العمـــل    

 Gong etالإبداعي للعاملين عبر الكفاءة الذاتية الإبداعية ) عالية الأداء على السلوك
al., 2009:765; Sun et al., 2007:560;Tang et al., 2017:1321 ، )

حيــث يــتم تقــديم الكفــاءة الذاتيــة كتفســير إضــافي لتــأثير أنظمــة العمــل عاليــة الأداء فــي 
ص العلاقــات بــين الســلوك الإبــداعي . بينمــا قامــت مجموعــة مــن الأبحــاث الناشــئة بفحــ

أنظمــة العمــل عاليــة الأداء،  وإبــداع الفــرد العامــل إلا أن عــددا قلــيلا مــن الدراســات قــد 
نظــرَّت وفحصــت الظــروف التــي يكــون هنــاك تــأثيرا إيجابيــا لأنظمــة العمــل عاليــة الأداء 
أكثر أو أقل على الإبداع الفردي ، لذا لابد من النظر إلى العوامل المحتملة التي تـوثر 

العلاقــة غيــر المباشــرة بــين أنظمــة العمــل عاليــة الأداء  وتأثيرهــا علــى إبــداع الفــرد  علــى
لذلك جـاءت الدراسـات  الحديثـة والتـي اسـتندت الـى نظريـة التبـادل الاجتمـاعي   .العامل

والتـي تظهــر الكفـاءة الذاتيــة كآليـة لــربط أنظمـة العمــل عاليـة الأداء بإبــداع الفـرد العامــل 
(483:Ma et al.,2021).  

يــوفر نظــام العمــل عــالي الأداء الــذي يــتم تنفيــذه  الأفــراد العــاملين  مهــارات وكفــاءات 
 ;Appelbaum et al., 2000:602ودوافع عالية ، فضلا عـن فـرص للمسـاهمة )

Jiang et al., 2012:1267 وبمــا أن المعرفــة ، والمهــارات الوظيفيــة تشــكل .)
( ، لـذا مـن المتوقـع ,1982Banduraهـا )الأساس لمعتقدات الكفاءة الذاتيـة التـي ذكر 

أن تعمـــل أنظمـــة العمـــل عاليـــة الأداء علـــى تعزيـــز الكفـــاءة الذاتيـــة للأفـــراد العـــاملين ، 
والاعتقــاد بــأن الفــرد لديــه القــدرة علــى أداء العمــل بكفــاءة . كمــا ويمكــن لأنظمــة العمــل 

الأفــراد العــاملين  م والهــاالأفــراد العـاملين ،  عاليـة الأداء تعزيــز تبــادل المعلومـات بــين 
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. إن تنفيـذ أنظمـة العمـل   Chiang et al., 2015:388) لتوليـد أفكـار إبداعيـة )
ـــداع الفـــرد العامـــل، وبمـــا إن  ـــة  عاليـــة الأداء يلعـــب دورا مهمـــا فـــي إب ـــاءة الذاتي الكف

 الإبداعيـــة تمثـــل قـــدرة الفـــرد علـــى الإبـــداع، . وبـــذلك يمكـــن القـــول بـــأن الاســـتثمار فـــي 
مـــن خـــلال أنظمـــة العمـــل عاليـــة الأداء يـــؤتي ثمـــاره فـــي إبـــداع الفـــرد ملين الأفـــراد العـــا

العامــل بشــكل غيــر مباشــر مــن خــلال تعزيــز الاعتقــاد بالكفــاءة الذاتيــة الإبداعيــة للفــرد 
 .(Shin and Eom,2014:3العامل)

 

 وبناء عليه يمكن صياغة الفرضية التالية :
H4 : صــــائية ومعنويــــة لأنظمــــة تــــأثير ايجــــابي غيــــر مبااــــر  ات دلالــــة احيوجــــد

 ة.الأداء العالي في السلوك الإبداعي من خلال الكفاءة الذاتية الإبداعي
 
 Data collection methods طرق جمع البيانات 2-6

 اعتمد الباحثان في تغطية الجانب الميداني للدراسة على الاستبانة لغرض جمع
لة يقوم المستجيب بتسجيل البيانات من عينة الدراسة، اذ تضمنت مجموعة من الاسئ

من  ائيةاجابته عليها، من خلال اختيار احد البدائل المحددة. وقد تألفت الاستبانة النه
د ( بُعدا فرعيا. وتم الاعتما11( فقرة غطت ثلاث متغيرات رئيسة انتظم تحتها )35)

"، 1"( الخماسي الذي يتدرج وفق الاجابات التالية )لا اتفق تماما Likertعلى مقياس )
اييس ( يوضح مق1"(. والجدول رقم )5"، اتفق تماما "4"، اتفق "3"، محايد "2لا اتفق "

