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التحليل الوظيفي وتأثيره في تعزيز الإبداع التنظيمي
دراسة حالة في جامعة الكوفة

مقدمة:
:المبحث الأول: منهجیة البحث

:Research Problemأولاً: مشكلة البحث 
نوعیةعلىیعتمدفشلهاأوحكومیةمنظمةأیَّةنجاحأنَّ المعروفمن

یدفيالهامةالأدواتمنالوظائفتحلیلیُعدُّ لذاموظفیها،وخبرة وكفاءة
دلیلایُعدُّ أنهكماوالوظائف،الموظفینكفاءةعلىللحكممنظمةأیَّةإدارة

الأمثل الأداءإلىبهایصلحتىبالوظیفةللقیامعملیًا تفصیلیًا
).3: 2009(الاسطل،

ومع خضم التحولات التي تشهدها منظمات الأعمال في سیاق الانتقال 
، بما فیه من قدرات معرفیة يأصبح العنصر البشر نحو مجتمع المعلومات

وكفاءات مهنیة، یشكل دعامة النجاح الأساسیة لمنظمات الأعمال الحدیثة 
"الخوض في اقتصاد نَّ فإلذاعلى اختلاف أشكالها وتباین أنشطتها، 

(ثابتي المعرفة یعید تشكیل ورقة النجاح الاقتصادي حول كفاءات الأفراد"
).٢٠١٠:٢والسلام،

، تسهر على قانونیة–یةآلرة الأفراد وظیفة داإلم تعد موفي ضوء ما تقدَّ 
(الموظفین)، بموجب شبكة من العلاقات المتسلطة الهادفة الى تسییر

تكریس واقع محدد في صیغة مهام موصوفة بصورة غامضة ومراقبة كیفیة
تنفیذها بصرامة متناهیة، فقد تغیرت طبیعة هذه الوظیفة بشكل جذري 

، كما ف الى مصدر أساسي للقیمة المضافةتكالیوتحولت من مركز 
فراد بما یتناسب والأهداف الجدیدة والظروف الأإدارةلیات ووسائل آتغیرت 

المستجدة لواقعنا الحالي. 

م.م. ناتالیا أحمد عبد علي
والاقتصاد/ جامعة الكوفةكلیة الإدارة 
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صب الاهتمام بالتحلیل الوظیفي في الواقع انبینما 
العملي على سبل الاستقطاب ووسائل حمایة 
الافراد الشكلیة فقط، وأهملت الدراسات
المتخصصة (لاسیما في الدول العربیة) العملیة
الاهم والتي یمكن اعتبارها بمثابة القاعدة 

التي بدورها تحفز الموارد البشریةةدار لإساسیة الا
بداع التنظیمي وتفعیل الاسس والضوابط لإوتبني ا

التي ینبغي لكل منظمة أن تتبناها بغیة تحقیق 
الاستثمار الامثل لطاقاتها البشریة ومواردها 

المعرفیة.
والاهم من ذلك ما تم تشخیصه من قبل الباحثین 
بتعدد التسمیات المستخدمة للتعبیر عن دراسة 

على الادبیات یلاحظ المطلعإذالتحلیل الوظیفي 
دارة الاعمال عموما إالمتخصصة في مجال 

والادارة البشریة خصوصا ذلك الاستعمال غیر 
نذكر منها دراسة التعابیر،المنضبط للعدید من 

ب العمل، تحلیل منصب العمل، توصیف مناص
منصب العمل وغیرها... (الحبیب 

).20078:والسلام،
%37بدراسته كون Yuthkovitكده أوهذا ما

فقط من المنظمات تعمل بالتحلیل الوظیفي 
وخاصة وصف الوظائف وهذا ما یزیدنا من 
التعرف على أوجه الخلل والقصور بالمنظمات 

). 2009:4(الاسطل ،عند تنفیذها التحلیل

وعلیه هنالك قضیة محوریة، هي رغم أهمیة 
التحلیل الوظیفي وتوفر البیانات، ومع ذلك لم یتم 
دراسة مجال تحلیل الوظائف في التفصیل. وأحد 
أسباب عدم وجود البحوث هو طبیعة البیانات 
على الرغم من أن المعلومات النوعیة عن 

ن ترجمة هذه الوظائف التي یتم جمعها وفیرة، ولك
البیانات وتحویلها إلى شكل كمي قابل للتحلیل 
الإحصائي غالبا ما یكون صعباً 

Sadhu,2008:1).(
وعلى الرغم من الاعتراف المتزاید بالدور المركزي 
للتحلیل الوظیفي في جمیع الموارد البشریة هناك 
القلیل من البحوث التجریبیة تكاد وصولها للندرة 

الوظیفي على وجه التحدید التي تربط التحلیل 
:Siddique, 2015).3بداع التنظیمي (بالإ

ن البحث الحالي إاستنادا الى ما ورد في أعلاه، ف
بوصفه امتدادا للدراسات النظریة والفلسفیة السابقة 
ونتیجة لندرة الدراسات التي تبحث العلاقة بین 
متغیري الدراسة في أنموذج فرضي واحد، علیه 

أن تحدد صیاغة مشكلة البحث یمكن للباحثة
الحالي بالآتي: "إنخفاض مستوى الابداع 
التنظیمي في بیئة المنظمات العراقیة بشكل عام 
وجامعة الكوفة بشكل خاص ناتج عن عدم 

هتمام الكافي بالتحلیل الوظیفي فیها".اللا
Researchثانیاً: تساؤلات البحث 
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Questions:
المذكورةفي ضوء ما تم طرحه في المشكلة 

إن البحث الحالي سعى للإجابة عنفأعلاه، 
الأسئلة التالیة: 

ما مستوى توافر أبعاد التحلیل الوظیفي في .١
جامعة الكوفة قید البحث؟

ما مستوى توافر أبعاد الابداع التنظیمي في .٢
جامعة الكوفة قید البحث؟

الابداع و التحلیل الوظیفي هل توجد علاقة بین .٣
؟ الكوفة قید البحثالتنظیمي في جامعة 
:Research Objectivesثالثاً: أهداف البحث 

تنبثق من التساؤلات أعلاه ، مجموعة من 
الاهداف تتمثل بما یأتي :

نتشار منهجیة التحلیل امعرفة مستوى .١
الوظیفي في الجامعة قید البحث.

معرفة مستوى توفر الابداع التنظیمي في .٢
.الجامعة قید البحث

التحلیل الوظیفي بینالعلاقةطبیعةتحدید.٣
في الجامعة قید البحث.الابداع التنظیميو 
استكشاف تأثیر العلاقة بین التحلیل الوظیفي .٤

والابداع التنظیمي في الجامعة. 
Researchرابعاً: أهمیة البحث 

Significance:
همیة البحث الحالي في جانبین رئیسینأتكمن 

هما النظري والتطبیقي: 

النظریة: وتتضمن: الأهمیة .أ
توضیح أهم الأطر الفلسفیة النظریة - ١

والفكریة، التي تم تقدیمها من قبل فریق من 
ثین في مجال التحلیل الوظیفي المختصین والباح

، مع تحدید سبل تطبیقها بداع التنظیميوالإ
وقیاسها، وكیفیة الاستفادة منها.

على الرغم من اهمیة تطبیق التحلیل - ٢
ن أ، إلا تحقیق الابداع التنظیميالوظیفي نحو 

الباحثة وعبر اطلاعها على عدد من الدراسات 
، التي الدراساتابقة تبین وجود ندره فيالس

حاولت معرفة طبیعة العلاقة بینهما ،في مخطط 
ن البحث الحالي یأتي إفرضي واحد. وبذلك ف
فجوة المعرفیة بین هذه كمحاولة أولى لسد ال

.المتغیرات
ب. الأهمیة التطبیقیة: وتكمن في النقاط الآتیة: 

المحلیةالتنظیمیة للمنظماتالبیئةتفتقر- ١
للتطبیق الصحیح والدقیق وخاصة الجامعات

للتحلیل الوظیفي.
الاستنتاجاتمنمجموعةالبحثطرح- ٢

تغیر واقعیمكن أنبدورهاالتي والتوصیات،
الجامعة.

الأولىالارتكازنقطةالحاليیعتبر البحث- ٣
للبحوثالمقترحاتمنعددتقدیمباتجاه

.المجالالمهتمة بهذاالمستقبلیة
Researchخامساً: مخطط البحث الفرضي 
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Framework:
ان مخطط البحث الفرضي وضع لیجمع بین 
متغیرین رئیسیین التحلیل الوظیفي والابداع 
التنظیمي وإظهار طبیعة العلاقة بین هذه 

(ظ: ). 1موضح في الشكل (المتغیرات، وكما 
الأشكال والجداول في نهایة البحث).

) أن متغیر التحلیل الوظیفي 1یظهر الشكل (
، تألف من بعدین هما المستقلبوصفة المتغیر 

ومتغیر (الوصف الوظیفي ومواصفات الوظیفة)،
بداع التنظیمي بوصفه متغیراً تابعاً یتضمن الإ

الافكار، تنفیذ ثلاثة أبعاد تضم كلاً من  (تولید 
التغییر ،حل المشكلات).

Researchسادسا: فرضیات البحث 
hypothesis:

لإیجاد إجابات منطقیة لتساؤلات البحث الحالي 
ولیتم تحقیق أهدافه، فهنالك فرضیتین رئیسیتین 
توضح طبیعة العلاقة بین متغیرات البحث نوردها 

بما یأتي: 
ن أ((الفرضیة الرئیسة الأولى: وتنص على:.١

التحلیل الوظیفي له علاقة إرتباط معنویة وطردیة 
بداع التنظیمي)).مع الإ

ن أوتنص على: ((الفرضیة الرئیسة الثانیة:.٢
التحلیل الوظیفي له تأثیر موجب ومعنوي في 

بداع التنظیمي)).الإ

Researchسابعاً: مقیاس البحث 
Measurement:عتمد البحث الحالي مقیاس ا

Five-Point Likert لقیاس مستوى الإجابة
لدى عیّنة البحث، والمكوّن من  (لا أتفق تماماً، 
لا أتفق، محاید، أتفق، أتفق تماماً) لقیاس 

) فقرة 35متغیراته، في الاستبانة المكونة من (
لقیاس مستوى الاستجابة لدى عینة البحث، وتم 
تبني مجموعة من المقاییس لقیاس كل من متغیر 

والذي یتضمن (الوصف التحلیل الوظیفي 
) 11الوظیفي ومواصفات الوظیفة) مكوّن من (

فقرة، ولقیاس الابداع التنظیمي والذي یتضمن 
ثلاثة أبعاد هي (تولید أفكار جدیدة، تنفیذ التغییر، 

) فقرة، كما 11حل المشكلات) والمكونة من (
).1موضح في الجدول رقم (

Research Instrument:ثامناً: أداة البحث 
لجمع البیانات الخاصة بإكمال متطلبات البحث 
الحالي، تمثلت الاستبانة المصدر الرئیس الذي 
اعتمدت علیه الدراسة الحالیة في الإجابة عن 
التساؤلات لغرض التحلیل الإحصائي، ولقد وزعت 
بصورة مباشرة من الباحثة للمدة (من 

) على عینة 1/7/2017ولغایة 1/6/2017
على جزئین أساسین هما: الدراسة، وقد قسمت

الجزء الأول: یضم معلومات عامة عن بعض -
المتغیرات الشخصیة لعینة الدراسة وتشمل 
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(الجنس والحالة الاجتماعیة والعمر ومستوى 
التعلیم وعدد سنوات الخبرة والموقع الوظیفي).

