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Abstract: The research aimed to understand the relationship of the workforce's tasks on 

organizational creativity at Tikrit University, as the work team tasks affect the high level 

of organizational creativity, to reach validating the final results of the aforementioned 

hypotheses, the researchers relied on the descriptive analytical approach, in addition to 

various methods and tools. In order to collect and analyze data for the research, 

questionnaires were used as the main tool for obtaining data, using the statistical program 

(SPSS 21). The research included individuals working at the university, such as 

department heads were considered as the study population, numbering 91 individuals. A 

purposive sample of 75 individuals was selected. The questionnaire was distributed to 

them, and Seventy-three (73) questionnaires were collected., of which Two (2) were 

damaged and not valid for analysis. The number of questionnaires valid for analysis was 

71., all of which were valid for analysis. In light of the research results, the researchers 

reached many conclusions, the most prominent of which was that the tasks of work teams 

have an impact on organizational creativity at Tikrit University. In light of these results, 

the researchers presented a set of recommendations, the most important of which was the 

interest in enhancing organizational creativity by adopting the tasks of work teams., the 

researchers presented a set of recommendations, the most important of which was the 

interest in enhancing organizational creativity by adopting the tasks of work teams. 
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هدف البحث إلى معرفة علاقة الأثر لممارسات فرق العمل في الابداع التنظيمي في جامعة تكريت، إذ   .المستخلص

للنتائج   للوصول  التنظيمي،  الإبداع  في  عالي  وبمستوى  العمل  فرق  ممارسات  صحة  تؤثر  من  والتحقق  النهائية 

الفرضيات المذكورة انفاً، فقد اعتمد الباحثون على المنهج الوصفي التحليلي، اضافة للعديد من الاساليب والادوات  

في   رئيسة  اداة  بوصفها  الاستبانة  باستمارة  الاستعانة  تم  البيانات،  وتحليل  لجمع  البحث  من  الغرض  مع  لملائمتها 

(. قد شمل البحث الإفراد العاملين في SPSS:21معلومات باستخدام البرنامج الإحصائي )الحصول على البيانات وال

( البالغ عددهم  للبحث  البالِغ عددها 91الجامعة من )رؤساء الاقسام( كمجتمع  اختيار عينة قصدية منهم  تم  فردا،   ) 

غير صالحة للتحليل، اذ كان العدد الصالح ( تالفة  2( استبانة، منها )73(، تم توزيع الاستبانة عليهم، استرُد منها )75)

( استبانة جميعها صالحة للتحليل. في ضوء نتائج البحث توصل الباحثون الى العديد من الاستنتاجات 71للتحليل هو)

ان لممارسات فرق العمل اثر في الإبداع التنظيمي في جامعة تكريت، على ضوء هذه النتائج قدم الباحثون   أبرزهاكان  

 من التوصيات كان اهمها الاهتمام بتعزيز الابداع التنظيمي من خلال تبني ممارسات فرق العمل. مجموعة 

 .ممارسات فرق العمل، الإبداع التنظيمي. الكلمات المفتاحية:

                                                                hibarabeea1986@gmail.commail: -Corresponding Author: E 

 مقدمة: ال .1

إن الهدف الرئيس لأي مُنظمة هو الإبداع في أداء الموظفين، حتى تكون ناجحة ومبدعة في أعمالها لتكون منافسةة باسةتمرار مع بقية 

المنظمات الأخرى، في ظل التطورات التي يشةةهدها العالم المعاصةةر وما تفرضةةغ من تغييرات، يتحتم على إدارة المنظمة بناء فرق  

ميةة المختلفةة حتى تكون قةادرة وفةاعلةة على تعزيز الإبةداع التنظيمي، لةذا تعةد ممةارسةةةةات فريق العمةل  عمةل في ممةارسةةةةاتهةا التنظي

رعاية الموظفين المبدعين القادرين على الإبداع من خلال توفير ضةةرورة من ضةةرورات الإبداع التنظيمي، هنُا برزت الحاجة إلى  

ومن ثم تنمية القدرة على الإبداع والابتكار لدى افراد فرق العمل مما بيئة عمل مشةةةةجعة وملائمة تسةةةةاعدهم على الإبداع التنظيمي  

يجعلها تحافظ على بقائها وتكسةةةب ميزة تنافسةةةية، لاشةةةل إن العمل الجماعي بروح الفريق الواحد وما يجسةةةده من ت ةةةافر للجهود  

ة، بناءً وصةول إلى حلول جديدة مرنة ومبتكروالتفاعل للعوامل العقلية والشةخصةية والاجتماعية لدى الفرد حيث يؤدي هذا التفاعل لل

 على ما تقدم، فقد تم تأطير محتويات البحث وفقاً للمحاور الأتية:

 المحور الأول: الإطار المنهجي للبحث

 المحور الثاني: الإطار النظري.

 المحور الثالث: الجانب التطبيقي

 المحور الرابع: الاستنتاجات والتوصيات.

 المنهجي  المحور الأول: الإطار

 أولاً: مشكلة البحث

أصةةبحت المنظمات أكثر إدراكاً لكل ما يجري من تغيرات في بيئة الأعمال، معت تزايد التنافس في تقديم الأف ةةل من الخدمات         

والمهمة في    للارتقاء بمسةةتوى الإبداع التنظيمي، اذ كان لزاماً على تلل المنظمة اعتماد فرق العمل بوصةةفها احد الاتجاهات البارزة

المنظمات التي تسُةةهم في تعزيز الإبداع التنظيمي، بسةةبب التطورات الكبيرة وازدياد إعداد المنظمات أدت إلى ازدياد تخصةةصةةات 

الموظفين العاملين في المنظمات، بالصةورة التي جعلت تتبني أسةلوب فرق العمل ضةرورة للارتقاء بمسةتوى الإبداع التنظيمي، حيث 

نظمة أمام تحدي يتمثل في إرسةةاء ثقافة العمل بروح الفريق ل ةةمان اكتسةةاب الموظفين مهارات عالية وتعزيز  أصةةبحت إدارة الم

،إذ إن القصور في ممارسات فرق العمل يحفز الانفرادية وهذا يؤدي إلى الجمود والنمطية في العمل سلوكياتهم الايجابية في المنظمة

خلال ما تقدم، فأن التسةةاؤل الرئيس الذي ينطلق منغ البحث هو هل تسةةهم الممارسةةات  والبعد عن الإبداع والسةةرعة في الانجاز. من

المتبعة من قبل المنظمات لفرق العمل في تعزيز الإبداع التنظيمي في المنظمة المبحوثة؟ ومن هذا التسةةةاؤل يطرح البحث مجموعة 