 الدراسة والمصادر التي تم الاعتمادة عليها.
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 ( مقاييس الدراسة ومصادرها1الجدول رقم )
المتغيرات  ت

 المصادر الفقرات الابعاد الرئيسية 

1 
أنظمة العمل 
 عالية الأداء
)متغير 
(مستقل  

 4-1 التوظيف الانتقائي

Shen et al.,2014  

 6-5 التدريب المكثف
 10-7 التنقل الداخلي
 11 الامن الوظيفي

 12 الوصف الوظيفي
 14-13 التقييم الموجه نحو النتائج

 16-15 المكافات التحفيزية
 19-17 الانخراط والمشاركة

2 
الكفاءة الذاتية 

 الإبداعية
متغير )

 وسيط(
مقياس الكفاءة الذاتية 

 Carmeli and 27-20 العامة
Schaubroeck,2007 

3 
السلوك 
 الإبداعي

 )متغير تابع(

 32-28 توليد واختبار الافكار
Krause, 2004 

 35-33 التنفيذ

 المصدر: اعداد الباحثان بالاعتماد على المصادر المشار اليها في اعلاه
  Study Design تصميم الدراسة 2-7

لفهم طبيعة المشكلة الحالية بشكل جيد والتي تمت دراستها بشكل محدود من  
م التصميقبل الباحثين في الدراسات السابقة،سيكون تصميم الدراسة الحالية على وفق 

وذلك لكونة من اكثر التصاميم البحثية اعتمادا   Quantitative designالكمي 
لبحث الكمي يركز على الأرقام  في جمع البيانات من قبل الباحثين.كما أن نهج ا

وتحليلها، فهو نهج علمي بطبيعته يقلل استخدام البيانات الإحصائية لوصف البحث 
وتحليله من الوقت والجهد اللذين كان يمكن للباحث استثمارهما في وصف 

 كذلك يعتمد التصميم الكمي للبحث أساسا على اختبار .(Daniel,2016:94نتائجه)
 الفرضيات ، فلا يحتاج الباحث إلى إجراء تخمين ذكي ، بل سيتبع إرشادات وأهدافا

 .(Lichtman,2013:4) واضحة



  2024  يران حز  (60مجلة الاقتصادي الخليجي........................................... العدد  )

56 
 

 Study Sample عينة الدراسة 2-8
( تدريسي وموظف من مجتمع الدراسة 361تمثلت العينة الاولى للدراسة ب )         

لجدول الذي ورد في دراسة (  فرداً، وذلك وفقا لما تضمن في ا5340الذي بل  عدده)
 (Sekaran and Bougie ,2016: 264 الذي قد حدد فيه حجم العينة المذكورة )

( يكون الحجم المناسب 5000لكل مجتمع، حيث ان المجتمع الذي يكون عدده)
( يكون الحجم 7500وكذلك المجتمع الذي يكون عدده ) ، (357لاختيارالعينة هو)

وعلى هذا الاساس  )وهي عينة عشوائية بسيطة(، ( 365المناسب لاختيارالعينة هو) 
 Sekaran and Bougieكانت عينة الدراسة هي الاقرب لما ورد في جدول ) 

( استبانة على  الأفراد 400وبناءا على ماذكر اعلاه فقد تم توزيع ) ( .264 :2016,
ية ،حيث العاملين في جامعات البصرة الحكومية والذين تم اختيارهم بطريقة عشوائ

( استبانة غير 14( استبانة فقط والتي قد وجد من ضمنها )375تمت استعادة )
صالحة للتحليل بسبب عدم الاجابة بصورة صحيحة واهمال بعض الفقرات وقد تم 
استبعادها وعدم احتسابها من ضمن العينة وعليه فان العدد النهائي للعينة الخاصة 

( 18-2( فردا والجدول رقم )361بالدراسة الحالية قبل استبعاد القيم المتطرفة قد بل  )
 ع وعينة الدراسة وكالاتي: يوضح تفاصيل مجتم
 ( تفاصيل مجتمع الدراسة والاستمارات الموزعة والمستردة2﴿ الجدول رقم )

 للعينة الاولــى ﴾ والخاضعة للتحليل

مجتمع  الجامعات)الكليات( ت
 الدراسة

الاستمارات 
 الخاضعة للتحليل المستردة الموزعة

 138 141 150 1846 موقع باب الزبير 1
 223 234 250 3494 عليموقع كرمة  2
 361 375 400 5340 المجموع 3

 المصدر: اعداد الباحثان بالاعتماد على احصائيات الجامعات اعلاه
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( تدريسي وموظف في مجتمع 259بينما تمثلت العينة الثانية للدراسة بـ)       
رد ( فرداً،وذلك من خلال الاعتماد على الجدول الذي و 789الدراسة الذي بل  عدده)