) فقرة ذات إجابات 22الجزء الثاني: یضم (-
مقیدة تتعلق بمتغیرات الدراسة مقسمة على 

قسمین: 
) فقرة خاصة 11القسم الأول: یتكون من (

بالتحلیل الوظیفي.
) فقرة خاصة 11القسم الثاني: یتكون من (

.داع التنظیميببالإ
Researchتاسعاً: مجتمع وعینة البحث 

Population & Sample:
أ. مجتمع البحث :

نظراً لطبیعة متغیرات البحث والمتمثلة بـ(التحلیل 
الوظیفي والابداع التنظیمي) وأبعادهما، فقد لجأت 
الباحثة إلى الاستعانة بآراء عدد من المدراء 
والموظفین العاملین في جامعة الكوفة لإكمال 
متطلبات البحث الحالي، وذلك لإدراكهم العالي 

غیر المباشرة لتأثیرات هذه المتغیرات المباشرة و 
على الأداء العام للجامعة، التي یعملون فیها. 

ب. عینة البحث:
لجأت الباحثة إلى أسلوب العینة القصدیة 

ستبانة.ا) 150وبموجبها قامت بتوزیع (
Methods:عاشراً : أسالیب التحلیل الإحصائي

of Statistical Analysis
ستعملت الباحثة في دراستها الحالیة مجموعة منا

ات الإحصائیة المتوافرة في البرنامج الأدو 
، وذلك من أجل إجراء SPSS v.20الإحصائي 

مجموعة من الإختبارات الإحصائیة الخاصة 
بتقویم أداة القیاس وتحلیل البیانات التي جمعها 

عن طریق الاستبانة.
:المبحث الثاني: الإطار النظري للبحث

JOBأولاً: مفهوم التحلیل الوظیفي 
ANALYSIS:

دارة الموارد البشریة إتماشیاً مع أساس نشاط 
واتجاهها نحو تحقیق الاستخدام الامثل للقوى 
البشریة العاملة في المنظمة وتنمیة مقدراتها 

Margaret)(2008:490 ,ومهارتها 
&Caroline وأن التحلیل الوظیفي یحتل المركزیة

في جمیع أنشطة إدارة الموارد البشریة 
)etal,1999:1Demirutku ویعمل على .(

تحفیزها في أداء اعمالها ولكي یتسنى للطاقات 
من عقلها وتفجیر مواهبها الكامنة فیها الانطلاق

ن التحلیل الوظیفي یعد الجهاز الهضمي إلذلك ف
، من هذا لذي یمارس نشاطاً مفصلاُ وهادفاً ا

المنطلق سیتم توضیح مفهوم التحلیل الوظیفي 
حاً ومعنى عن طریق تجزئة عنصریة اصطلا

).9: 2016(الزیدي،
فبعد أن تتخذ المنظمة القرار بشأن احتیاجاتها من 
الاشخاص العاملین، ینبغي أن تبدأ في عملیة 
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الحصول على هذه الاحتیاجات. ویتمثل جزء من 
هذه العملیة في تحدید البنیة والوظائف المناسبة

). وعلیها أن تقوم2006:27(كوجان بیدج،
بطبیعةالمعلومات المرتبطةوتسجیلبتحدید
منهاتتكونالتيالمهاموتحدید.معینةوظیفة

والقدراتوالمهارات، والمعرفة،الوظیفة،
الوظیفةشاغلالفردمنالمطلوبةوالمسؤولیات

،2001ناجح.(حسن،أداءمستوىیحققلكي
).2009:33) نقلاً عن (الاسطل، 54ص

لعملیةالمنظمالعلميویطلق على الاسلوب
بـبالوظائف الخاصةوالمعلوماتالبیاناتتجمیع
JOB ANALYSISالوظائف تحلیل

2008: 7).(الموسوي...واخ،
التحلیل الوظیفي هو جمع البیانات وتطبیقها من 

معاییر خلال إعداد الأوصاف والمواصفات و 
إجراء مقابلات مع الوظیفة. ویتم من خلال

الأدوات الموظفین الحالیین، ویستخدم بعض
لجمع المعلومات عن الواجبات، والعلاقات، 

,2007(والقدرات ومعاییر الأداء عن وظیفة ما
381-382Bratton & Gold.(

منظمة، یجب ةلتحقیق النجاح والابداع في أیو 
توجیه قدر كبیر من الاهتمام والعنایة للطریقة 
التي یتم من خلالها تصمیم الوظائف. ویعد 

وظیفة والشخص من الاساسیات التناسب بین ال

التي لابد من توافرها حتى یتم رفع مستوى أداء 
الاشخاص العاملین وتحفیزهم بشكل جید. ویمكن 
تحقیق التناسب والتقدم فقط أذا ما كان هناك قدر 
كاف من الوضوح بشأن هذه الوظیفة 

)Kshway, 2006, 4.(
دارة إیعد التحلیل الوظیفي حجر الاساس لعمل

منظمة، أیا كان هدفها أو ةالموارد البشریة في أی
نشاطها، وأي كان حجمها أو مجال عملها. فهو 
یعد الخطوة الاولى التي على ضوئها تضع 
السیاسات، والأنشطة المختلفة المتعلقة بشؤون 
الأفراد في المنظمة، من حیث اختیارهم ،وتوفیر 
احتیاجاتهم التدریبیة ووضع هیكل الأجور 

یضات المختلفة التي تدفعها المنظمة مقابل والتعو 
أعمالهم. 

Armstrongیشیر تحلیل الوظائف في نظر (
، تحلیل، وتحدید إلى أنه عملیة جمع2002)

المعلومات عن محتویات الوظیفة من أجل توفیر 
الأساس للعمل ووصف بیانات التوظیف، 

وفیما والتدریب، وتقییم الوظائف، وإدارة الأداء.
شارة له في أن بعض المنظمات قد یجدر الإ

تضطر فیها الى تغیرتتعرض للتهدیدات التي
)2014,79. وهذا ما أكده (كوادر العمل
Talukder بأن التحلیل الوظیفي هو أكثر

الأدوات فائدة لجمع المعلومات وتطویر إجراءات 
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الاختیار قانونیا والدفاع عن مجموعة واسعة من 
ساسي لتحلیل الوظائف. وهناك افتراض أ

وظیفة الوظائف التقلیدیة هو أن المعلومات عن
ما كما هو موجود حالیا مفیدة لتطویر إجراءات 
الاختیار لأن الوظیفة ستكون مشابهة في 
المستقبل. ومما یؤسف له أن الاتجاهات 
المعاصرة في المنظمات (مثل تقلیص الحجم 

كثیرا ما تؤدي إلى إنشاء وظائف وإعادة التنظیم)
دیدة أو إعادة تصمیمها. وفي هذه ج

فإن افتراض استقرار الوظائف قد یكون الحالات،
في كثیر من الأحیان غیر محتمل، وقد لا تكون 
تقنیات تحلیل الوظائف التقلیدیة ممكنة ولا 

تتولد الحاجة إلى محلل ،ذاملائمة. ونتیجة له
لتطویر أسالیب جدیدة لتحدید المهام وظیفي 
),Sumer et al:31999.(للوظائفالرئیسیة
.p:5Journaliste et al ,2014)(إذ یرى

إن التحلیل الوظیفي أداة یمكن استخدامه لتحقیق 
الإدارة الفعالة التي تحكمها مبادئ الإدارة الجیدة 
(الشرعیة، والمساواة، والنزاهة، والمشاركة، 

والشفافیة، وما إلى ذلك).
وة الضروریة لتوثیق تحلیل الوظیفة هو الخط

وأن یحیط علما وظائف العمل الأساسیة،
بالظروف التي یجري فیها العمل، وأن یحدد 
الاحتیاجات المهنیة والتعلیمیة اللازمة للنجاح 

). ٢٠٠٦(جاكسون وشولر، 

ومن خلال اطلاعنا على أدبیات وحیثیات التحلیل 
الوظیفي تم ملاحظة وجود خلط و التباس لدى 

ین بین التحلیل الوظیفي والوصف بعض الباحث
وانعكس هذا وتم الوظیفي أو التصمیم الوظیفي،

بین المدراء والمشرفین. وهذا أشاعته واستخدامه
قبل الباحثة في المنظمة تم ایجاده من ما

، وعلیه تم التطرق لمفاهیمهما لتلافي ةالمبحوث
الوقوع في هكذا التباسات والتفرقة بین الاثنین، 

) یظهر بعض التعاریف الخاصة 2والجدول (
بالمصطلحین.

اعتمادا على ما ورد أعلاه، یتضح للباحثة من 
تعاریف التحلیل الوظیفي والتي تمثل وجهات نظر 
عدد من الباحثین، أنَّ التحلیل الوظیفي ((حجر 
الأساس ونقطة الانطلاق نحو التخطیط لكافة 
انشطة ووظائف ادارة الموارد البشریة ویساعد 

ظمة في عملیة تحدید ووصف محتوى المن
الوظائف وشاغل الوظائف)).

أما ما یخص الوصف الوظیفي فهو حصیلة 
ویكون ،ل الوظیفي أو ناتج عملیة التحلیلالتحلی

الوصف الوظیفي مكتوب بشكل یبن متطلبات 
هذه الوظیفة.