 لمبحوثة.من التساؤلات الفرعية التالية المعبرة عن مشكلة البحث في المنظمة ا

 هل يوجد هناك قصور وفجوة بحثية تجاه متغيرات البحث؟ .1

 ما واقع تطبيق ممارسات فرق العمل في المنظمة المبحوثة؟ .2

 الإبداع التنظيمي في جامعة تكريت ؟  ما مستوى .3

 فرق العمل والابداع التنظيمي في المنظمة عينة البحث؟ )ما طبيعة العلاقة بين ممارسات .4

 فرق العمل والابداع التنظيمي في المنظمة عينة البحث؟ )ما مستوى التأثير بين ممارسات .5

 ثانياً: أهمية البحث: 

تبني هوية العمل  متغيراتغ الرئيسةةة المبحوثة، إذ لو اسةةتطاعت المنظمة عينة البحث منيسةةتمد البحث الحالي أهميتغ من أهمية      

باعتبارهم الثروة الحقيقية ومصةدر الإبداع للمنظمة، إدارة هذه الفرق بشةكل   الجماعي كنشةاط لفرق عمل ناجحة من الافراد العاملين

تمام كفوء من المؤكد إن هذه المنظمة تسهم في الارتقاء بمستوى الأداء الوظيفي بطريقة إبداعية والتميز بغ، الأمر الذي يقود إلى الاه

ات وبيئة العمل من خلال تقوية الروابج الاجتماعية بين العاملين وتنمية مهاراتهم   ين الخدمت بتطوير الجانب السةةلوُكي للعاملين وتحسةةِ

بتبادلهم للخبرات والتجارب والتداخل الفكري ومشةةاركتهم في صةةنع القرار، اذ يتطلب ضةةرورة الق ةةاء على النمج التقليدي الذي  

لةذا يحةاول البحةث تقةديم إطةار نظري وتطبيقي بمةا   .ل العمةل الفردي بين العةاملين وكةذلةل بين العةاملين ومةديريهمأوجةد فجوة من خلا

 ي من تحقيق موقع تنافسي متميز.
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 أهداف البحث: ثالثاً: 

 هذا البحث إلى تحقيق عدة أهداف كان أهمها ما يلي:يهدف   

 الجامعة. التعرف على مستوى ممارسات فرق العمل في أقسام  .1

 معرفة مستوى الابداع التنظيمي لدى رؤساء الأقسام في المنظمة المبحوثة.  .2

 عرض وتحليل العلاقة الحاصلة بين ممارسات فرق العمل والابداع التنظيمي في عدد من أقسام المنظمة المبحوثة.  .3

لعمل في تعزيز الابداع التنظيمي يستند  الخروج باستنتاجات وتوصيات تسهم بتقديم الحلول لكيفية الاستفادة من ممارسات فرق ا .4

 .لها الباحثون في إجراء دراسات مستقبلية

 رابعاً: المخطج الفرضي للبحث 

تماشياً مع مشكلة البحث وبعد التعرف على الإطار النظري والميداني، تم تصميم المخطج الفرضي توضيحاً للعلاقة المنطقية بين     

 (.1الذي سيتم مناقشتغ بعد الحصول على النتائج، حيث تم تمثيلغ بالشكل )متغيرات البحث الرئيسة والفرعية و

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المخطج الفرضي للبحث  ( :1الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الباحثون. 

 يشير الى علاقة الارتباط                                   

 يشير الى علاقة التأثير                                   

 خامساً: فرضيات البحث:

 انسجاماً مع أهداف البحث واختبار الأنموذج تم صياغة الفرضيات الأتية:    

 : تتوافر لدى المنظمة المبحوثة ممارسات فرق العمل بحسب أدراكات العينة المبحوثة.الفرضية الاولى .1

 : تتوافر لدى المنظمة المبحوثة مجموعة من مؤشرات الابداع التنظيمي بحسب ادراكات عينة البحث.الفرضية الثانية .2

المتغير التابع الابداع التنظيمي في المنظمة  : توجد علاقة ارتباط بين المتغير المستقل ممارسات فرق العمل والفرضية الثالثة .3

 المبحوثة.

: يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين المتغير ممارسات فرق العمل والمتغير الابداع التنظيمي في المنظمة الفرضية الرئيسة الرابعة .4

 عينة البحث، تتفرع منها الفرضية الفرعية التالية: 

 ت فرق العمل في تعزيز الابداع التنظيمي بحسب ادراكات العينة المبحوثة. : تتباين ابعاد ممارساالفرضية الفرعية .أ

 سادساً: نطاق البحث وحدوده:

 :تتمثل حدود البحث بثلاثة حدود وحسب ما يلي

 : تم إجراء البحث الميداني في جامعة تكريت والتي تقع ضمن الحدود البلدية لق اء تكريت في صلاح الدين.الحدود المكانية .1

 : تتمثلت الحدود البشرية للبحث بالأفراد العاملين  )رؤساء الاقسام( في جامعة تكريت. البشريةالحدود   .2

 .6/4/2024ولغاية  3/1/2024: امتدت الحدود الزمنية للبحث من الحدود الزمنية  .3

 سابعاً: مجتمع وعينة البحث:

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
             

 
 

ممارسات فرق 

 العمل

الإبداع  

 التنظيمي

 

 تحديد الأهداف

 

تحديد الأدوار  

 والمسؤوليات 

الفعالة  العملية
 والكفوءة 
التواصل  

والعلاقات  

الشخصية داخل 

 الفريق

 حل المشكلات
 

 التقييم للأداء 

 

 الطلاقة 

 الأصالة 

 

 المرونة 

الحساسية 

 للمشكلات

 

 المخاطرة
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اشةتمل مجتمع البحث على جامعة تكريت، في ضةوء مشةكلة البحث ولاختبار فرضةياتغ وتحقيقاً لأهدافغ، تم اختيار عينة قصةدية من    

( فردا من رؤسةاء الاقسةام، 71( ، اشةتملت العينة على )1مجتمع البحث من خلال الاعتماد على جدول مورغان المبين في الملحق )

 ( ادناه. 1موضحة في الجدول )اذ تبين نتيجة التوزيع كما  

 (: طريقة توزيع الاستبانة على المنظمة المبحوثة.1الجدول )

 الصالح للتحليل  التالف  المسترجعة المفقودة  الموزعة

75 2 73 2 71 

 95% 3% 97% 3% النسبة المئوية 

 . الباحثونالمصدر : من إعداد    

(، ان الاسةةتبانات الصةةالحة للتحليل تمثلت 97( بأن المعدل عالي جداً للاسةةتجابة، حيث وصةةل الى نسةةبة ) 1ويبين الجدول)      

(، بينما كانت  3( هي نسةةبغ عاليغ جداً، مقارنة مع الاسةةتبانات التالفة الغير الصةةالحة للتحليل التي كانت نسةةبتها ) 95بنسةةبة ) 