( والذي حدد فيه حجم العينة Sekaran and Bougie,2016:264في دراسة )
(  يكون الحجم المناسب 700المذكورة لكل مجتمع،حيث ان المجتمع الذي يبل  عدده)

( يكون 800(، وكذلك فان المجتمع الذي يبل  عدده)248لاختيار العينة فيه هو)
ي عينة عشوائية بسيطة( ،وبناءا ( )وه260الحجم المناسب لاختيار العينة فيه هو)

( استبانة على  الأفراد العاملين في كليات 400على ماذكر اعلاه فقد تم توزيع )
وجامعات البصرة الاهلية والذين تم اختيارهم بطريقة عشوائية ،حيث تمت استعادة 

( استبانة غير صالحة للتحليل 1( استبانة فقط والتي قد وجد من ضمنها )260)
الاجابة بصورة صحيحة واهمال بعض الفقرات وقد تم استبعادها وعدم  بسبب عدم

لية احتسابها من ضمن العينة وعليه فان العدد النهائي للعينة الخاصة بالدراسة الحا
( يوضح تفاصيل 3( فردا والجدول رقم )259قبل استبعاد القيم المتطرفة قد بل  )

 مجتمع وعينة الدراسة وكالاتي:
 ( تفاصيل مجتمع الدراسة والاستمارات الموزعة والمستردة3﴿ الجدول رقم )

 والخاضعة للتحليل للعينة الثانيـــة ﴾

مجتمع  الجامعات)الكليات( ت
 الدراسة

الاستمارات 
الخاضعة  المستردة الموزعة

 للتحليل
 59 60 80 190 جامعة المعقل الاهلية 1
 55 55 80 184 كلية شط العرب الجامعة 2
 53 53 80 104 رة للعلوم والتكنلوجياكلية البص 3
 45 45 80 167 كلية الكنوز الاهلية 4
 47 47 80 144 كلية العراق الجامعة الاهلية 5
 259 260 400 789 المجموع 6

 المصدر: اعداد الباحثان بالاعتماد على احصائيات الجامعات اعلاه
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 Procedural frameworkطار الاجرائي الإ -المبحث الثالث
 التحقق من طبيعة توزيع البيانات 3-1
ان التعرف على طبيعة توزيع البيانات هو من يحدد الادوات الاحصائية        

المناسبة للتحليل، فأدوات الاحصاء المعلمي هي الانسب للبيانات ذات التوزيع 
الطبيعي، في حين، ادوات الاحصاء اللامعلمي هي الانسب للبيانات ذات التوزيع 

لتحقيق هذا الغرض، سيتم التعويل على . و(Field, 2009:145)لطبيعي غير ا
للتحقق من نوع توزيع  [Kurtosis]والتفلطح  [Skewness]اختبار الالتواء 

عي البيانات. وبالاعتماد على نتائج هذا الاختبار، يكون نوع توزيع البيانات طبي
م (. إذ يت1.96±ين الـ )المحسوبة للتمايل والتفلطح ما ب Zعندما تكون قيم  الـ 

من خلال تقسيم قيم التمايل والتفلطح المقدرة على الخطا  Zاحساب قيم الـ 
( يوضح النتائج التي تم 4. الجدول )(Kerr et al., 2002:49)المعياري 

 الحصول عليها من هذا الاختبار:
 (: نوع توزيع البيانات4جدول رقم)

 N المتغيرات 
Skewness Kurtosis 

حسوبةالم  
الخطا 
 المعياري 

Z المحسوبة للتمايل 
الخطا 
 المعياري 

Z 
 للتفلطح

أنظمة اداء العمل 
 العالي

620 -0.188 0.098 -1.918 -0.374 0.196 -1.910 

الكفاءة الذاتية 
 0.525 0.196 0.103 1.925- 0.098 0.189- 620 الإبداعية

 0.695- 0.196 0.136- 1.873 0.098 0.184 620 السلوك الإبداعي
 بعد اعادة تنظيمها SPSS V. 25لمصدر: مخرجات الـ ا  

للتفلطح والتمايل للمتغيرات الثلاثة  Z( تبين لنا بان جميع قيم 4نتائج  الجدول )     
(، وهذا يؤشر على ان نوع توزيع البيانات كان 1.96±الرئيسية للدراسة في حدود )
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الانسب لتحليل هذه البيانات. طبيعي، وعليه، فأن ادوات الاحصاء المعلمي هي 
( لنا بيانيا بان البيانات تتجمع بشكل كبير تحت 2فضلا عن ذلك، يوضح الشكل )

منحنى التوزيع الطبيعي للمتغيرات الثلاثة الرئيسية للدراسة، وهذا يؤكد على ان 
 البيانات قد توزعت بشكل طبيعي.