:ثانیاً: أهمیة وفوائد التحلیل الوظیفي
یسهم التحلیل الوظیفي في توفیر الاسس 

دارة الموارد إالموضوعیة لمعالجة مختلف مجالات 
البشریة. وهذه حقیقة واضحة من كون معظم 
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الباحثین ینظرون إلیه على أنه "العمود الفقري" أو 
"حجر الاساس" لجمیع أنشطة الموارد البشریة 
(Schuler and Jackson, 1996: 180;
Sherman et al., 1998: 90; Dessler et

al., 2003: 127; ،,2015:3)Siddique
بالشكلموظفیهااستثمارتستطیع المنظمةولكي

طبیعةفيوضوحهناكیكونوأنبدلاالصحیح
منعضوكلبهایقومالتيالوظائف والأعمال

وصف وظیفي یكونأنیجبكماأعضائها
لأنهدقیقًا،ووصف للوظائف(وصف العمل)

لم إذاالمنظمةفيالوظائففهمعملیةیصعب
الوظائفالأمثل، ویجب مطابقةبالوجهتحلل

إلیهتحتاجمامعالتنظیميالهیكلفيالمحددة
وذلكالوظائفتحلیلأهمیةلذا ظهرت.المنظمة

مهاممنمهمةأیهتطبیقفيالبدءعملیةقبل
).٣٣: ٢٠٠٩الموارد البشریة (الاسطل، إدارة 
التحلیلیةالدراسةودوراهمیةالىنشیریليوفیما

موضوعیتهاوتحقیقفي دعمهاللوظائف
، من وجهة نظر عدد من الباحثینوعدالتها

.Hartley, D.E، 2008,7(الموسوي ... واخ
1999 ،2009 :p 6-7Lukashenko  et

al,.(
ج واعتماد مناهالبشریةالمواردتخطیط-١

العیناتتحدیدفيالوظائفتحلیلیسهمجدیدة:

ء لأعباتحدیدهعن طریقالموظفینمنالمطلوبة
والمؤهلات والخبراتالوظائفومسؤولیات

.یشغلهامنفيتوافرهااللازموالقدراتوالمهارات
من خلال تدوین بسیط وغیر معقد أي واضح 

ونمذجة ذلك برسوم بیانیة لفهمه.
مؤهلاتخلال والاختیار: منالاستقطاب- ١

في توافرهاالواجبوالخصائصالوظیفةوواجبات
ویسهم بوضع برامج .یشغلهاالذيالشخص

الاختبارات المختلفة بما یكفل اختیار أفضل 
المرشحین لشغل الوظائف الشاغرة.

ت التي والمكافآالرواتبالأجور،تحدید- ٢
یحددالوظیفةفتحلیلوظیفةكللطبیعةتناسب
ومستوى مهاراتمنتتطلبهوماالنسبیةقیمتها
منیقابلهاماوبالتاليالمسؤولیةوحجمتعلیمي

.أجر
:تحسین كفاءة العملیات التنظیمیةالتدریب و - ٣

لأعمالهمالعاملینداءأتحسینفيیسهمالتدریب
ویعمل على مراجعة الإجراءات .فیهومسلكهم

بینفارقاالحالاتبعضفيالقائمة وكشف
فعلاالوظیفةیشغلالذيالفردمواصفات

حدده تحلیلكماالوظیفةتتطلبهالتيوالمواصفات
تصمیمإلىاللجوءیجبالفارقهذاولسدالعمل

وتشكیل وسائل اتصالالتدریبیةالبرامجوتطویر
المهاراتإلىبالوصولتسمحالتيأكثر فاعلیة
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المطلوبة.المتطلبات والمواصفاتالابداعیة،
الفاعلیة: عن طریق التطویر تحسین - ٤

الابداعي لأداء المنظمة من خلال تعزیز تركیز 
أفراد المنظمة على تحقیق الأهداف والغایات 

وتعزیز إطار المسؤولیة الحكومیة الرئیسیة
والمساءلة التي یعمل فیها الموظفون.

منمتوقعما هویحددالأداء:تقییم- ٥
أداء معاییر ومعدلاتوفقاداؤهالموظف
هومالناوتحددالوظیفةتوصیفمنتستخلص

منمجالكلفيمرضیاً یعدالذيالاداء
خلالعمل الوظیفة، ومن ثم یسهل منمجالات
الموضوعةبالمعاییرللفردالفعليالأداءمقارنة

الوظیفة.تحلیلعند
جعل الهیكل التنظیمي یتفق العمل و تبسیط- ٦

الوظیفةتوصیفخلالفمنمع المهام المنجزة:
یمكنضروریةغیرأنشطةوجودیتبینوأدائها

. ولضمان كفاءة المنظمة یجب عنهاالاستغناء
توفیر طرق سهلة في أداء وظائف المنظمة.

علىالوظیفةتحلیلیساعدالعمل:تصمیم- ٧
المكونةوالمهامالأنشطةحولالمعلوماتتجمیع

یسمح بتحدیدممانهایتهاإلىبدایتهامنللوظیفة
) الوظیفیةوالدرجةاللقب(وظیفةكلهویة

وهذا.أدائهاوظروفعلاقاتهاومهامها،طبیعتها
.الوظیفةتصمیماسمتحتیندرجالكل

تحدید الوظائف والكفاءات الجدیدة: - ٨

هناك دائما تغییرات في العوامل التي تؤثر على 
المنظمة. ونتیجة لذلك، فإن الأهداف والغایات 

وهذا بدوره یتطلب غییر.یمكن أن تتطلب الت
تغییر في الهیكل والوظائف والمهام والموظفین، 
فهم بدورهم یعملون من أجل المنظمة والبیئة 
والزبائن، وعلیه یجب تحدید الاحتیاجات الجدیدة 
من الكفاءات اللازمة لتحقیق الأهداف والغایات 

الجدیدة التي ظهرت مؤخراً.
وضع شبكات اتصال للتشاور داخل - ٩

لفهم سیر العمل بأفضل صوره ولبناء المنظمة
توافق في الآراء حول التغییرات المحتملة ولتمكین 
الإدارة العلیا من وضع منهج أكثر ملاءمة لتنفیذ 

التغییرات داخل المنظمة.
:ثالثاً: الاعتبارات الأساسیة في التحلیل الوظیفي

هناك جملة من الاعتبارات أن شك فیه مما لا
Jivaniم بتحلیل الوظیفة وهذا ما اكده (عند القیا

بوجوب النظر في الجوانب الأساسیة 2014,10)
:لما یأتي

یجب أن تشیر الحقائق التي تم الحصول ) ١(
علیها وتسجیلها إلى الوظیفة.

) وأن تكون الواجبات والمسؤولیات للوظیفة، ٢(
كما هو موجود في الوقت الحاضر أي تحدید ما 

ومعرفة تكون علیه المهمة.یجب أو یعتقد أن
الحد الأدنى من المتطلبات الكافیة لدعم الأداء 

المرضي لهذه الواجبات المسؤولیات.
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) ویجب التحقق من وقائع العمل، في جمیع ٣(
الحالات، للتأكد من أنها دقیقة، وواقعیة.

) تنسیق واجبات كل وظیفة مع واجبات ٤(
تنظیمیة وظائف أخرى، أعلى وأدنى، في الوحدة ال

ومع الوظائف ذات الصلة في أماكن أخرى من 
المنظمة.

) تحلیل كل واجب لضمان أنه من الضروري ٥(
تشغیل واستمراریة الوحدات.

) فیما یجب أن تكون الوظائف المماثلة في ٦(
طبیعتها ومستوى الصعوبة متساویة جنبا إلى 
جنب، حیثما كان ذلك ممكنا، تحت نفس المسمى 

ر التوحید في حین لا یزال یسمح الوظیفي لتوفی
المرونة في تعیین العمل.

) إذا كان هناك أكثر من شاغل واحد في ٧(
المقابلة، لوظیفة واحدة فقط فالتحلیل الوظیفي 

مطلوب.
) عندما یكون لدى الوظیفة أكثر من طلب ٨(

واحد، مثل أمین مخزن أو كاتب، ینصح في 
ت الحصول على تفاصیل التطبیقات في الوحدا

المختلفة من أجل ضمان التغطیة الكافیة.
رابعاً: الأسالیب والتقنیات المستخدمة في التحلیل 

الوظیفي:
ثمة عدد من الاسالیب والتقنیات التي تستخدم في 
عملیة التحلیل الوظیفي أثناء تجمیع البیانات 

والمعلومات، والتي من الممكن أن تستخدم 
ي یتفق مع بمفردها أو المزج بینها بالشكل الذ

الغرض الذي یسعى المحلل لتحقیقه. وفي كثیر 
من المواقف یكون من الضروري استخدام 
مجموعة من التقنیات للحصول على المعلومات 
المطلوبة. وعلى نطاق واسع، یتضمن تحلیل 
الوظائف جمع البیانات عن السلوكیات الوظیفیة
الملحوظة، وتحدید المعرفة والمهارات والقدرات

ائص الأخرى اللازمة لأداء الوظیفة والخص
)Cascio and Aguinis, 2005 .(

فق مجموعة من الباحثین على هذه اتوقد 
الاسالیب منهم

Worren, 2016, kshway:2006)
McCormick1976 …:السلامالحبیب و ,

وغیرهم).2007,
).المقابلة (الفردیة ، الجماعیة)١
الملاحظة .)٢
الاستبیانات .)٣
المذكرات .)٤
المؤتمرات أو الاجتماعات الفنیة .                           )٥
تقنیة الحوادث الحرجة .)٦
أسلوب المراقبة.)٧
التحلیل للوضع الحالي المباشر .)٨
شرائط الفیدیو .)٩
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في خامساً: خطوات عمل التحلیل التنظیمي
المنظمات:

إن عمل التحلیل الوظیفي لدیه أبعاد كثیرة 
موظفو المنظمات ومتنوعة. ویجب أن یكون 

الأنسب لهذه الوظائف دائما. قد یكون من
الصعب ضمان نجاح موظفاً مناسبا في المنظمة 
حتى في أماكن العمل التقلیدیة والساكنة نسبیا. 
ولكن مجال علم النفس الصناعي والتنظیمي یقدم 
بعض التوجیهات. وهنا یأتي بحثنا من أجل فهم 

والخصائص أفضل للمعارف والمهارات، والقدرات
الأخرى للمنظمات والتي یمكن استخدامها من قبل 
المنظمة وتحسین تقدیم الخدمات، والاستفادة على 
أفضل وجه من الموارد القائمة على المعرفة 
واستخدام هذه الموارد لتحقیق المیزة التنافسیة 

.(Jackson et al., 2003)والابداع التنظیمي 
لتنظیمي في حین أن علم النفس الصناعي وا

ینظر في جمیع جوانب العلاقة بین صاحب
العمل والموظف، فإن التركیز في هذا البحث 

التنظیمي على تلك الوظائف التحلیلسیقتصر به 
، المنظمات الحكومیةالتي قد تقع ضمن سیاق 

على وجه التحدید، جامعة الكوفة.
وهناك موضوع متكرر في التحلیل التنظیمي هو 

نظمة ولیس للوظیفة. ولذلك، ضرورة التوظیف للم
هناك حاجة إلى إطار لفهم أفضل لاحتیاجات 

).Boyd,2017:p235المنظمة الخاصة (

وسیشمل التحلیل التنظیمي الشامل، على الأقل 
العناصر التالیة:

–تحدید الهدف من التحلیل (تحدید الأجور)١
الاختیار.....الخ) بتفحص  وتحدید أنواع 

مة كل وظیفة في الوظائف ومعرفة مدى ملائ
المنظمة .