 (.  3الاستبانات المفقودة ) 

 

 الثاني: الإطار النظري للبحثالمحور 

 أولاً: ممارسات فرق العمل

 . ماهية فرق العمل: 1

بةاتةت فرق العمةل في الوقةت الحةالي ضةةةةرورة ملحةة تحةت كميةة الأعمةال الإداريةة في المنظمةات وتحةت كميةة التغيرات السةةةةريعةة       

الحاصةلة في بيئة الإعمال، ضةرورتها لتحقيق التواصةل والتعاون بين أع ةاء المجموعة الذين يرغبون في العمل سةويتاً حيث يسةاند  

مةا جعةل العمةل الجمةاعي من خلال مجمُوعةة من الأفراد يعملون معةاً للاسةةةةتفةادة من جميع  (، م2011بع ةةةةهم البعض )النةاطور،

ات المُوارد البشةرِية الموجودة في المنظمة التي تشةتمل المهًارات والمعارف المتنوعة للاسةتفادة منها لأداء عمل موحد يسُةاهم   تخصةصةِ

( فرق العمل بأنها مجموعة  2014. عرف )خليل،(West,2012)مل في تحقيق هدف المنظمة وتحقيق رضةا الإفراد العاملِين عن الع

عاملين لديهم حرية عالية المسةةتوى في العمل ولديهم هدف مشةةترك ومتخذين القرار عليغ بتحقيقيغِ من خلال التعاون والعمل الموحد 

ق العمةل الةذين يمتلكون  إن المنظمةات في الوقةت الحةالي تعت  ((Palacios&Barouh,2022 بين الفّريق ذاتةغ. بينمةا يرى   مةد على فرت

 ثقافة الإبّداع في العمل.

بناءً على ما تقدم يرى الباحثون إن فرق العمل تتكون من العاملين ذوي المهارات المتكاملة، متمسةةكين بهدف مشةةترك ومحاسةةبة      

 بع هم للأخر لغرض تحقيق هذا الهدف أو الالتزام بغ حسب قاعدة مشتركة.  

 ء فريق العمل: .الهدف من بنا2

من أجةل تعزيز المنظمةات للأبةداع التنظيمي من خلال تشةةةةجيع روح العمةل الجمةاعي عليهةا الاعتمةاد على العةديةد من الأهةداف     

الرئيسةةةةة، التي لا يمكن لأي نشةةةةاط النجةاح بدونهةا، فهو يعمةل على تحسةةةةين الإنتةاجيةة، ويمكن تلخيو الأهداف على النحو ا تي:  

(Fapohunda,2013() Lübstorf & Lehmann-Willenbrock,2020.) 

 زيادة مستوى التعتاون والتواصل بين أبناء الفريق الواحد. .أ

 يتصبح إبداع موظتفي الفريق وإنتاجيتهم متزايدة. .ب

 ارتفاع مسّتوى الدعم والرضا الوظيفي والتواصل داخل الفريق. .ت

 مستوى الثتقة يزداد بين أع اء الفرق. .ث

 فسة بين أع اء الفريق.تقليل فرص الفتشل والمنا .ج

 السياسيات والإجراءات متطورة وبصورة أف ل لفريق العمل التنظيمي. .ح

 زيادة الفاعلية نحُو تحقيق الهدف للفريق ذاتغ وللمنظمة، حل المشكلات من خلال التعاون فيما بينهم. .خ

 زيادة مصادر المعلومات داخِل أقسام المنظمات. .د

 .ممارسات فرق العمل:  3

اعلات وجهاً لوجغ طريقة ذات قيِمة عالية للتواصةةل بين أع ةةاء فريق العمل الواحد اذ تتميز: بالتعاون والثقة والاحترام، تعد التف    

لةذا فةالهةدف من ممةارسةةةةات فرق العمةل هو إنشةةةةاء روابج لزيةادة تبةادل المعلومةات وتعزيز الإبةداع التنظيمي وسةةةةرعةة اسةةةةتجةابتهةا  

(. في بحثنةا سةةةةنتنةاول الممةارسةةةةات التي أشةةةةارة إليهةا  Elms, et.al., 2022ية الفريق ككةل)للمتغيرات التي بدورها تزيد من فاعل

(Cooper-Duffy& Eaker,2017  لتناغمها مع متغيرات البحث والميدان المبحوث، سةةيتم وصةة  كل ممارسةةة من ممارسةةات )

فرق العمل التي تت ةةمن )تحديد الأهداف، تحديد الأدوار والمسةةؤوليات، العملية الفعالة والكفوءة، التواصةةل والعلاقات الشةةخصةةية  

ل المشكلات، التقييم للأداء(:  داخل الفريق، حت

 تحديد الأهداف.الممارسة الأولى:  أ.

الأهداف تعطي معنى لفريق العمل، حيث لا يتم تشكيل فريق عمل ناجح بدون تحديد الأهداف الواضحة والمحددة من قبل الإدارة      

ح للفريق ) (. Rovio, et.al., 2010العليا في المنظمة، يجب ان يكون الهدف قابل للقياس وبدون هدف لا يوجد اتجاه ونهج واضةةةت

اء الفريق الهدف الذي يجب ان يتكون واضةح ومحدد وموضةوعياً ومتفقت علِيغ من إن تحديد الأهداف هو العمل ية التي يحدد فيها أع ةت

خلال الإجماع والتعاون والتواصةةل، عندما يكون الهدف واضةةحاً وموضةةوعياً بهذا يسةةتطِيع الفريق إن يعمل بصةةورة أتكثر فاعليةِ  
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هداف إمكانيِة التغيير في اي وقت لمواكبة التطورات المسةةتقبليِة والتغلب ويبتعد عن التتشةةتت وتصةةحيِح الأخطاء، وتطلب تحديد الأت 

 (.Eys,2007على التحديات، عليِغِ تركز مبادئ بناء الفريقِ على تحديد الأهداف كخطوة اولى في إدارة فريق عمل ناجح )

 الممارسة الثانية: تحديد الأدوار والمسؤوليات. ب.