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 الدراسة(: طبيعة توزيع بيانات متغيرات 2الشكل )
 SPSS V. 25المصدر: نتائج برنامج           
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 صدق وثبات المقاييس 3-2
بهدف التحقق من ان المقاييس الثلاثة الرئيسية للدراسة فقد تم تصميمها بشكل     

( وذلك من Validityيجعلها تقيس ما صممت من الأداءه بشكل كفوء )اي الصدق 
 Confirmatory Factorكيدي )خلال الاعتماد على التحليل العاملي التو 

Analysis, CFA الذي يساعد في تحقيق ذلك الغرض، خصوصا عندما يتم )
 Convergentاستعمال مقاييس مختبرة مسبقاً. كما سيتم التحقق من صدق التقارب )

Validity الذي يشير الى مدى تقارب المكونات المصمم من خلالها المقياس فيما )
(.  وسيتم التحقق من صدق التقارب من خلال Hair et al., 2017:112بينها )

قيم التشبعات المعيارية لكل فقرة من  [Factor Loading-FL]:( 1مؤشرين هما : )
( وبالشكل الامثل ان تتجاوز الـ 0.50فقرات المقياس، والتي ينبغي ان تتجاوز الـ )

تباين : قيمة متوسط ال[Average Variance Extracted-AVE]( 2(. و)0.70)
(. Hair et al., 2010:680( )0.50المستخرج الذي ينبغي ان يكون اعلى من )

( فهو يشير الى مدى احتمال ظهور نفس النتائج (Reliability اما فيما يتعلق بالثبات
عند استخدام المقاييس في وقت اخر. اذ ننم عملية التحقق من الثبات من خلال 

والتي يمكن تستخرج  (Composite Reliability)التحقق من قيمتي الثبات المركب 
من خلال مخرجات تحليل التحليل العاملي التوكيدي. يتحقق الثبات عندما تكون قيمة 

( 5(. والجدول )Hair et al., 2017:112) (0.70الثبات المركب اعلى من )
 يوضح لنا نتائج الصدق والثبات للمقاييس الثلاثة الرئيسية في هذه الدراسة.
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 (: صدق وثبات متغيرات الدراسة5ول رقم )جد
 AVE CR التشبعات المعيارية الفقرات المتغيرات/ الابعاد

  الأداء أنظمة العمل عالية

  الانتقائي الاختيار

Q1 0.886 

0.666 0.842 
Q2 0.798 
Q3 0.789 
Q4 0.787 

  التدريب المكثف
Q5 0.809 

0.649 0.706 
Q6 0.802 

  التنقل الداخلي
Q7 0.776 

0.597 0.726 Q8 0.813 
Q9 0.726 

 Q10 0.890 0.792 0.751 الامن الوظيفي 
 Q11 0.871 0.759 0.705 الوصف الوظيفي 

 التقييم الموجه نحو النتائج
Q12 0.788 

0.696 0.761 
Q13 0.878 

 المكافأت التحفيزية
Q14 0.865 

0.673 0.735 
Q15 0.773 

 الانخراط والمشاركة
Q16 0.754 

0.578 0.704 Q17 0.734 
Q18 0.792 

  الكفاءة الذاتية الإبداعية

Q19 0.696 

0.577 0.863 

Q20 0.576 
Q21 0.871 
Q22 0.837 
Q23 0.807 
Q24 0.754 
Q25 0.744 
Q26 0.753 

 السلوك الإبداعي

 اختبار الافكارو  توليد

Q27 0.779 

0.569 0.751 
Q28 0.784 
Q29 0.754 
Q30 0.698 
Q31 0.311 

 التنفيذ
Q32 0.732 

0.598 0.727 Q33 0.819 
Q34 0.766 

 Amos & SPSSالمصدر: مخرجات برنامجي الـ  
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 ( نستنتج الاتي:5من خلال نتائج الجدول )

ت فقرا تبين النتائج في الجدول اعلاه الى ان جميع الأداء: أنظمة العمل عالية -1
(. فضلا عن ذلك، فان 0.70المقاييس حصلت على شبعات معيارية اعلى من الـ)

ي (. وبالتال0.50للابعاد الثمانية قد تجاوزت الـ) AVEمتوسط التباين المستخرج 
تحقق مستوى فان هذه النتائج تشير  الى تحقق مؤشري صدق التقارب، فضلا عن 

 (. 0.70ثبات مقبول، إذ تجاوزت قيمة الثبات المركب لجميع الابعاد الـ)
 