توضیح الأسلوب الذي سیتم استخدامه لجمع )٢
.البیانات الأولیة لعملیة التحلیل الوظیفي 

شرح وتحدید أبعاد التحلیل الوظیفي للإدارة )٣
والموظفین بحیث لا یكون هناك خوف

من عملیة التحلیل الوظیفي، واختیار نماذج 
تمثیلیة للوظائف .

.والبیانات المطلوب توافرهاتحدید المعلومات )٤
.اختیار الوظائف لعمل التحلیل الوظیفي )٥
جمع البیانات باستخدام طرق تحلیل فعالة )٦

.ومعروفة 
Job.استخلاص الوصف الوظیفي)٧

Description
Job .تحدید مواصفات شاغل الوظیفة)٨

Specification
سادساً: المشاكل التي تواجه التحلیل الوظیفي:

مشكلاتحلیل الوظائف تعترض سبیلها عملیة ت
مهما كانت كفاءة هذه العملیة تجعلها غیرعدیدة 

قادرة على أداء دورها بفعالیة وأبداع نوجزها بما 
یلي:
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عدم وجود دعم من الإدارة العلیا للتحلیل )١
وإهماله.

واحدة في ةعلى استخدام أداالاقتصار)٢
التحلیل.

عدم وجود خبرة لدى المحلل بالوظیفة.)٣
افتقار شاغل الوظیفة إلى التدریب الكافي.)٤
عدم إحاطة الخاضعین للتحلیل بأخذ )٥

المعلومات المفیدة خلال المنافسة ودخول 
الاهداف الشخصیة بذلك.

احیاناً تبني المعلومات على اداء انشطة غیر )٦
صحیحة وبالتالي نتائج غیر صحیحة.

الفهم الخاطئ للعملیة التي تلي تحلیل )٧
، “التوصیف”ملیة یطلق علیها وهي عالوظائف

ویعد التوصیف عند الموظفین بمثابة عقد عمل 
، ومن ثم فإن أي ومسؤولیاتهمیحدد التزاماتهم

طلبات من رؤسائهم بأعمال أخرى جدیدة ، فقد 
یبدو في نظرهم مخالفة لعقد العمل.

سابعاً: المفاهیم الخاطئة الشائعة في التحلیل 
الوظیفي:

هناك بعض المفاهیم الخاطئة المتعلقة بالتحلیل 
وعلى وجه الخصوص بإعداد توصیفات الوظائف 

لیها إالتي تستحق الاشارة 
)Jivani,2014:p10:(
یتم تقییم الوظیفة على أساس الصعوبة-١

لكن حجم كبیر من العمل هو مكرر والأهمیة.
وبالتالي، فإن الزیادة في حجم في كل حالة.
المستویات الحالیة لا إضافة منه العمل على 

لقیمة الوظیفة ما لم تمثل في الوقت نفسه تنوعا 
كبیرا في المهام.

لضمان لكل وظیفة مصطلحاتها الخاصة.- ١
الفهم الصحیح لمحتویات الوظیفة من قبل فإنه 
من المستحسن تجنب المصطلحات التجاریة أو 

وفي الحالات التي لا یمكن تجنب المهنیة.
ت غیر العادیة، فمن المفید تقدیم أمثلة المصطلحا

توضح طبیعة وصعوبة الوظائف الموصوفة.
وقد تتضخم المؤهلات والخبرات لمنظمة - ٢

ولضمان الاتساق في جمیع وتقل في آخرى.
أنحاء المنظمة، هذه المتطلبات سوف تنسقها 

إدارة الموارد البشریة.
هناك اتجاه بین بعض المشرفین على - ٣

ع الوظائف في وحداتهم فریدة الإصرار بأن جمی
من نوعها. ومن أجل توحید المعاییر، یفضل 
الجمع بین الوظائف المماثلة في طبیعتها التي 

تتطلب أساسا نفس المؤهلات والخبرات.
ثامناً: قیاس وأبعاد التحلیل الوظیفي:

ة احثة قیاس التحلیل الوظیفي معتمدحاولت الب
فيعلى عدد من الأبعاد، ویمكن توضیحها

).2الشكل ( 
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) یتضح اتفاق عدد من 2من خلال الشكل (
الباحثین على قیاس التحلیل الوظیفي من خلال 
البعدین (الوصف الوظیفي و مواصفات شاغل 

، تبارهما مرتكزات التحلیل الوظیفيالوظیفة) باع
، وعلیه ستتبنى الباحثة مقایس وأكثر شمولیة له

كل من 
),WEDNES &OCTOBER 2008

,Boulanger 2013, Tufail 2013
Mominul 2014,Siddique 2015, (

لتوافقهم مع توجهات البحث . وفیما یلي توضیح 
لهذه الأبعاد وكما یأتي:

:الوصف الوظیفي (التوصیف الوظیفي)- ١
Job Description

هو وثیقة رسمیة تحدد طبیعة الوظیفة وحدودها 
الوظیفة والمهام والمسؤولیات المتوقعة من شاغل 

والصلاحیات المنوطة به وشروط شغل الوظیفة 
من مؤهلات علمیة ومهنیة وخبرات عملیة 

(:KIRUSHANTHAN,2015مطلوبة.
MANGALESWARAN &(

ویستند الوصف الوظیفي بالدرجة الأولى على 
المعلومات التي تم الحصول علیها من خلال 
تحلیل الوظیفة، ویقوم بتحدید كل الواجبات 

و التدریب لیات والوظائف وتقییم الاداءوالمسؤو 
والتطویر، من أجل الوصول الى الابداع في أداء 

).Jivani,2015:1المنظمة (

(Yoon & Kim)وفي السیاق ذاته یؤكد كل من
بأن الوصف الوظیفي هو عبارة عن كتابة وصف 
كامل للمهام والواجبات التي یقوم بها شاغل 

العلمیة والعملیة الوظیفة أضافة الى المؤهلات 
المطلوبة والصلاحیات المخولة ولمن یرفع تقاریره 
ویتضمن قسم خاص بطبیعة العمل ولضمان 
نجاح التحلیل یجب ربط الواجبات بالخدمات 

).p17:2017المقدمة (
ن إعداد الوصف الوظیفي مهم جدا قبل إ و 

وهو یشرح باختصار الإعلان عن وظیفة شاغرة،
ا النوع من الوثائق هذ.طبیعة ونوع الوظیفة

وصفیة بطبیعتها وهي تشكل كل الحقائق التي 
.تتعلق بالعمل

إن عملیة وضع وصف وظیفي هي أن یكون له 
انعكاس قوي على مصادر الخبرة المتوفرة 

)Richard, 2007 وهو یعطي الفرصة .(
للموظفین للعمل بروح الفریق وبشكل أسرع، مما 

عي لدیهم ، له انعكاس على تطور الاداء الابدا
Arthur andویعد أحد أدوات عملیة التوظیف (

Diane, 2006.(
وعلیه تكون مزایا الوصف الوظیفي

یساعد المشرفین على تعیین العمل للمرؤوسین )١
حتى یتمكن من توجیه ورصد أدائهم.

یساعد في إجراءات التوظیف والاختیار.)٢
.البشریةتخطیط المواردیساعد في)٣
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كما أنه مفید في تقییم الأداء.)٤
في تقییم الوظائف من أجل البت ومن المفید)٥

في معدل الأجر عن وظیفة معینة.
كما أنه یساعد في أعداد برامج التدریب )٦

والتطویر.
Jobمواصفات الوظیفة - ٢

Specification
هو البیان مواصفات الوظیفة أو مواصفات العمل

الذي یخبرنا الحد الأدنى من الصفات الإنسانیة 
مواصفات أداء الوظیفةالمقبولة التي تساعد على 

الوظیفة تترجم الوصف الوظیفي في المؤهلات 
البشریة بحیث یمكن القیام بعمل على نحو 

تساعد مواصفات الوظیفة في توظیف .أفضل
شخص مناسب لوضع الشخص المناسب بالمكان 

المناسب. 
عند توظیف وفحص المتقدمین، یستخدم أصحاب 

المعرفة، العمل تحلیلات الوظائف لتحدید ما هي
والمهارات والقدرات الواجب توفرها في المرشح 
لمنصب شاغر. ویشار إلى هذه الخبرات 
والصفات على أنها مواصفات الوظائف أو 
"وصفا مكتوبا للمواصفات والمؤهلات الوظیفیة" 

)Brannick et al., 2007.(
یمكن أن تشمل مواصفات الوظیفة متطلبات 

المكتوبة أو الخبرة الوظیفة مثل مهارات الاتصال 

تسمح مواصفات السابقة في مجال معین.
الوظیفة للمنظمات بتحدید المتطلبات التعلیمیة 
والمهنیة وشهادات الاعتماد للشخص الذي یؤدي 

Prien & Hughesالوظیفة. أظهر كل من 
) أن الحد الأدنى من المؤهلات، مثل (2004

متطلبات التعلیم، یمكن أن تنشأ عن طریق 
دام تحلیل الوظائف الكمیة المصممة لقیاس استخ

التحصیل التعلیمي اللازم لأداء المهمة.
مزایا مواصفات الوظیفة

یستفاد منه في الفحص الأولي في إجراءات )١
الاختیار.

یساعد في إعطاء المبررات اللازمة لكل )٢
وظیفة.

كما یساعد في تصمیم برامج التدریب )٣
والتطویر.

قدیم المشورة ومعرفة یساعد المشرفین على تو )٤
أداء الموظفین.

فإنه یساعد في تقییم الوظائف.)٥
وهو یساعد الإدارة على اتخاذ القرارات )٦

المتعلقة بالترقیة والتنقلات وإعطاء مزایا إضافیة 
للموظفین.