ل فريق عمل اختيار كل ع ةو في الفريق يكون لغ دور في الهدف الذي حدد، يجب ان يمتلل كل واحد  على القائد الذي يقوم بتشةكي  

منهم الخبرة اللازمة والموهبة والشةغ  القوي لتحقيق الهدف المحدد، بحيث يكونوا جميع ألأع ةاء لهم قيمة كبيرة ويجلب كلاً منهم  

تحقيق الهدف، لذا يعرف تحديد الدور: بأنغ تقاسةةم أع ةةاء الفريق الأدوار  الخبرة لتحقيق الهدف وبغياب احدهم لا يسةةتطيع الفريق 

(. يتم البحث عن أع ةةاء الفريق من خلال اخذ الأسةةماء من قسةةم  Wiggins& Damore,2006ومجالات الخبرة والمسةةؤوليات)

تجميعهم، إذ يجب على القائد وصة  الموارد البشةرية الخاصةة بالمنظمة وبناء قاعدة بيانات ت ةم أسةماء الأشةخاص المهمين الذين تم  

ادوار أع ةاء الفريق ومسةؤولياتهم المهنية بوضوح من باقي المهن، يتواصل أع اء الفريق مع بع هم البعض لتكون مسؤولية كل 

 (.O’Neill & Salas, 2018ع و واضحة من اجل تحقيق الخطة )

 الممارسة الثالثة: العملية الفعالة والكفوءة. ت.

لفريق العملية حتى يتمكن من الوصةةةول إلى الهدف المحدد بوضةةةوح، العملية عبارة عن الإجراءات المتسةةةلسةةةلة بدقة  يسةةةتخدم ا    

والمصةممة لتوفير خطوات تفصةيلية نحو تحقيق نتائج محددة مسةبقاً. إذ يتوجب على قائد الفريق توزيع المهام بشةكل مناسةب وتحديد 

. تبدأ العملية الفعالة بهيكل الفريق، يحتاج الفريق إلى  (2022)مسةعودي،نحو الهدف المسةؤوليات بوضةوح وتنفيذ الخطوات المطلوبة

سلسلة من الإحداث في جدول زمني، تعد المخططات المرئية والتفصيلية وجداول الإعمال ومحاضر الاجتماعات كلها أدوات تساعد  

الوقت إذ يجب على الفريق تحديد مقدار الوقت   أع ةةةاء الفريق على اتخاذ خطوات نحو الهدف، المورد الأسةةةاسةةةي المطلوب: هو

اللازم لمعالجة البنود المدرجة على جدول الأعمال، أخيرا الإدارة: اذ يحتاج الفريق الى التوزيع الصةةةحيح للمهام وبالنهاية سةةةيعمل 

 .Mroz, et al., 2018)الفريق بفعالية اكبر ويتسنى لهم تحقيق الأهداف بسلاسة )

 ة: التواصل والعلاقات الشخصية داخل الفريق.الممارسة الرابع ث.

من المهم جداً لإدارة فريق عمل ناجح يعمل بشةكل أف ةل وأكثر كفاءة إن يكون الأع ةاء داخل الفريق ذات معرفة كاملة بعلاقتهم    

ستدلال، أو الحب، أو الشةخصةية، هي وتواصل وتفاعل لفظي باستخدام اللغة أو كتابي أو غير لفظيو، قد يعتمد هذا التواصل على الا

الت ةةامن، أو إي نوع أخر من الالتزام الاجتماعي باسةةتخدام )تطبيقات التواصةةل والتقنيات الحديثة(، هذه الأنواع من التفاعلات بين 

أع ةةةاء الفريق يمكن إن تصةةةنع أو تحطم الفريق وانجازه للهدف. يمكن لكل ع ةةةو داخل الفريق احترام وقت أع ةةةاء ا خرين 

( إن المهارات الأسةةاسةةية للتواصةةل في  2011(. يرى )الناطور، Fontes, et. al.,2019رة لتجنب التأخير في المهام )ومجال الخب

الفرق التعاونية مثل: بناء علاقة ايجابية بين أع اء الفريق مبنية على الثقة والاحترام لتفادي الاختلافات السطحية ، الاستماع سريع 

 .فريق متناغم ومتماسل هذا يسهل عملية العمل. هذا ينتج عنغ عمل الاستجابة، اتخاذ القرار بتوافق ا راء

 الممارسة الخامسة: حل المشكلات. ج.

ويحد من الاختلافات بين  تعد ممارسةةة حل المشةةكلات بشةةكل تعاوني داخل الفريق احد العوامل الأسةةاسةةية لنجاح فريق العمل    

ماعي وصةةفتها أولا ليتمكن أع ةةاء  من خلال تحديد المشةةكلة أي   أع ةةائغ، يقلل من التقلبات في العمل ويشةةجع على روح العمل الجت

حتملة   الفريق من رؤية المشةكلة عند حدوثها  ومن ثم إنشةاء قائمِة بالخيارات الممِكنة لحلها بجلسةة عتصة  ذهنيد تحديد العواقب المت

 & Nematiتائج )ويحدد الخيارات التي لا تستحق التتنفيذ واستخدام الخِيارات المتبقية لإنتشاء خطة لمعالجة المشكلة، من ثم تقييم الن

Weber,2022). 

 الممارسة السادسة:  التقييم للأداء. ح.

يحتاج المديرون إلى التحلي بالصةةبر والدقة في كل خطوة للحصةةول على   .لإدارة فريق عمل ناجح  يعد التقييم عنصةةر اسةةاسةةي   

همات المختلفة لكل فرد في الفريق. هذا يمكن أن  النتائج الدقيقة والمناسةةبة، إذ يجب على المديرين مراقبة الأداء الفردي وتقييم المسةةا

يت ةةةمن رصةةةد تحسةةةن الأداء والتفاعل المتعاون والتعلم المسةةةتمر والمسةةةاهمة الفعّالة للفريق والوقت المسةةةتغرق لإتمام المهام 

والتحديات المتوقعة. المؤسةسةية.كما يمكن للمديرين إجراء تقييم شةخصةي مسةتمر لأداء الفريق بأكملغ، مع النظر في الأداء التاريخي 

يسةهل الاسةتجابة  التقييم المسةتمر للأداء .كما يمكن للمديرين تحليل التقارير المسةتمرة للتحقق من تقدم الفريق نحو إنجازات المؤسةسةة

 .(Homthong & Moungnoi,2016)  الفورية لتحسين أداء الفريق وضمان تحقيق الأهداف بكفاءة

 التنظيميثانياً: الِإبداع 

 التنظيمي: الإبداع . مفهوم1

يعُد الابداع المحور الحاسم في تحديد الكيفية التي تؤدى بها الأشياء، إذ إن الابداع التنظيمي هو ديناميكية خلاقة وتدريجية للعمل      

رض التغلب على التحديات التي على مستويات متعددة جماعية وفردية وتنظيمية تخ ع لعمليات التحفيز للاستجابة لدوافع الأفراد، لغ

( بأنغ تطبيق افكار جديدة من قبل أفراد أو جهات 2021(. عرفغ كل من ) حسين وعيدان،  Al-akhdar ,2011تواجغ تلل العمليات)