انية الثم تشير النتائج الى ان جميع فقرات المقاييس الكفاءة الذاتية الإبداعية: -2
(. فضلا عن ذلك، فان متوسط 0.50حصلت على شبعات معيارية اعلى من الـ)

(. كما وتشير هذه 0.50د تجاوزت الـ)للمتغير عموما ق AVEالتباين المستخرج 
النتائج  الى تحقق مؤشري صدق التقارب، فضلا عن تحقق مستوى ثبات مقبول، 

 (. 0.70إذ تجاوزت قيمة الثبات المركب لجميع الابعاد الـ)
 

تشير النتائج الى ان جميع فقرات المقاييس حصلت على  السلوك الإبداعي: -3
( التابعة لبعد توليد Q31ما عدا الفقرة )( 0.60شبعات معيارية اعلى من الـ)

ط واختبار الافكار التي تم حذفها لعدم تحقيقها القيمة المقبولة. كما ان متوس
( 0.50للبعدين المنطوين تحت هذا المتغير قد تجاوزتا الـ) AVEالتباين المستخرج 

، بعد حذف الفقرة الضعيفة. وتشير هذه النتائج  الى تحقق مؤشري صدق التقارب
فضلا عن تحقق مستوى ثبات مقبول، إذ تجاوزت قيمة الثبات المركب لجميع 

 (. 0.70الابعاد الـ)
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 (.34( بدلا من )33عدد الاسئلة النهائية لجميع المقاييس ستكون ) -4
 

 اختبار الفروق بين المتوسطات: 3-3
هناك ضرورة على اجراء مقارنة بين متوسطات العينتين في هذه الدراسة،       

ن ( فردا، في حين تتضم361تتضمن العينة النهائية للعاملين في الكليات الحكومية )
حقق ( فردا. ولغرض الت259العينة النهائية للعاملين في الجامعات/الكليات الاهلية )

من وجود فروقات بين المتوسطات الحسابية من عدمه، سيتم الاعتماد على اختبار 
(Independent-Samples t Tests) ي برنامج فSPSS اذ سوف يتم تضمين .

( الجامعات/الكليات 2( الكليات الحكومية ،و )1المتغير الذي يفصل بين فئتين )
يتم التحقق  (Independent-Samples t Tests)الاهلية. ووفقا لاختبار اختبار 

لغرض التحقق من تجانس المجموعتين من عدمه، ففي  [Levene's Test]من قيمة 
( فييتم الاعتماد على 0.05( كانت اعلى من )Levene's Testنس )قيمة حالة التجا

، وفي حالة  (Independent-Samples t Tests)الاولى لاختبار  (.Sig)قيمة 
(  يتم الاعتماد على قيمة 0.05( اقل من ) Levene's Testالتجانس )قيمة 

(Sig.)  الثانية لاختبار(Independent-Samples t Tests)  بهدف بهدف  وذلك
( يوضح نتائج 6التحقق من  وجود فروقات بين المتوسطات من عدمه. والجدول )

 اختبار الفروق بين المتوسطات للمتغيرات الثلاثة الرئيسية. 
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 (: اختبار الفروق بين المتوسطات6جدول رقم )

  

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

t-test for 
Equality of 

Means 

كومي ح
(N=361) 

Mean النتيجة 

F Sig. t 
Sig. 
(2-t) 

اهلي 
(N=259) 

أنظمة 
اداء 
العمل 
 العالي

Equal 
variances 
assumed 

13.097 0.00
0 

 3.90 حكومي 0.000 18.283
توجد فروق ذات 
دلالة معنوية 
واحصائية بين 

الكليات الحكومية 
والاهلية في مستوى 
أنظمة اداء العمل 
العالي لصالح 

 كليات الحكوميةال

Equal 
variances 

not 
assumed 

 3.25 اهلي 0.000 17.801    

الكفاءة 
الذاتية 
 الإبداعية

Equal 
variances 
assumed 

15.943 0.00
 3.05 حكومي 0.000 6.159- 0

توجد فروق ذات 
دلالة معنوية 
واحصائية بين 

الكليات الحكومية 
والاهلية في مستوى 
الكفاءة الذاتية 

داعية لصالح الإب
 الكليات الاهلية

Equal 
variances 

not 
assumed 

 3.33 اهلي 0.000 6.505-    

السلوك 
 الإبداعي

Equal 
variances 
assumed 

6.928 
0.0
09 

 3.52 حكومي 0.000 5.185
توجد فروق ذات 
دلالة معنوية 
واحصائية بين 

الكليات الحكومية 
والاهلية في مستوى 
السلوك الإبداعي 

لح الكليات لصا
 الحكومية

Equal 
variances 

not 
assumed 

 3.32 اهلي 0.000 5.138    

 بعد اعادة تنظيمها SPSS V. 25المصدر: مخرجات الـ  
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 ( يتبين لنا الاتي:6من خلال النتائج في الجدول )
 توجد فروق ذات دلالة معنوية واحصائية بين الكليات الحكومية والاهلية في -1