ن التحلیل الوظیفي یتكون من جمع البیانات إبما 
ها من خلال إعداد الوصف الوظیفي وتطبیق

382: 2007 ,الوظیفیة ومعاییرها. (ومواصفات 
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Bratton & Gold.( فعلى ضوء ما تقدم یمكننا
استعراض مخطط توضیحي للتحلیل الوظیفي 

).3وابعاده، كما في الشكل (
)، أن تصمیم الوظیفة یزید ٣وما یؤكده الشكل (

من كفاءة المنظمة الابداعیة وبالتالي یعمل على 
تج عن عملیة تسهیل العمل وتخفیض تكلفته. وین

التحلیل الوظیفي اكتشاف تشابه بین كل من 
الوصف الوظیفي ومواصفات الوظیفة لبعض 
الوظائف مما یتطلب جمعها ووضعها في "فئة" 
واحدة على أساس التشابه في واجباتها 
ومسؤولیاتها والمؤهلات المطلوبة بحیث تضم كل 
فئة مجموعة من الوظائف وعلى سبیل المثال 

… ظائف الإداریة والمالیة والهندسیةهناك فئة الو 
ویمكن استخدام تصنیف الوظائف في مجالات 

ومن هذه الاستخدامات "تقییم الوظائف" أي عدیدة 
تحدید قیمتها المالیة ووضع هیكل الأجور 

).٢٠١٣والرواتب للوظائف(لقمان،
The Concept:داع التنظیمي بثالثاً: مفهوم الإ

of  Organizational Innovation
ظىلتي تحالابداع التنظیمي من الأمور اإن 

بأهمیة كبیرة بالنسبة لجمیع المنظمات التي تواجه 
بداع وأصبح تشجیع الإبیئة تنافسیة متغیرة 

التنظیمي والحث علیة في مقدمة الاهداف التي 
تسعى العدید من المنظمات الى تحقیقها. ویقصد

سواءجیدةجدیدةفكرةإنتاجأوقیمةخلقبه

تتعلقأوخدمة،أوسلعةبإنتاجتتعلقكانت
تتعلقأووالعملیاّت،بالوسائل والاجراءات

التنظیمیة،والبرامجوالسیاساتبالاستراتیجیات
اجتماعينظامفيمعایعملونأفرادقبلمن

) . ٢: ٢٠١٤معقد (أسامة،
بداع التنظیمي الى التوغل بالإوتجدر الاشارة قبل 

) Innovationتوضیح الفرق بین الابداع (
كون الابتكار یشیر الى (Creativity)والابتكار 

القدرة على تقدیم أفكار أصیلة جدیدة بدون الاخذ 
بعین الاعتبار قابلیتها  للتطبیق. بینما یشیر 
الابداع الى التطبیق للواقع العلمي، 

یر الى شيء ما ) تشCreativityفكلمة(
(abstract) والتركیز على الافكار المجردة دونما

وعي للمشكلات الیومیة التي یواجهها المدیر، كما 
أنه یتم الحكم على الافكار بمدى حداثتها ولیس 
أمكانیة فائدتها للمستهلك والمنظمة. أما الابداع 

(Innovation)فتبدو المشكلة داخل فهو تطبیق ،
عدم وجود أفكار جدیدة المنظمات لیست في

(Creativity) وهذا ما أكده كل من( Leavitt,
). ٥١: ٢٠١٤( أسامة،(2002:137

الإبداع مزیج من القدرات والاستعدادات 
والخصائص الشخصیة التي إذا وجدت في بیئة 
مناسبة یمكن أن ترقى بالعملیات العقلیة لتؤدي 

شركة الإلى نتائج أصلیة ومفیدة لخبرات الفرد أو 
).٢٠٠٢:٢٢جروان،أو المجتمع أو العالم (
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Johns & Saksعرف كل من  
الابداع التنظیمي بأنه عملیة (2005:538)

تطویر وتطبیق الافكار الجدیدة في المنظمة. أما 
)Evan,1993:120 فیعرف الابداع الوظیفي (

بأنه" تطبیق فكرة جدیدة طورت داخل المنظمة أو 
تمت استعارتها من خارج المنظمة سواء كانت 
تتعلق بالمنتج أو الوسیلة أو النظام أو العملیة أو 

السیاسة أو البرنامج أو الخدمة. 
أي هو خروج عن المألوف والمعتاد ،وقد یتخذ 

تنوعة وذلك اعتماداً على أشكالاً وأبعاداً متعددة وم
الموضوع قید النظر مما یجعله یظهر في 
استراتیجیة أداریه أو أسلوب أداري جدید( فضل 

). نستخلص من هذه المفاهیم 80:1986االله ، 
والتعاریف أن الابداع التنظیمي عملیة ذهنیة قد 

أو طریقة جدیده تكون(سلعة جدیدة  أو خدمة
قبل الفرد بالتناغم مع یتم تنفیذها من )،...وغیرها

البیئة التنظیمیة ومع متغیرات وتهدیدات البیئة 
المحیطة، ویتجاوز المألوف للتوصل الى شيء 

elجدید غیر مألوف أو مطروح سابقا. (
a,2011:1(Zaiţ

) أنه طریقة تنظیمیة RAM)2016:47فیما یراه 
جدیدة في الممارسات التجاریة وتنظیم مكان 

فإن الابداعلذات الخارجیة. العمل أو العلاقا
بداع التنظیمي والتغییرللإالاجتماعي هو مرادف 

الداخلي داخل المؤسسات.
وفي ضوء ما ورد في أعلاه، ترى الباحثة أنَّ 

دارة إالابداع التنظیمي یشیر إلى حالة من قدرة
تاج قیمة أو تولید وایجاد إنوأفراد المنظمة على 

بقاً أو حلولا أفكاراً جدیدة غیر مطروقه مس
للمشاكل أو فیما یتعلق بالأسالیب والاجراءات 
والعملیات، سواء كانت تتعلق بإنتاج سلعة أو 
خدمة، التي تنعكس بدورها على أبداع ورقي 

المنظمة ككل.خبرات ومجالات عمل الافراد و 
ثانیاً: أهمیة تواجد الابداع التنظیمي في 

المنظمات: 
ن خلق الانسان وهو الابداع ظاهرة قدیمة، فمنذ أ

یبدع ویخترع في شتى المجالات سعیاً للتكیف مع 
الظروف من ناحیة، وایجاد ظروف معیشیة 
أفضل من ناحیة أخرى. ولكن المنظمات 
المعاصرة أحوج ما تكون للأبداع التنظیمي نظراً 
للتحدیات والضغوط المتزایدة والناتجة عن ثورة 

تتعرض لها المعلومات والانفجار التكنولوجي التي
ولم تشهد لها مثیلاً من قبل.

م تلك التحدیات والضغوط المنافسةومن أه
الشدیدة، وظاهرة العولمة، والتعقید والتنویع 
والاضطراب البیئي، وتطلعات أفواج العاملین 
الجدد نحو مزید من العمل الإبداعي ، وغیرها، 
كل ذلك یتطلب قدرات إبداعیة عالیة ودائمة 
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المنظمات من البقاء والنمو.(ابو لتمكن 
).34: 2010زید،

فكل هذه التغیرات في عناصر البیئة التنافسیة 
التي تواجهها المنظمات تطلبت الحاجة الى 
الابداع لدى المنظمات فاستجابة لهذه الحاجة 
تتبنى سیاسات للأبداع على مستوى المنظمة، 
وانشاء وحدات اداریة كدوائر البحث والتطویر 
ووحدات التطویر التنظیمي، التي تهدف لرعایة 
الابداع وتنمیته في المنظمة وتوجیهه نحو تحقیق 

ان الثورات )٢٠٠٦:٤١أهدافها. ویؤكد (توفیق ،
والتقدم الهائل في جمیع المجالات بما فیها من 
خلق أهداف جدیدة وطرق وأسالیب جدیدة للعمل 

كبیرا یؤكد أن المدیرین والعاملین أمامهم تحدیا 
لیصبحوا مبدعین، وذلك من أجل التغلب على 
المنافسات القویة في عالم الأعمال، وقبول 
التحدي نحو التغییر في الاتجاه الأفضل والصالح 

العام.
كما أن العدید من المنظمات عملت على تدریب 
وتهیئة موظفیها على السلوك الابداعي أو 
استقطاب المبدعین من داخل المنظمة أو 

).178: 1992ها.(الدهان،خارج
كما تظهر أهمیة الإبداع والحاجة إلیه عندما 
یدرك متخذو القرارات في المنظمة بأن هناك 
تفاوتاً بین أداء المنظمة الفعلي والأداء المرغوب،

مما یحثها على دراسة وتبني طرق وأسالیب

) ٣٩: ٢٠٠٢(العمیان،جدیدة
اعیة، أي أن على المنظمة تبنى الأفكار الإبد

واستخدامها كأحد الأدوات للتغییر والتطویر وحل 
، لتحسین التي قد تعاني منها المنظمةالمشكلات

.أداء المنظمات وتحقیق أهدافها بفاعلیة
ویمكن إجمال أهمیة توافر ظاهرة الإبداع في 
المنظمات مستوحات من أراء عدد من الباحثین كـ 

، 2010، ابو زید،٦٢: ١٩٩٢(النمر،
:على النحو التالي)6-5: 2013موسى،

تحسین خدمات المنظمة بما یعود بالنفع - ١
على المنظمة والفرد .

القدرة على الاستجابة لمتغیرات البیئة - ٢
المحیطة، مما یجعل المنظمة في وضع مستقر، 

یكون لدیها الاستعداد لمواجهة هذه التغیرات ف
.بشكل لا یؤثر على سیر العملیات التنظیمیة

فر البیئة الإبداعیة داخل المنظمة أن توا- ٣
یساعد بتطور وتحسین الخدمات بما یعود بالنفع 

على المنظمة وموظفیها.
المساهمة في تنمیة القدرات الفكریة والعقلیة - ٤

للموظفین في المنظمة وذلك بإتاحة الفرصة لهم 
باختیار تلك القدرات.

الاستغلال الأمثل للموارد المالیة عن طریق - ٥
الیب عملیة تتواكب مع التطورات استخدام أس

الحدیثة.
القدرة على إحداث التوازن بین البرامج- ٦
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الإنمائیة المختلفة والإمكانیات المادیة والبشریة 
المتاحة.

استثمار الموارد البشریة والاستفادة من - ٧
قدراتها بإتاحة الفرصة لها في البحث عن الجدید 
في مجال العمل والتحدیث المستمر لأنظمة 

.مل بما یتفق مع التغیرات المحیطةالع
:التنظیميالإبداعثالثاً: تنمیة

متطلباتمراعاةالتنظیميالإبداعتنمیةیتطلب
،ةأسام( یليفیماتتمثلالتيالإبداعيالسلوك
):2005نواف،2014

والولاءالانتماءالتنظیمي :والولاءالانتماء- ١
یحبالذيفترى الفردالإبداع ،ركائزأهممن

دوافعلدیهوتتوفرخدمتهافيمنظمته یتفانى
غیره من الموظفین .منأكثرالإبداع

بینوالاجتماعیةالاقتصادیةالعلاقاتإدراك- ٢
الكفاءةتحقیقوالأشخاص: یعتمدالأشیاء

المتاحةللمواردعلى الاستثمار الجیدوالفاعلیة
ذههبینوالاجتماعیةالاقتصادیةالعلاقاتبإدراك
المنتجاتنوعیةتوجیهها لتحسینوحسنالموارد

ا عوائدهوتضخیمالمنظمة،تقدمهاالتيوالخدمات
ومنافعها.

ز الركائمنیعدوالذي:العلميالمنهجتباعا- ٣
ةالمبدعالإداراتعلیهاتعتمدالتيالأساسیة

لتجنب الأسلوب العشوائي وأسلوب المحاولة  

والخطأ الذي یبدد الوقت والجهد والتكلفة.    
تواجدالآخر: یسهموالرأيبالرأيالإیمان- ٤

المشاورةعلى مبدأالقائمالتنظیميالمناخ
ب أسالیالقرارات على تحسیناتخاذفيوالمشاركة

أنماطعلىإیجاباینعكسبماوتطویرهاالعمل
العمل .