ات المتبعة أو منظمات، هذه الأفكار تم الاستعانة بها من خارج المنظمة، سواء كانت تتعلق هذه الافكار بالمنتجات أو النظام أو الاجراء

التطبيق. يرى )الطالباني،   للمنظمة عند  البرامج المستخدمة، هذه الافكار جديدة بالنسبة  ( إن الابداع عملية تعُنى بالنظر  2014أو 

ات للظواهر والمشكلات بمنظار وعلاقات جديدة غير مألوفة تتفاعل بها بيئة المنظمة والافراد والبيئة العامة، إذ تقوم المنظمة أو الجماع

بالبحث والاستقصاء ومن ثم الربج بين الظواهر بما يؤدي إلى إنتاج شيء جديد غير مألوف ذو قيمة للمجتمعات. فالإبداع أداة مهمة 
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الاختراع  مصطلحات  تسُتخدم  المحيطة،  الخارجية  البيئة  مع  التكي   على  القدرة  وإعطاءها  واستمرارها  المنظمات  لنمو  ورئيسة 

 (. 2015ادفات تستهدف جميعها ولادة شيء جديد أو نظرة بطرق جديدة لهذه الاشياء )البياتي والمطيري،والابداع والايجاد كمتر

  : التنظيمي الإبداع أهمية.2

يمُثل الابداع التنظيمي ميزة تنافسية تعول عليغ العديد من المنظمات حالياً في تحقيق أهدافها وتعزيز مكانتها السوقية وتعزيزها    

لمواجهة منافسيها، مما ساعد في ممارسات الإبداع على مستوى المنظمات تطور نظام المعلومات بشكل عام وتكنولوجيا المعلومات  

ع  ف لاً  خاص،  )  بشكل  لغ  الإدارية  القيادات  توليغ  الذي  المتزايد  الاهتمام  يرى et al.,   Augustina ,   2023ن  حين  في   .)

(Berman & Kim,2010 :أن أهميتغ تتمثل بالاتي ) 

 ية.يعُد الابداع التنظيمي احد الدوافع الرئيسة لزيادة القوة التنافسية للمنظمات على المدى البعيد في الاسواق المتنوعة التنافس .أ

معيار دقيق لقياس عملية التغيير لأنغ بمثابة باعث لاكتشاف اف ل ما لدى الفرد يساهم في تقديم خدمات مميزة للمستفيدين تفوق   .ب

 توقعاتهمد ويوفر الوقت والجهد ويعزز بيئة العمل.

 تحسين صورة المنظمة وجعلها جذابة في نظر الزبائن.  .ت

 تحسين انتاجية المنظمة من خلال تحقيق الكفاءة والفاعلية في الاداء وتحقيق الاهداف واستغلال الموارد بشكل اقتصادي.   .ث

 :التنظيمي الإبداع .خصائص3

 & Wang( و) 2015تتص  عملية الإبداع بمجموعة من الخصائو والسمات التي تتجسد في نشاط المنظمات منها )الحسيني،    

Chen,2020: ) 

 يتمثل الابداع بالعملية التي تظهر في نوع المخرجات التي تسوقها المنظمة.  .أ

 عبارة عن خطوات متتالية تبدأ بتوليد الأفكار الجديدة وانتهاءً بعملية التسويق. .ب

 يت من الابداع منهج اجتماعي يرمز إلى مجموعة من الاشخاص المساهمين في عملية الابداع. .ت

 ات جديدة واستنباط العلاقات والإفصاح عنها.قدرة الإبداع في اكتشاف علاق .ث

 يتطلب الإبداع التنظيمي موارد مختلفة منها الوسائل التقنية والمالية والمهارات الفكرية. .ج

 نجد الإبداع بدرجات متفاوتة ومجالات مختلفة لدى كل الاشخاص. .ح

 صعوبة إجراء التقييم المادي لنتائجغ.  .خ

 : يلي  بما التنظيمي الابداع ابعاد تتمثلو :التنظيمي الإبداع أبعاد.4

 & Aliلقةد تنوعةت الةدراسةةةةات التي تنةاولةت أبعةاد الابةداع التنظيمي، إذ تنةاولهةا بعض البةاحثين على أنهةا ثلاثةة كمةا في دراسةةةةة )ِ   

Nada,2019،ى أنها خمسة (، في حين تناولتها دراسات أخرى عل2016( ، بينما تطرقت لها دراسات على أنها ستة أبعاد)محجوبي

(، التي أعتمد عليها الباحثون في البحث الحالي لكونها تتناسةةةب مع الميدان، يمكن تناولها على النحو 2021أبعاد  )حسةةةين وعيدان،

 الأتي:

ما  وهذا محددة زمنية فترة خلال العام المتوسةج تفوق كبير بشةكل الأفكار من كمية أنتاج على الشةخو قدرة بها ويقصةد: الطلاقة .أ

الابداعية، فهي القدرة على إيجاد عدد كبير من البدائل والحلول عند البحث في موضةوع معين، إذ يكون الفرد   القدرة ببنل ىيسةم

(. تعتمد الطلاقة على عملية التذكر والاسةةةةترجاع 2017قادر على إيجاد هذه الاقتراحات بشةةةةكل سةةةةهل وسةةةةريع )ابو زريق،

لمها الشةةةخو في السةةةابق، هناك أنواع من الطلاقة منها الطلاقة الفكرية على توليد عدد  للمعلومات والخبرات والمفاهيم التي تع

من الافكار والمقترحات للمشاكل، الطلاقة اللفظية التي تهتم بصياغة الافكار وبناء الجمل وقدرة التعبير، الطلاقة الترابطية وهي 

 (.2011ختار وفريد،ربج العلاقات المكونة للظواهر لتشخيو أماكن الخلل )عبد الم

بكل ما هو فريد وجديد، فهي العنصةةر    : تعتبر من أكثر خصةةائو التفكير الإبداعي ارتباطاً بمفهوم الابداع، هي الأتيانالاصااالة .ب

المشةةةةترك بين مفةاهيم التفكير الإبةداعي، يرتكز اهتمةامهةا على مخرجةات النةاتج الابةداعي كمحةل يمكن من خلالةغ الحكم على  

 والمألوف المباشةر اءرو  ما إلى النفاذ على والقدرة التفكير والندرة في التميز تعني(.  Ali & Nada,2019مسةتوى الإبداع )ِ

 (.2020الابداع)طبيشات، سلم درجات أعلى فهي أفكار ا خرين يكرر لا الشخو ان اي والتفرد، الخبرة تعني الأفكار، من

وينظر لها بإنتاجها حلول غير متوقعة  ومتنوعة جديدة واسةةةاليب وبأفكار مختلفة جديدة طرق اتباع على القدرة هي:  المرونة .ت