 اداء العمل العالي لصالح الكليات الحكوميةمستوى أنظمة 
 توجد فروق ذات دلالة معنوية واحصائية بين الكليات الحكومية والاهلية في -2

 مستوى الكفاءة الذاتية الإبداعية لصالح الكليات الاهلية
 توجد فروق ذات دلالة معنوية واحصائية بين الكليات الحكومية والاهلية في -3

 .صالح الكليات الحكوميةمستوى السلوك الإبداعي ل
 

 الاحصاء الوصفي ومعامل الارتباط 3-4
 سيتم وصف متغيرات الدراسة باستخدام الوسط الحسابي والانحراف المعياري، إذ    

يؤكد الوسط الحسابي على مستوى الاستجابة في حين يشير الانحراف المعياري على 
(، وفي بيانات القطاع 7التشتت في الاستجابات. بناء على ما جاء في الجدول )

الحكومي، حصل متغير أنظمة اداء العمل العالي على اعلى وسط حسابي بل  
(، في حين حصل الكفاءة الذاتية الإبداعية على ادنى وسط حسابي بل  3.90)
 (. في القطاع الاهلي، حصل متغير الكفاءة الذاتية الإبداعية على اعلى وسط3.05)

حصل متغير أنظمة اداء العمل العالي على ادنى (، في حين 3.33حسابي بل  )
(. في حين كانت الانحرافات المعيارية بمستوى قليل ومقبول 3.25وسط حسابي بل  )

قة علا نسبيا. اما فيما يتعلق بمعامل الارتباط بين المتغيرات، فقد اشارت الى ان هناك
اع الاهلي بشكل ارتباط ايجابية في القطاعين، مع وضوح علاقة الارتباط في القط

 اوضح.
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 اختبار الفرضيات  3-5
 Path Analysisلغرض اختبار الفرضيات، سوف يتم استخدام تحليل المسار     

. اذ يُسهم هذا التحليل في فهم العلاقات بين المتغيرات Amosباستخدام برنامج 
 Regressionحليل الانحدار المباشرة وغير المباشرة، ويُعطي نتائج مماثلة لت

Analysis  في برنامجSPSS وفقًا لهذا التحليل، يتم تقديم أو رفض الفروض .
والقيمة  [Critical Ratio-C.R]استنادًا إلى قيمين رئيسيين: معامل النسبة الحرجة 

[P] لقبول أي فرضية، يجب أن تكون قيمة معامل النسبة الحرجة .[C.R]  أكبر من
المستخدمة في تحليل الانحدار. علاوة على ذلك، يجب  [t]ابل قيمة ، وهذا يق1.96

التي تمثل مستوى الموثوقية أو معدل الخطا المقبولة أقل من  [P]أن تكون قيمة 
لكي يتم قبول الفرضية. بهذه الطريقة، يمكننا استخدام تحليل المسار لاختبار  0.05

كيفية تأثير المتغيرات على بعضها وتقييم الفروض الموجودة في نموذج الدراسة وفهم 
البعض. سيتم اختبار الفرضيات المباشرة وغير المباشرة على بيانات الكليات 

(. ومن ثم، سيتم اختبار الفرضيات 8الحكومية، وكما هو موضح في الجدول )
المباشرة وغير المباشرة على بيانات القطاع الاهلي، وكما هو موضح في الجدول 

(9.) 
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 ( اختبار الفرضيات الرئيسية للكليات الحكومية8) الجدول
 النتيجة Estimate S.E. C.R. P  الفرضيات

H1 
أنظمة اداء العمل العالي 

اعيالإبد السلوك ◄  
 تقبل 0.001 3.225 0.047 0.189

H2 

أنظمة اداء العمل العالي 

 الذاتية الكفاءة ◄

 الإبداعية

 تقبل 0.002 3.147 0.056 0.224

H3 
ة الذاتية الإبداعية الكفاء

الإبداعي السلوك ◄  
 تقبل 0.000 8.825 0.059 0.512

H4 

أنظمة اداء العمل العالي 

 الذاتية الكفاءة ◄

لوك الس ◄ الإبداعية

 الإبداعي

 تقبل 0.011 2.061 0.045 0.115

  .25AMOS Vالمصدر: مخرجات 

 ( يتبين لنا الاتي:8من خلال الجدول )

ي فلة احصائية ومعنوية لأنظمة اداء العمل العالي هناك تأثير ايجابي ذو دلا -1
 (.0.01السلوك الإبداعي عند مستوى دلالة احصائية ومعنوية )