مما:ةالإدار فيالإنسانيبالعنصرالاهتمام- ٥
بالمنظمة،والانتماءالولاءمعدلاتمنیزید

الوظیفي،والرضاالروح المعنویةیرفعوبالتالي
فيإبداعاتهموتظهرالعملعلىالموظفونویقبل
ذلك.علىالمشجعالتنظیميالمناخظل
التطویروأهمیةالتغییربضرورةالإیمان- ٦

المنظماتنجاحعواملأهمتعد من:الدائم
.التطویربضرورةالإبداعیة وإیمانهم

والخدمةللمنتجالمستمرةوعملیة التحسین- ٧
.والتحسینللتطویرحدهناكفلیس،قدمتالتي

:رابعاً: استراتیجیات الابداع التنظیمي
هناك العدید من استراتیجیات الابداع التي یمكن

ستراتیجیات اأن تنتهجها المنظمة. ویقصد ب
السیاسات التنظیمیة التي تصمم الابداع هي 

لعملیات الابداع وتوفیر المناخ الابداعي داخل 
) نقلاً عن (ابو 399:2005(العمیان،المنظمات.

).201063:زید،
التطویر التنظیمي:-١
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هو استراتیجیة مخططة للأجل الطویل تعتمد و 
على الجوانب السلوكیة والعلمیة وتهدف إلى 

لتحسین أدائها وزیادة تغییر وتطویر المنظمة 
كفاءتها، ویتم التطویر التنظیمي من خلال 
التأثیرات المتبادلة للتغیرات في التكنولوجیا والأفراد 
والمهام والهیكل التنظیمي، وبمعنى آخر فهو نتاج 
التغیر الذي یتم في استراتیجیات أربع أساسیة في 
المنظمة وهى الأفراد والمهام " الوظائف " ودرجة 

ولوجیا ثم الهیكل التنظیمي.التكن
ن التطویر التنظیمي هو أحد المناهج إ

المتخصصة في إحداث التغییر التنظیمي، والذي 
في ضوئه یشارك الموظفون بأنفسهم في اقتراح 
التغییر والمشاركة في تنفیذه، وذلك من خلال 
الاستعانة بمجموعة مدربة من المستشارین، وعادة 

الحجم على إدارة الموارد ما تعتمد الشركات كبیرة 
البشریة في تنفیذ أنشطة التطویر التنظیمي والتي 
یوجد لدیها متخصصین على قدر من المعرفة 
والدرایة بكیفیة تنفیذ هذا المنهج. یستهدف 
التطویر التنظیمي ربط المنظمة مع بیئتها ولیس 
فقط تطویرها داخلیا البیئیة وسلوك الأفراد 

ءة والفاعلیة الكلیة. والجماعات لتحقیق الكفا
).2007:14(الرشیدي،

التخصص الوظیفي:-٢
وهو قیام المنظمة بتصمیم وحدات للقیام 
بالأنشطة المتخصصة. ولترویج الابداع التنظیمي 

تصمم وحدات تنظیمیة ذات بیئة تشغیلیة ملائمة 
مثل ،ل المختلفة من العملیة الابداعیةللمراح

و جماعات نشاء وحدات البحث والتطویر أإ
التخطیط.

وتكون استراتیجیة التخصص هي الاكثر قابلیة 
للاستخدام من قبل المنظمات التي تسعى الى 
أیجاد أعمال ابداعیة تغطي مساحات تنظیمیة 
صغیرة نسبیا ولا تكون جذریة. ویعد التخصص 
الوظیفي الاكثر شیوعاً من بین استراتیجیات 

الابداع التنظیمي.
الدوریة :-٣

كال تنظیمیة ها القدرة على استخدام اشیقصد ب
. ومن الامثلة لهذه غیر ثابتة أو متغیرة

الاستراتیجیة استخدام نموذج المصفوفة الذي یتم 
وفقاً له تجمیع مجموعة من المختصین والعاملین 
لتنفیذ مشروع معین وانشاء بناء تنظیمي مؤقت 
یحل عند الانتهاء من المشروع وبعدها یتم تحریك 

ومن الامثلة د للعمل بمشاریع اخرى.الافرا
الاخرى على هذه الاستراتیجیة نقل افراد الادارة 
العلیا للعمل في بیئات تشغیلیة مشابهة ولكنها 
ذات مسؤولیات وظیفیة مختلفة، والتعیین الدوري 
لموظفین جدد ذوي خبرات مختلفة وخاصة 
بالنسبة للمناصب التي تمتلك امكانیة ابداعیة، 

المتوازي للجماعات التي تعمل على حل والتطویر 
نفس المشكلة أو المشكلات المتشابهة.



مجلة فصلیة محكمة:مجلة مركز دراسات الكوفة

٣١٠
٢٠١٨سنة  ٤٩العدد ٣١٠

:خامساً: أبعاد الابداع التنظیمي
معتمدینالابداع التنظیميقیاسالباحثینحاول
فيتوضیحهایمكنالتيالأبعاد،منعددعلى

).٣الجدول (
لقد اعتمد أغلب الباحثین في مجال إدارة الأعمال 

أبعاد رئیسیة لقیاس الابداع التنظیمي على ثلاث 
هما تولید أفكار جدیدة وتنفیذ التغییر وحل 
المشكلات، لغرض تمكین المنظمة من التنبؤ 
بمستوى الابداع التنظیمي في مكان العمل وإتخاذ 

الإجراءات اللازمة لتطویره .
ونتیجة لما تقدم، لجأت الباحثة في البحث الحالي 

ظیمي عن طریق تولید إلى قیاس الابداع التن
الأفكار وتنفیذ التغییر وحل المشكلات.  

خامساً: التحلیل الوظیفي والابداع التنظیمي
الابداع لیس ومضة أو اشراقاً أو الهاما یأتي من 
فراغ ،بل هو محصله تفاعل بین الفرد وبیئة 
المنظمة ،وتلعب تركیبة والیات بیئة التنظیم 

والهیاكل التنظیمیة الداخلیة كـ(الادارة والافراد
و....الخ) أي كل ما یدخل ضمن التحلیل 

( الوظیفي له دورا حاسما في  أبداع المنظمات
Wynett,2002:39).،(40)2010:(ابو زید،

أساسعلىقائمتنظیميمناخأومنظمةبناءإن
مقومإلىیحتاجوالإبداعوالتطویرالتجدید
عملیةنإإذالبشري،الموردألا وهوأساسي

نحوالعالمیةالمنافسةزمنفيوالتفوقالتجدید
المالیةالمواردأومن التكنولوجیاتأتيلاالإبداع

العنصربواسطةتدارفجمیعهاالتحتیةالبنىأو
والمطورهو المجددالبشريفالعنصرالبشري،

المنظمة،فيالتحتیةللبنىوالمؤسسللتكنولوجیا
الأخرى.العناصرلكلالأساسيالمحركوهو

الباحثین والكتاب أن المنظمات التي یرى عدد من
دیها أنظمة معلومات جیدة ومتطورةیتوافر ل

لمواردها البشریة هي عرضة لاتخاذ قرارات 
مستنیرة واستباقیة بشأن الوظائف والموارد 
البشریة، فضلا عن میزات أكثر من ذلك تشمل 

Kavanaugh)تطورها وابداعها بالمجالات كافة 
et al., 1990; Cascio, 1998).

تم العثور على نظام معلومات الموارد البشریة 
(هریس) مفیدا بشكل خاص لمراقبة شكاوى 

العملاء، التغیب والدوران.
المبحث الثالث: تحلیل البیانات الأولي وتقییم 

:مقیاس البحث
Coding ofأولاً: ترمیز متغیرات وأسئلة المقیاس 
Variables and Scale Items:

ان البحث الحالي یهدف بشكل رئیس لتحدید 
طبیعة العلاقة بین متغیرین رئیسین هما التحلیل 
الوظیفي بوصفه متغیر مستقل والذي یتألف من 

، ومواصفات الوصف الوظیفيبعدین هي: (
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مي بوصفه متغیر تابع الوظیفة) والابداع التنظی
والذي یتضمن ثلاثة أبعاد هي: (تولید الافكار، 
تنفیذ التغییر، حل المشكلات)، ومن أجل إتمام 
عملیة التحلیل الإحصائي بدقة وسهولة، وضع 
رموز لفقرات كل مقیاس، وهو كما موضح في 

التالي . )4الجدول (
ثانیاً: معدل الاستجابة :

عشوائیة ومباشرة بعد ان وزعت الباحثة بصورة
) استبانة على مجموعة من موظفین 150(

2017/6/1وموظفات جامعة الكوفة (من 
، كان عدد الاستبانات )2017/7/1ولغایة 

)  استبانة 109الصالحة للتحلیل الاحصائي بلغ (
) من الاستبانات التي تم %73وبمعدل (

).5الجدول (في استرجاعها ، وكما 
:لمستجیبینثالثاً: توصیف عینة ا

الأمورمنیعدالمستجیبینعینةوصفإن
قابلیاتمنبهتتمتعماعلىللاطلاعالمهمة
هذافإنلذاالبحث،متطلباتفي تحقیقتسهم

العامةالمعلوماتتحلیلسیتضمنالوصف
ومستوىوالحالة الاجتماعیة(الجنسـبوالمتعلقة

تظهر التي،)الخبرةسنواتوعددالتعلیم والعمر
.الاستبانةفي

عینةبهایتمتعالتيالخصائص،ولمعرفة
.التحلیلنتائج)6الجدول (ویظهر،نالمستجیبی

أن نتائج تحلیل المعلومات)6یظهر الجدول (

تظهر تمتعهم ،بالمستجیبینالعامة المتعلقة 
بالإدراك الكافي لواقع العمل قید البحث ، وهذا ما 

الاستبانة بصورة یمكنهم من الاجابة على فقرات 
دقیقة.

رابعاً: التحلیل الاحصائي الوصفي لمتغیرات 
:الدراسة

یعد التحلیل الاحصائي الوصفي من أهم 
الاسالیب الاحصائیة المستخدمة لتحدید اتجاهات 

عینة الدراسة وكما یلي.
التحلیل الاحصائي الوصفي للمتغیر المستقل - ١

(التحلیل الوظیفي):
التحلیل الاحصائي الوصفي ) یظهر ٧الجدول (

نحراف وسط الحسابي والاالذي یحتوي (ال
المعیاري).