 الصةندوق داخل التفكير وعدم والمتمايزة المختلفة الافكار من عدد اكبر لإنتاج زوايا عدة من المشةكلة الى النظر اي للمشةكلة،

 معينة نظر وجهغ او موقفا الشةةخو بها يغير التي السةةهولة درجة تعد هي ،  ومتنوعة متعددة  افكار توليد على القدرة المغلق،

 Luoma-aho,et. وذكر)(2009)السةكارنة، الموق  بتغير الفرد لدى الذهنية الحالة تغيير زوايا وهي عدة من للأشةياء للنظر

al.,2012الجمود عكس مصةةطلح المرونة ابتكار وتغيير طريقة التفكير حسةةب ما يسةةتدعي الموق ، على تمتلل القدرة ( أنها  

ً  محدد ذهني نمج على يعتمد الذي الذهني  .الحاجة تقت ي ما حسب بتغييره ولا يسمح سلفا

: هي وعي الشةخو بالإحسةاس بوجود مشةكلة أو عناصةر ضةع  في البيئة المحيطة، هذا ما يدل على إن  الحسااساية للمشاكلات .ث

بعض الأشةخاص يمتلكون القدرة على الاحسةاس بالمشةكلة والتحقق من حدوثها بشةكل يفوق غيرهم، تحديد المشةكلة تعتبر الخطوة 

ي لها، إضةافة أفكار جديدة أو إجراء تعديلات على الأفكار الموجودة، كما أن  الاولى في عمليات البحث بهدف الوصةول لحل مثال

هؤلاء الاشةخاص يمتلكون القدرة على ملاحظة بعض الأمور غير العادية أو الشةاذة أو المشةكوك بها، البدء بطرح أسةئلة متعددة  

 (.2019حولها لغرض معالجتها وحلها)الصفدي،
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الأسةةاليب والافكار الجديدة، في نفس الوقت يبُدي الفرد الرغبة والاسةةتعداد لتحمل المخاطرة   : تعني المبادرة على تبنيالمخاطرة .ج

النةاتجةة عن الأنشةةةةطةة التي يقوم بهةا، لةذا فةالمنظمةات المةدركةة غةالبةاً مةا تقوم قيةاداتهةا الاداريةة لتبني هةذا السةةةةلوك وتحفيز جميع 

(. Tran & Mai, 2023ثيرة من الأفكار والحلول النادرة للمنظمات )العاملين في العمل على ذلل، لتمكينهم من أنتاج كميات ك

( إن المخةاطرة التنظيميةة تسةةةةتخةدم للتعبير عن حةالةة عةدم التةأكةد التي من 2021في الاتجةاه ذاتةغ يرى كةل من )حسةةةةين وعيةدان،

ات التي تقيةد الابةداع بسةةةةبةب الممكن ان تحةدث تةأثيراً مةاديةاً ملموسةةةةاً على المنظمةة بةاعتبةارهةا تنطوي على مجموعةة من المعوقة 

مخاوف بعض المبدعين بعد نجاحهم بتطبيق الافكار، تكمن قوة هذه المعوقات وتزداد قوتها عند اشةغالها حيزا واسةعا في الف ةاء  

المنظمي بحيث تتردد الادارة العليا في اتخاذ القرارات الخاصةةةة بتطبيق الأفكار المقترحة من قبل الأفراد وصةةةعوبة اسةةةتغلال 

 رص المتاحة.الف

 المحور الثالث : الجانب التطبيقي 

 أولاً: المقدمة: 

يت ةةةةمن هذا المحور عرض ومناقشةةةةغ نتائج التحليل الوصةةةةفي لمتغيرات البحث للتحقق من مدى وضةةةةوح وبيان فاعلية تلل     

يرات الإبداع التنظيمي،  المتغيرات لعينة البحث في جامعة تكريت، التي تمثلت بالمتغيرات الخاصةةةةة بممارسةةةةات فرق العمل ومتغ

شمل الإحصاء الوصفي عرض الوسج الحسابي كمقياس للنزعة المركزية لإجابات عينة البحث ووظ  مؤشرا الانحراف المعياري 

ومعامل الاختلاف كمقياس لتشةتت اجابات عينة البحث حول الوسةج الحسةابي ، اذ اعتمد الوسةج الفرضةي لأداة قياس الاسةتبانة وقدرهِ  

(  SPSS:21( الخماسةي، باسةتخدام البرنامج )Likertيمثل المعيار التي يتم تقييم الدرجة عليغ، قد خ ةعت لمدرج مقياس )  ( الذي3)

 للحساب وعلى مستوى الفقرات الفرعية لكل متغير، تتبينت النتائج كما موضحة في هذا المبحث.

 ثانياً: نتائج التحليل الوصفي الخاص بممارسات فرق العمل:

    ً ( في المنظمة المبحوثة ممارسااات فرق العملالمتغير المسةةتقل)  على المسةةوغات التي اعتمد عليها البحث في تصةةني  أبعادوقوفا

الى سةتة ابعاد )تحديد الأهداف، تحديد الأدوار والمسةؤوليات، العملية الفعالة والكفوءة، التواصةل والعلاقات الشةخصةية داخل الفريق، 

( فقرةت لكةل من بعُةد تحةديةد الأهةداف وبعُةد تتحةديةد الأدوار  5( فقرة مُوزعةة بواقع )29ء(، حيةث اعتمةدت )حةل المشةةةةكلات، التقييم للأدا

( فقرات 4والمسةؤوليات وبعُد العملية الفعالة والكفوءة وبعُد التواصةل والعلاقات الشخصية داخل الفريق وبعُتد حل المشكلات، بواقع )

( لقياس بعد تحديد الأدوار  X6-X10( بعُد تحديد الأهداف، في حين اعتمدت الفقرات)X1-X5لبعد التقييم للأداء، اذ تقيس الفقرات )

ات )X11-X15والمسةةةةؤوليات، اعتمدت الفقرات) ( لقياس X16-X20( لقياس بعُد العملية الفعالة والكفوءةد في حين اعتمدت الفقرت

( لقياس بعُد حل المشةةةكلات، في حين اعتمدت X21-X25بعُد التواصةةةل والعلاقات الشةةةخصةةةية داخل الفريق، اعتمدتت الفقرات )

( الخماسةةةي اسةةةاس لبناء Likertفي المنظمة عينة البحث، معتمدين على مقياس )  ( لقياست بعُد التقييم للأداءX26-X29الفقرات )

دول ) ق العتمةل لعينةة العةاملين في  التحليةل الإحصةةةةائي الاولي لِمتغيترات ممةارسةةةةات فر  ( نتةائج2بةدائةل القيةاس لتلةل الابعةاد، يبين الجةت