ي فهناك تأثير ايجابي ذو دلالة احصائية ومعنوية لأنظمة اداء العمل العالي  -2
 (.0.01الكفاءة الذاتية الإبداعية عند مستوى دلالة احصائية ومعنوية )

في  بي ذو دلالة احصائية ومعنوية للكفاءة الذاتية الإبداعيةهناك تأثير ايجا -3
 (.0.01السلوك الإبداعي عند مستوى دلالة احصائية ومعنوية )

هناك تأثير ايجابي غير مباشر ذو دلالة احصائية ومعنوية لأنظمة اداء  -4
د العمل العالي في السلوك الإبداعي من خلال الكفاءة الذاتية الإبداعية عن

ة (. مع العلم بأن الدور الوسيط للكفاء0.05لة احصائية ومعنوية )مستوى دلا
 ا.الذاتية الإبداعية في هذه الفرضية جزئية بسبب قبول الفرضية المباشرة له



 تغيرا وسيطا ءة الذاتية الابداعية مالكفا –ين لعاملاد اانظمة العمل عالية الاداء في السلوك الابداعي للافر تأثير

69 

 ( اختبار الفرضيات الرئيسية للجامعات / الكليات الاهلية9الجدول )
 النتيجة Estimate S.E. C.R. P الفرضيات

H1 لعالي أنظمة اداء العمل ا
الإبداعي السلوك ◄  

 تقبل 0.000 3.370 0.063 0.331

H2  أنظمة اداء العمل العالي
الإبداعية الذاتية الكفاءة ◄  

 تقبل 0.000 4.670 0.065 0.19

H3  الكفاءة الذاتية الإبداعية◄ 
الإبداعي السلوك  

 تقبل 0.000 9.432 0.072 0.08

H4 
أنظمة اداء العمل العالي 

 الإبداعية يةالذات الكفاءة ◄
الإبداعي السلوك ◄  

 تقبل 0.000 3.663 0.056 0.015

  .25AMOS Vالمصدر: مخرجات 

 ( يتبين لنا الاتي:9من خلال الجدول )

ي فهناك تأثير ايجابي ذو دلالة احصائية ومعنوية لأنظمة اداء العمل العالي  -1
 (.0.01السلوك الإبداعي عند مستوى دلالة احصائية ومعنوية )

ي فأثير ايجابي ذو دلالة احصائية ومعنوية لأنظمة اداء العمل العالي هناك ت -2
 (.0.01الكفاءة الذاتية الإبداعية عند مستوى دلالة احصائية ومعنوية )

في  هناك تأثير ايجابي ذو دلالة احصائية ومعنوية للكفاءة الذاتية الإبداعية -3
 (.0.01السلوك الإبداعي عند مستوى دلالة احصائية ومعنوية )

هناك تأثير ايجابي غير مباشر ذو دلالة احصائية ومعنوية لأنظمة اداء  -4
د العمل العالي في السلوك الإبداعي من خلال الكفاءة الذاتية الإبداعية عن

ة (. مع العلم بأن الدور الوسيط للكفاء0.01مستوى دلالة احصائية ومعنوية )
 ا.الفرضية المباشرة له الذاتية الإبداعية في هذه الفرضية جزئية بسبب قبول
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 Conclusions andالاستنتاجات والتوصيات  -المبحث الرابع
Recommendations 

 Conclusions الاستنتاجات 4-1
بناءً على النتائج التي جرى التوصل اليها من تحليل البيانات سيجري عرض 

 الاستنتاجات التي تم التوصل اليها وكالاتي:
ية وجود علاقة تأثير ايجابية لأنظمة العمل عالية الأداء في اظهرت نتائج  الدراسة الحال .1

السلوك الإبداعي في جامعات البصرة بقطاعيها)الحكومي والاهلي(.وهذا يتفق مع ما 
 Shahzad et al.,2018;Al-Ajlouni etتوصلت اليه دراسة كل من)
al.,2022;Hassan et al.,2023.) 

ايجابية لأنظمة العمل عالية الأداء في الكفاءة الدراسة وجود علاقة تاثير  اظهرت نتائج .2
الذاتية الإبداعية،في جامعات البصرة بقطاعيها)الحكومي والاهلي( وهذا يتناغم مع النتائج 

 Pham,2022;Al-Chawishli andالتي توصلت اليها دراسة كل من)
Mahdi.,2022;Pham2023.) 

 مية()كليات جامعة البصرة الحكو ولى اظهرت نتائج  الدراسة المرتبطة ببيانات العينة الا .3
فاءة بية للكوجود علاقة تاثير ايجا)الجامعات/الكليات الاهلية في البصرة( والعينة الثانية 

الذاتية الإبداعية في السلوك الإبداعي وهذا يتفق مع ماتوصلت اليه دراسة كل من 
(Newman et al.,2018;Teng et al.,2020;Yuan et al.,2023 .) 