) أن الوسط الحسابي 7تبین من نتائج الجدول (
العام لمتغیر التحلیل الوظیفي بلغ 

)، وانحراف معیاري عام قدره 4.288427(
)، مما یثبت وجود إنسجام عالي 0.799405(

في آراء عینة البحث حول هذا المتغیر. 
التحلیل الاحصائي الوصفي للمتغیر التابع - ١

(الابداع التنظیمي):
یظهر التحلیل الاحصائي الوصفي )٨الجدول (

ي الذي یتضمن یظهر التحلیل الاحصائي الوصف
نحراف الذي یتضمن (الوسط الحسابي والا

المعیاري).
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) بأن الوسط الحسابي العام 8یتضح من الجدول (
)، 4.133055(بلغلمتغیر التحلیل الوظیفي قد 
وهذا )، 0.894222وانحراف معیاري عام قدره (

على وجود إنسجام عالي في آراء عینة ةدلال
البحث حول هذا المتغیر. 

خامساً: اختبار التوزیع الطبیعي:
ان اختبار التوزیع الطبیعي عد من أهم 
الاختبارات التي یجب القیام بها للتأكد من 

یة اجراء مجموعة صلاحیة البیانات ومدى امكان
من التحلیلات الاحصائیة اللاحقة مثل التحلیل 
العاملي الذي تم استعماله في الدراسة الحالیة، 
ولضمان دقة نتائج البحث، استعانت الباحثة 

لاجراء هذا SPSS v. 20بالبرنامج الاحصائي 
الاختبار وكما في أدناه.

اختبار التوزیع الطبیعي لمتغیر التحلیل - ١
الوظیفي:
الطبیعي )، یظهر نتائج اختبار التوزیع ٩الجدول (

لمتغیر التحلیل الوظیفي.
، فان ما . Hair et al) 2010على وفق (

)، أشارت الى أن جمیعها تقع 9أظهره الجدول (
ضمن الحدود الدنیا والعلیا للتوزیع الطبیعي لقیم 

، وهذا یدل Kurtosisو Skew nessكل من 
لیل الوظیفي صالحة على أن بیانات متغیر التح

لاجراء التحلیلات الاحصائیة الاخرى.

اختبار التوزیع الطبیعي لمتغیر الابداع - ٢
التنظیمي:
)، یظهر نتائج اختبار التوزیع ١٠الجدول (

الطبیعي لمتغیر التحلیل الوظیفي.
سادساً: اختبار الفرضیات:

ختبار فرضیات البحث:ا
وتتضمن:

رتباط:ختبار فرضیة الاا.أ
على: ((إن التحلیل الوظیفي له علاقة وتنص 

إرتباط معنویة وطردیة مع الأبداع التنظیمي))، 
) یظهر إن علاقة الإرتباط بین ١١إن الجدول (

متغیري البحث التحلیل الوظیفي والإبداع 
التنظیمي، هي علاقة إرتباط معنویة وطردیة، إذ 

)659.بلغ معامل الإرتباط (
ختبار فرضیة التأثیر:ا.ب

على: ((إن التحلیل الوظیفي له تأثیر وتنص 
موجب ومعنوي في الأبداع التنظیمي))، یوجد 
تأثیر موجب ومعنوي للتحلیل الوظیفي في الإبداع 

)، النتائج الخاصة ١٢التنظیمي، ویظهر الجدول (
بإختبار هذه الفرضیة، إذ یتضح من أنموذج 
الإنحدار البسیط لعلاقة التأثیر، وجود تأثیر 

ي للتحلیل الوظیفي في الابداع موجب ومعنو 
) تحت B).893التنظیمي، فلقد بلغت قیمة 

).0.01مستوى معنویة (
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) یظهر ١٣أضف إلى ما تقدم، فإن الجدول (
)، وهذا ما 659.)، التي قد بلغت (R2قیمة (

یشیر إلى إن التحلیل الوظیفي یفسر ما نسبته 
) من التأثیر في الإبداع التنظیمي، وبهذا 65%(

هذه الفرضیة تعد مقبولة.فإن 
:المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصیات

أولاً: الاستنتاجات:
الاستنتاجات التي توصل الیها البحث الحالي 

تمثلت بما یأتي:
الاستنتاجات المعرفیة:-أ
ندرة البحوث والدراسات التي اهتمت بتأطیر .١

وتفسیر العلاقة بین متغیرات الدراسة الحالیة 
الوظیفي ودوره في تعزیز الابداع (التحلیل 

التنظیمي) في منظمات الأعمال.
استنتجت الباحثة إن متغیر التحلیل الوظیفي .٢

في البیئة التنظیمیة یتكون من بعدین هما: 
(الوصف الوظیفي، ومواصفات الوظیفة) والتي 
یمكن الاستناد علیهما في قیاس مستوى التحلیل 

بالنسبة الوظیفي لأي منظمة. وكذألك الحال 
لمتغیر الابداع التنظیمي

ستقراء عدد من الطروحات النظریة امن خلال .٣
والفكریة لبعض الدراسات السابقة ذات الصلة 
بمتغیر الابداع التنظیمي، تبین للباحثة إن هذا 
المتغیر في البیئة التنظیمیة یتكون من ثلاث أبعاد 

، حل تولید الافكار، تنفیذ التغییرهي: (

لتي یمكن أن یتم استخدامها من المشكلات) وا
أجل قیاس مستوى الابداع التنظیمي في أي 

منظمة.
الاستنتاجات التطبیقیة: -ب

أظهرت نتائج التحلیل الإحصائي وجود مجموعة 
من الاستنتاجات التطبیقیة للبحث الحالي وهي:

أشارت إن أبعاد متغیر التحلیل الوظیفي .١
متوافرة بصورة شكلیة فقط وغیر دقیقة في 
الجامعة قید البحث. وهذا مؤشراً واضحاً عن 
أسباب تدهور الأداء وغیاب الابداع التنظیمي في 

وینعكس بدوره على مستوى الجامعةتلك 
الجامعات العراقیة ككل وهذا ما یؤخر وصولها 

في العالمیة.الى المراتب الاولى
ستناداً إلى نتائج الإختبارات ذات الصلة ا.٢

بتقییم مقیاس البحث الحالي، تبین أمكانیة 
إستخدامه في بیئة منظمات الأعمال العراقیة 

وخاصة الجامعات العراقیة.
رتباط معنویة وموجبة بین أبعاد اتوجد علاقة .٣

التحلیل الوظیفي والابداع التنظیمي، وهذا یشیر 
ى الجامعة قید البحث الالتزام بزیادة الى إن عل

التحلیل الوظیفي في خططها لرفع اداءها 
والوصول الى الابداع التنظیمي.

إن أبعاد التحلیل الوظیفي لها تأثیر معنوي .٤
وموجب في الابداع التنظیمي، وهذا یشیر الى إن 
على المنظمات قید البحث علیها الالتزام بتبني 
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٣١٤
٢٠١٨سنة  ٤٩العدد ٣١٤

لضمان عدم انتشار التحلیل الوظیفي في خططها
اضمحلال الاداء التنظیمي وعدم تولید الافكار 
الابداعیة فیها ،أو تقدیم وتنفیذ الحلول الابداعیة. 

ثانیاً: التوصیات:
استنادا لما سبق طرحه من عرض وتحلیل 
ومناقشة لمجمل النتائج وبناء على ماتم التوصل 
الیه من استنتاجات، یمكن إیضاح عدد من 

لتي سیتم التطرق كما یأتي:التوصیات ا
م في هیز على استخدام اسالیب حدیثة تسالترك-١

خفض التكالیف وتقلیص وقت الخدمات المقدمة 
إلى الحد الأدنى مع ضرورة دعم وتطویر الكفاءة 
الابداعیة لموظفي القطاع الحكومي في العراق 
وتضیق الفجوة بین أهداف الموظفین والمنظمات 

وخلق توازن في ذلك.
تكوین بنیة تنظیمیة قادرة على النهوض -٢

بمنظمات الأعمال، ویتجلى ذلك من خلال دعم 
تكوین الوصف الوظیفي المعاصر للموظفین 
وكذلك وضوح مواصفات شاغر الوظیفة لدیهم 
من خلال تطویر إمكانیاتهم وقابلیتهم والتأكید 

على التدریب المستمر في ذلك.
سات الالتزام بالعمل على تبني خطط وسیا-٣

واضحة في تحلیل الوظائف من شأنها غرس 
تصور لدى الموظفین والعملاء بالأهداف الرئیسیة 
للمنظمات والجامعات تحدیداً  وتأكید حالة 

الشفافیة لذلك باتجاه دعم الثقة المتبادلة.
استخدام أسالیب جذب موظفین متخصصین -٤

في تقدیم الخدمات في الجامعات من ذوي الخبرة 
لإبداعیة والمحافظة علیهم عن طریق والمهارات ا

تحقیق الرضا الوظیفي لدیهم لتجنب الأضرار 
التي قد تلحق بموارد المنظمة المادیة والبشریة 
نتیجة لأسالیب التوظیف الخاطئة والغیر 

مدروسة.
التأكید على المدراء بضرورة متابعة الاستفادة -٥

من آراء مرؤوسیهم وفتح آفاق جدیدة لهم وجعل 
موضع اهتمام واحترام من أجل تحفیزهم آرائهم 

من ن هذه الإجراءاتإإذورفع روحهم المعنویة 
شأنها تسهیل العثور على المواهب والأفكار 

الإبداعیة للمساهمة في دعم الابداع التنظیمي.
ضرورة العمل على خلق بیئة مستقرة لتنمیة -٦

نقاط القوة لدى الموظفین والمنظمة والحد من 
نقاط الضعف.



التحلیل الوظیفي وتأثیره في تعزیز الإبداع التنظیمي

٣١٥٣١٥ ٢٠١٨سنة  ٤٩العدد 

) المخطط الفرضي1الشكل (
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٣١٦
٢٠١٨سنة  ٤٩العدد ٣١٦

) مقاییس البحث1الجدول (

مصدر المقیاستسلسل الفقراتعدد الفقراتالبعدالمتغیر

التحلیل الوظیفي
Wednes & October,71,3,4,6.9الوظیفيالوصف 

(2008)

42,5,7,8,10,11Boulanger (2013)مواصفات الوظیفة

الإبداع التنظیمي

412,19,20,17Jung (2001)تولید الأفكار

Stoker et al. (2001)

Johns & Saks (2005)

Goffin & Mitchell (2005)

Glor (2015)

413,22,18,14تنفیذ الأفكار

321,16,15حل المشكلات

.المصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد على الدراسات السابقة
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٣١٧٣١٧ ٢٠١٨سنة  ٤٩العدد 

والتوصیف الوظیفيالفرق بین التحلیل الوظیفي(2)الجدول

الباحث والسنةت
التوصیف الوظیفيالتحلیل الوظیفي

فرعأصلاً 

١-
(Quirin, 2001, 19)

هو منهج منظم لجمع المعلومات عن 
الوظیفة مثل المهام، 

المسؤولیات والمهارات 

المطلوبة لأداء تلك المهام وهو

یعد جزءا مهم من تخطیط 

(HR)الموارد البشریة 

هو سرد الواجبات التي ینبغي

لشخص ما أن یؤدیها عند 

أدائه لدور معین، وهناك 

مجموعة من الاجراءات التي

بالإمكان أداؤها عند متابعة 

هذه الواجبات

٢-
(Kshway, 2006, 43)

العملیة التي یتم أتباعها في تحدید 
ووصف محتوى (مضمون)

الوظائف بطریقة تسمح

بتوضیح الوظیفة وما یتم القیام به 
من خلالها من أجل  أغراض

.ةداریإ

بیان مكتوب عن مضمون أي

وظیفة معینة ویتم التوصل الى

هذا البیان من خلال تحلیل

هذه الوظیفة.