لغرض تحليل آراء العينة المسةةةةتجيبة، إذ بينت نتائج التتحليل   المنظمة المبحوثة، إذ تم من خلال الاسةةةةتناد على المقاييس الوصةةةةفية

عياريِة وعلى المستوى ن مؤشِرات.الأوستاط الحِسابيِة والانحِرافتات المت  هذا المتغير. قياس.الجُزئي لكل مُؤشِر مت

 N=71)  الحسابي _الانحراف المعياري _معامل الاختلاف( الخاص بأبعاد ممارسات فرق العمل).( )وسط2الجدول )

 معامل الاختلاف  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  الفقرات  ممارسات فرق العمل 

 تحديد الأهداف 

X1 4.21 0.695 0.165 

X2 4.20 0.624 0.148 

X3 4.28 0.680 0.158 

X4 3.96 0.620 0.156 

X5 4.14 0.682 0.164 

 0.114 0.477 4.16 المعدل

 تحديد الأدوار والمسؤوليات 

X6 4.01 0.686 0.171 

X7 3.99 0.802 0.201 

X8 4.03 0.810 0.200 

X9 3.68 0.907 0.246 

X10 4.21 0.809 0.192 

 0.139 0.557 3.98 المعدل

 العملية الفعالة والكفوءة 

X11 3.93 0.704 0.179 

X12 4.06 0.715 0.176 

X13 3.86 0.850 0.220 

X14 3.89 0.803 0.206 

X15 4.01 0.665 0.165 

 0.138 0.547 3.95 المعدل

X16 4.11 0.667 0.162 
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التواصل والعلاقات الشخصية داخل 

 الفريق

X17 4.07 0.704 0.172 

X18 3.93 0.851 0.216 

X19 3.99 0.707 0.177 

X20 4.03 0.810 0.200 

 0.140 0.568 4.03 المعدل

 حل المشكلات 

X21 3.96 0.685 0.172 

X22 3.99 0.597 0.149 

X23 3.93 0.704 0.179 

X24 3.96 0.706 0.178 

X25 4.03 0.696 0.172 

 0.127 0.507 3.97 المعدل

 للِأداء التقييم 

X26 4.04 0.818 0.202 

X27 4.04 0.642 0.158 

X28 3.99 0.665 0.166 

X29 4.01 0.643 0.160 

 0.131 0.529 4.02 المعدل

 (.SPSS:21المصدر: من إعداد الباحثون بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي  )

للوسةج الحسةابي .(، يدعم ذلل الإجماليX1-X5ولوصة  بعُد تحديد الاهداف والمتعلقة  بإجابات الأفراد المبحوثين تجاه الفقرات )   

ممةا يةدِل، على الانسةةةةجةام بين الأتفراد  ( وهي نتيجةة جيةدة  3( وهو اعلى من الوُسةةةةج الفرضةةةةي والبةالغ )4.16تجةاه هةذا البعةد بلغ )

( التي  X3 (، اذ حققةت الفقرة )0.114، مِعةامةل اختلاف )(0.477معيةاري بلغ )  ، بةانحرافتجةاه هةذا البعُةد  الاجةابةاتفي  المبحوثين  

( 4.28( أعلى وسةج حسةابي )بع ةهم البعض في تقديم العون والنصةيحة لتحقيق أهداف المنظمةالفريق   يسةاعد أع ةاءتنو على )

على ان جامعة  (، هذا يدل0.680سةةةةجام جيد في الاجابات، بانحراف معياري )التي أتسةةةةهمت بشةةةةكل فعال في أِغناء هذا البعد وان

ص على قيامها بمماترسةةةةات فرق العمل للتعاون، التواصةةةةل فيما بينتهم لمشةةةةاركة المعارف والمعتلومات لتحديد هدف   تكريت :تحرت

 المنظمة والعمل على تحقيقغ.

(، يةدعم ذلةل  X6-X10تعلقةة بةإجةابةات الأفراد المبحوثين للفقرات )امةا وصةةةة  بعُةد تحةديةد الادوار والمسةةةةؤوليةات، الم       

بانحراف ( وهي نتتيجة جِيدة، 3( وهو اعلى من الوُسةةةج الفرضةةةي والِبالغ )3.98للوسةةةج الحسةةةابي تجاه هذا البعد بلغ ).الإجمالي

دوار والمسةةةةؤولتيةات يحفز تحةديةد الا( التي تتنو على )X10 (، اذ حققةت الفقرة )0.139، معةامةل اختلِاف)(0.557)معيةاري  

( التي أتسةهمت بشةكتل فعال في أِغتناء هذا البعد وانسةجام جيد 4.21( أعلى وسةج حسةابي )الموظفين ويسةاعدهم على اظهار مهاراتهم

يت تهتم بممارسةة تحديد الدور، تقاسةم اع ةاء فرق العمل،   (، هذا يدل0.809في الاجابات، بانحراف معياري ) على ان جامعة تكرت

دي هتذا الى تحفيز الموظفين ويساعدهم في أظهار مهتارتهم وإبداعهم في التعمل.الا ليات والواجبات فيما بيتنهم حيث يؤت  دوار والمسؤوت

(، يةدعم ذلةل X15-X11العةاملين المبحوثيِن الفقرات )  والمتعلقةة بةإجةابةات  ،وبةالنسةةةةبةة لوصةةةة  بعُةد العمليةة الفعةالةة والكفوءة      

ي والِبالغ )3.95حسةةةابي تجاه هذا البعتد بلغ )للوسةةةج ال.الإجمالي سةةةج الفرضةةةِ وبانحراف ( وهي نتتيجة جِيدة 3( وهو أعلى من الوت

تقدم برامج تدريبية لفرق العمل تسةةاعدهم على  ( المت ةةمنة)X12 (، اذ حققت الفقرة )0.138، معامل اِختلاتف)(0.547)معياري

( تالتي أتسةهمت بصةورة فعالة في تمكين هذا البعد وانسةجام عالي  4.06( أعلى وسةج حسةابي )المطلوبةإنجاز المهام بالمهارة والكفاءة  

( تعمةل على تقةديمت برامج تةدريبيةة لفرِيق العمةل تسةةةةاعةدهم   على ان ادارة الجةامعةة  (، هةذا يةدل0.715في الاجةابةات، بةانحراف معيةاريت

 .حو الهدتف بكفاءة  على إنجاز العملية بدقة وتنفتيذ الخطوات المطتلوبة ن

(، تمثةل قيمةة X16-X20التواصةةةةل والعلاقةات الشةةةةخصةةةةيةة داخةل الفريق، المتعلقةة بةإجةابةات المبحوثين على الفقرات )  بعُةد  امةا   

ي والِبةالغ )4.03للوسةةةةج الحسةةةةةابي لهةذا البعةد بلغ ).الإجمةالي سةةةةج الفرضةةةةِ ؛ ( وهي نتتيجةة ممتةازة3( وهو أعلى من قيمةة الوت

ف )(0.568بةالغ )معيةاري ال.وانحراف تحرص على التعةامةل وتت ةةةةمن) (X16 (، حيةث حُقِقةت الفقرة )0.140، مًعةامةل اختلات

( التي أتسهمت بصتورة فعالة في تمكين هذا البعد وتوأم 4.11( أعلى وسج حسابي )والتنسيق بين العاملين لإنجاز العمل بروح الفريق

ممارسةةة: التعامل والتنسةةيق والتفاعل والحب والثقة والاحترام باسةةتخدام (، من خلال 0.667عال في الاجابات، بانحراف معياري )

 التقنيات الحديثة بين موظفي فريق العمل في الجامعة ينتج عنغ عمل فريق متناغم.