والعينة  )كليات جامعة البصرة الحكومية(ت نتائج  الدراسة الخاصة بالعينة الاولى اظهر  .4
وجود علاقة تاثير ايجابية غير مباشرة )الجامعات/الكليات الاهلية في البصرة( الثانية 

لأنظمة العمل عالية الأداء في السلوك الإبداعي من خلال الكفاءة الذاتية الإبداعية وهذا 
 Pham.,2022;Al-Chawishli andت اليه دراسة كل من)يتفق مع ماتوصل

Mahdi,2022).  
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 Recommendation _التوصيات:4-2
في  لأداءااستنادا الى نتائج الدراسة الحالية التي اثبتت التأثير الايجابي لأنظمة العمل عالية  -1

ظمة ن أنالي(،وبما السلوكيات الإبداعية للافراد العاملين في قطاع التعليم العالي)الحكومي والاه
يزة مالعمل عالية الأداء تؤكد على الاستثمار برأس المال البشري والاستفادة منه  في تحقيق 

تنافسية مستدامة، لذا فانه لابد من قيام الكليات في جامعة البصرة الحكومية والكليات 
من راد العاملين ضلى التوجيه والقيادة الايجابية للأفع\والجامعات الاهلية في البصرة ان تركز

 صفوفها، ومواكبة سرعة التغيرات، وخلق الشعور بالأمان للتجربة والفشل.
لعاملين راد انظرا لأهمية أنظمة العمل عالية الأداء في التاثير في الكفاءة الذاتية الإبداعية للاف -2

ي في جامعات البصرة الحكومية والاهلية، لذا فانه يتوجب على الجامعات بقطاعيها الاهل
ل ن خلاوالحكومي تعزيز الكفاءة الذاتية الإبداعية للافراد العاملين في قطاع التعليم العام م

ارج ختطبيق ممارسات أنظمة العمل عالية الأداء، بهدف تشجيع  الأفراد العاملين على التفكير 
ر كيالصندوق وتقديم افكار مبتكرة وجديدة من خلال اقامة ورش عمل وجلسات تدريبية حول التف

 الإبداعي.
لعاملين افراد نظرا لاهمية الدور الذي تلعبه الكفاءة الذاتية الإبداعية في السلوكيات الإبداعية للا -3

 في قطاع التعليم العالي، وخصوصا في الجانب الاكاديمي لذا فمن الضروري ان تقوم جامعات
ين لعاملابداعية لافرادها البصرة بقطاعيها)الحكومي والاهلي( بصقل وتطوير الكفاءات الذاتية الإ

مج والاهتمام بتفكيرهم من خلال تشكيل ورشات، عمل ودورات تدريبية، وعقد ندوات علمية وبرا
 مشاركة المهارات التي تحسن من مؤهلاتهم وتغير من سلوكياتهم. 

ية يتوجب على الجامعات الاخذ بنظر الاعتبار اهمية الدور الوسيط للكفاءة الذاتية الإبداع -4
د لأفراادها العاملين ومدى تأثيره في سلوكياتهم الإبداعية، فلا بد من استقطاب وتعيين  الافر 

فير الذين يتمتعون بالمهارات والخبرات المناسبة للأدوار المطلوبة في الجامعة، كما يجب تو 
 فرص تطوير مستمرة لهذه الكوادر لتحسين أدائهم. 
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 The Future Researchesلبحوث المستقبلية: ا-4-3

 -ناه:يمكن للدراسات المستقبلية التغلب على محددات الدراسة الحاليــة، وكما هو مبين اد    

تطبيق نموذج الدراسة الحالية في قطاعات صناعية حكومية وخاصة أخرى مهمة   .1

وإجراء مقارنات فيما بينها، على سبيل المثال شركة نفط الجنوب، والشركات النفطية 

 اع الخاص .المتنوعة في القط

 اضافة او استبدال متغيرات لنموذج الدراسة الحالية بمتغيرات وسيطة، او تفاعلية .2

 سبيل اخرى تقيس اثر أنظمة العمل عالية الأداء في السلوك الإبداعي للافراد العاملين على

 المثال)المناخ التنظيمي، الثقافة التنظيمية،الكفاءة الذاتية العامة.....وغيرها(.

كن متغيرات الدراسة الحالية على المستوى الفردي، وبناء على ذلك من المم تم قياس  .3

يات( تطبيق نموذج الدراسة الحالية على المستويين الفردي والتنظيمي )نموذج متعدد المستو 

 كـ قياس)الأداء على المستويين الفردي و التنظيمي(.
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