٣-(Quirin, 2001, 3)
تحلیل الوظیفة لیس سوى

تسجیل دقیق للأنشطة المعنیة.

تلخصعبارةالوظیفيالوصف

أوبه،القیامللفردینبغيما



مجلة فصلیة محكمة:مجلة مركز دراسات الكوفة

٣١٨
٢٠١٨سنة  ٤٩العدد ٣١٨

وبهذا التسجیل یتم جمع

المعلومات لخصائص وظیفة 

محددة.

.الوظیفةفيبالفعل،بهیقوم

٤-
(Halbea & Farahbakhshd

2014, 1)

عملیة وصف الوظائفهي 

بطریقة تسمح بتحلیل 

وبتوضیح الوظیفة وما یتم 

القیام به من خلالها وإیجاد

.نوع من الفهم 

وصف محتوى أي وظیفة معینة، 

فإن مواصفات الفرد أو الشخص

تصف السمات المطلوب توافرها

في الشخص حتى یتمكن من

القیام بالعمل الذي تم وصفه 

بمستوى معین یرضي صاحب 

.العمل

لموارد دارة اإنقابة المتخصصین في 
البشریة

تعرف عملیة التحلیل الوظیفي 

على أنها عملیة جمع وتحلیل 
وتصنیف وتركیب المعلومات 

الخاصة بكل وظیفة بغیة 

التعرف على كل ما یتعلق 

بالوظیفة من حیث متطلباتها 
وخصائصها وطبیعتها من خلال عدة 

نفسها الوصف الوظیفي للوظیفة 

،ویشمل عنوان وموقع الوظیفة

وظائفالعلاقات الوظیفیة مع ال

الأخرى وارتباطها الإداري،

التسهیلات المستخدمة لإنجاز 

مهامها وأعمالها، العوامل البیئیة
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٣١٩٣١٩ ٢٠١٨سنة  ٤٩العدد 

أسالیب كالدراسة والملاحظة 2017-٥

واستخدام الطرق العلمیة 

الحدیثة المتوفرة في هذا 

.المجال

بیئة العمل وبیئة المحیط 

الخارجي وعادة یكون الوصف 

الوظیفي مكتوب بشكل یبن

.متطلبات هذه الوظیفة

المصدر: إعداد الباحثة بالاعتماد على المصادر الواردة في الجدول
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٣٢٠
٢٠١٨سنة  ٤٩العدد ٣٢٠

) مقاییس وابعاد التحلیل الوظیفي2الشكل (

المصدر: من إعداد الباحثة



التحلیل الوظیفي وتأثیره في تعزیز الإبداع التنظیمي

٣٢١٣٢١ ٢٠١٨سنة  ٤٩العدد 

التحلیل الوظیفي) مخطط3الشكل (

عداد الباحثةإالمصدر: من 
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٣٢٢
٢٠١٨سنة  ٤٩العدد ٣٢٢

أبعاد الإبداع التنظیمي(3)الجدول

عداد الباحثة.إمن المصدر:



التحلیل الوظیفي وتأثیره في تعزیز الإبداع التنظیمي

٣٢٣٣٢٣ ٢٠١٨سنة  ٤٩العدد 

) رموز المتغیرات والأبعاد والفقرات4الجدول (

المصدر: إعداد الباحثة.

الاستجابة) معدل 5الجدول (
النسبة المئویة%العددالحالة

150100الموزعةالاستبانات

3020المسترجعةغیرالاستبانات

12080المسترجعةالاستبانات

108بالكاململئهالم یتمالتيالاستبانات

11092الإحصائيللتحلیلالصالحةالاستبانات

المصدر : إعداد الباحثة.

عدد فقراتهالبعد ورمزهالمتغیر ورمزه

التحلیل الوظیفي

JA

٧الوصف الوظیفي

٤مواصفات الوظیفیة

الابداع التنظیمي

OI

٤تولید الافكار

٤تنفیذ التغییر

٣حل المشكلات
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٣٢٤
٢٠١٨سنة  ٤٩العدد ٣٢٤

توصیف عینة المستجیبین) 6الجدول (
النسبة المئویة % العدد التصنیف المتغیر

0,627 69 ذكر
الجنس

0,372 41 أنثى

110 المجموع الكلي

0,181 20 أعزب

0,770الحالة الاجتماعیة 85 متزوج

 - غیر ذلك

110 المجموع الكلي

0,054 6 18 -25

العمر
0,336 37 26 -33

0,4 44 34 -41

0,145 16 42 -49

0,063 7 فأعلى50

110 المجموع الكلي

0,036 4 إعدادیة مستوى التعلیم



التحلیل الوظیفي وتأثیره في تعزیز الإبداع التنظیمي

٣٢٥٣٢٥ ٢٠١٨سنة  ٤٩العدد 

0,245 27 دبلوم

0,018 2 دبلوم عالي

0,490 54 بكالوریوس

0,2 22 دكتوراه وماجستیر

110 المجموع الكلي

0 1أقل من 

عدد سنوات الخبرة

0,181 20 1 -5

0,290 32 6 -10

0,254 28 11 -15

0,127 14 16 -20

0,145 16 20أعلى من 

110 المجموع الكلي

0,109 12 مدیر قسم
الموقع الوظیفي

0,318 35 مدیر شعبة

0,512 35 موظف

110 المجموع الكلي

SPSS v. 20المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج برنامج 
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٣٢٦
٢٠١٨سنة  ٤٩العدد ٣٢٦

الاحصائي الوصفي لمتغیر التحلیل الوظیفي) التحلیل ٧الجدول (

الفقرة
الوسط 

الحسابي
الإنحراف 
المعیاري

JA14.5273.75065

JA24.2545.80636

JA34.3818.76604

JA44.2909.78220

JA54.1636.72349

JA64.1909.94331

JA74.2636.88491

JA84.3091.77513

JA94.3273.70528

JA104.3182.84519

JA114.1455.81089

4.2884270.799405المعدل

SPSS v. 20مخرجات برنامج : المصدر



التحلیل الوظیفي وتأثیره في تعزیز الإبداع التنظیمي

٣٢٧٣٢٧ ٢٠١٨سنة  ٤٩العدد 

) التحلیل الاحصائي الوصفي لمتغیر الابداع التنظیمي8الجدول (

الوسط الفقرة
الحسابي

الإنحراف 
المعیاري

OI13.9364.98872

OI24.1727.83346

OI34.0818.95909

OI44.2182.81704

OI54.2909.84967

OI64.0727.95504

OI74.0545.91708

OI84.1091.84967

OI94.1364.81811

OI103.95451.05262

OI114.4364.79594

4.1330550.894222المعدل

.SPSS v. 20مخرجات برنامجالمصدر:
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٣٢٨
٢٠١٨سنة  ٤٩العدد ٣٢٨

التحلیل الوظیفي) نتائج التوزیع الطبیعي لمتغیر ٩الجدول (

الفقرة
SkewnessKurtosis

StatisticStd. ErrorStatisticStd. Error

JA1-1.619-.2301.155.457

JA2-1.139-.2301.755.457

JA3-1.401-.2301.789.457

JA4-.799-.230-.160-.457

JA5-.555-.230.081.457

JA6-1.328-.2301.444.457

JA7-1.275-.2301.477.457

JA8-1.203-.2301.168.457

JA9-.881-.230.724.457

JA10-1.221-.2301.417.457

JA11-.694-.230-.038-.457

SPSS v.20مخرجات برنامجالمصدر:
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٣٢٩٣٢٩ ٢٠١٨سنة  ٤٩العدد 

) نتائج التوزیع الطبیعي لمتغیر الابداع التنظیمي١٠الجدول (

SkewnessKurtosisالفقرة

StatisticStd. ErrorStatisticStd. Error

OI1-.973-.230.758.457

OI2-.820-.230.139.457

OI3-1.246-.2301.630.457

OI4-.938-.2301.022.457

OI5-1.514-.2301.070.457

OI6-1.306-.2301.092.457

OI7-1.272-.2301.086.457

OI8-1.034-.2301.305.457

OI9-.872-.230.523.457

OI10-.966-.230.529.457

OI11-1.845-.2301.182.457

SPSS v.20مخرجات برنامجالمصدر:
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٣٣٠
٢٠١٨سنة  ٤٩العدد ٣٣٠

تباطر ) مصفوفة علاقة الا١١الجدول (

JA OI

JA Pearson
Correlation

1 *.659
*

Sig. (2-tailed) .000

N 110 110

OI Pearson
Correlation

*.659
*

1

Sig. (2-tailed) .000

N 110 110

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

SPSS v.20مخرجات برنامجالمصدر:
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٣٣١٣٣١ ٢٠١٨سنة  ٤٩العدد 

نحدار لفرضیة التأثیر) أنموذج الا١٢الجدول (

Model Unstandardized
Coefficients

Standardi
zed

Coefficie
nts

t Sig.

B Std.
Error

Beta

1 (Const
ant)

.304 .423 .719 .474

JA .893 .098 .659 9.11
8

.000

a. Dependent Variable: OI

.SPSS v.20مخرجات برنامجالمصدر:
رتباط) مصفوفة علاقة الا١٣الجدول (

Model R R
Squar

e

Adjusted
R Square

Std. Error
of the

Estimate

dimensio
n0

1 a.659 .435 .430 .49617

a. Predictors: (Constant), JA

.SPSS v.20مخرجات برنامجالمصدر:
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٣٣٢
٢٠١٨سنة  ٤٩العدد ٣٣٢

:المصادر والمراجع
أولاً: المصادر العربیـــــــــــة: 

.٢٠١٠أبو زید، خالد ذیب ، "أثر القوة التنظیمیة على الابداع الوظیفي للعاملین "،)١
وحدةشركةحالة"والمتوسطةالمؤسسات الصغیرةفيالعاملینأداءعلىالتنظیميالإبداعأثر).(2014محجوبي (أسامة، )٢

مرباح.قاصديبورقلة .جامعةللجنوبالبلاستیكتحویل
الاسطل ، ملكه محمد،" مدى فعالیة التوصیف الوظیفي وأثره على فهم عیوب التنظیم الاداري".)٣
Personnelم بندي عبداالله( دور مكانة التحلیل في صنع القرارات الاستراتیجیة لأداره الموارد البشریة)السلا,ثابتي,الحبیب )٤
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