البعد للوسةج الحسةابي لهذا  .(: تمثل قيمة الإجماليX21-X25ولبعُد حل المشةكلات، المتعلقة بإجابات المبحوثين تجاه الفقرات )      

ي والِبةالغ )3.97بلغ ) سةةةةج الفرضةةةةِ ، معةامةل  (0.507معيةاري البةالغ)  .( وهي نتتيجةة جيةده، بةانحراف  3( وهو أعلى من قيمةة الوت

عة لحل المشةةاكل المختلفة الى تواجهها في  وتت ةةمن) (X25 (، حيث حُقِقت الفقرة ) 0.127اختلاف) تسةةاهم في تقديم أفكار متنوت

ابات، بانحراف مغياري  4.03( أعلى وسةج حسةابي )فرق العمل كين هذا البعد وتوأم عال في الاجت ( التي أتسةهمت بصةورة فعالة في تمت

هها الفريق لتحقيق الهدف المنشةةةود والحد من 0.696) (، إذ تعمل ادارة الجامعة علتى طرح افكار متعتددة لحل المشةةةكتلات التي يواجت

اعي.الاختلاتفات وتقلتل من تقلبات ا ح العمل الجمت  لعتمل وتشجع على روت

للوسةج الحسةابي لهذا البعد بلغ .(، تمثل قيمة الإجماليX26-X29بعُد تقييم الاداء، المت ةمنة إجابات المبحوثين تجاه الفقرات) اما    

ي والِبةالغ )4.02) سةةةةج الفرضةةةةِ معةامةل اختلاف   ،(  0.529معيةاري).( وهي نتتيجةة جةدا جيةدة، انحراف3( وهو أعلى من قيمةة الوت
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( التي  4.04( أعلى وسج حسابي )تقيم اداء وأهداف الفريق عند مستوى انجازه المطلوب) (X27  (، حيث حُقِقت الفقرة )0.131)

(،إذ تمارس ادارة الجامعة رصةةةد  0.642أتسةةةهمت بصةةةورة فعالة في تمكين هذا البعد وتوأم عال في الاجابات، بانحراف معياري )

 عمل وتحثهم على التعلم بصورة مستمرة لإنجاز المهام المطلوبة.وتقييم اداء فرق ال

العةام لاسةةةةتجةابةة المبحوثين والوسةةةةج .المرتبةة الأولى فقةد كةان المعةدل.( ينةال بعُةد تحةديةد الأهةداف3من خلال الجةدول رقم )     

بعُةد  .(2ثين وقلةة تشةةةةتتهةا، في المرتبةة )المبحو.عةال  في إجةابةة.( ممةا يةدل على انسةةةةجةام4.16البةالغ ).عةاليةاً تجةاه هةذا البعةد.الحسةةةةابي

بعد تقييم الاداء الذ  .(3(، المرتبة )4.03لهذا البعد البالغ ).التواصةةل والعلاقات الشةةخصةةية داخل الفريق وأكد ذلل الوسةةج الحسةةابي

بعُد .(5(، و)3.98):الحسةابيبعُد  تحديد الادوار والمسةؤوليات وأكد ذلل الوسةج  (، قد كان في المرتبة الرابعة4.02وسةطغ الحسةابي)

سابِي.(6(  وكان في )3.97حل المشةكلات من حيث وسةج الحسةابيو) ( اما 3.95لغ).بعُد العملية الفعالة والكفوءة وأكد ذلل الوسج الحت

( لأتبعةاد ممةارسةةةةات فرق  0.547()0.507( )0.557( )  0:529()  0. 568()   0.477)قيمةة)الانحراف المعيةاري( لهةا المنخف ةةةةة

 على التوالي. العمل

 ( (N=71المعياري لممارسات فرق العمل.( يبين الوسج الحسابي والانحراف3الجدول)

 الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  الإبعاد

 0.477 4.16 تحديد الأهداف

 0.568 4.03  والعلاقات الشخصية داخل لفريق التواصل

 0.529 4.02 التقييم للأداء

 0.557 3.98 والمسؤولياتتحديد الأدوار 

 0.507 3.97 حل المشكلات

 0.547 3.95 العملية الفعالة والكفوءة

 0.462 4.02 إجمالي ممارسات فرق العمل

 (.SPSS:21المصدر: من إعداد الباحثون بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي  )     

ومن خلال الاعتماد على النتائج التي تم الوصةةول اليها للوصةة  والتشةةخيوِ لأبعاد ممارسةةات فرق العمل التي بينت هناك فروق   

سةةج الفِّرضةةي ) ات فرِق العتمل والو  سةةات فرق العمل في  :  إلى  ( لذا يشةةير الأمر3معنويغ بين الاوسةةاط الحسةةابية لتممارسةةِ توفر ممارِّ

 جامعة تكريت.

 تائج التحليل الوصفي الخاص بأبعاد الإبداع التنظيمي:ثالثاً: ن

ابية والانتحِرافات المعيارية ومعامل الاختلاف وعلى المسةةتوى الجُزئي  4تشةةير نتائج التحليل في الجدول )      ( إلى الأوسةةاط الحسةةِ

أعلى من مة الوسةةةج الحسةةةابي لكل بعد  لكل فقرة من فقرات قياس هذه الابعاد والمرتبطة بإجابات إفراد عينة البحث، عندما تكون قي

ي والِبالغ ) سةةج الفرضةةِ تجاه في مما يدل على الانسةةجام بين اجابات العاملين المبحوثين  (: تكون النتتيجة جيدة او جيدة جدا 3قيمة الوت

 .  بعُد كل

 N=71)  حسابي، الانحراف المعياري، معامل الاختلاف( الخاص بأبعاد الابداع لتنظيمي) .( )وسج4الجدول )

 معامل الاختلاف  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  الفقرات  الابداع التنظيمي

 الاصالة 

X30 4.13 0.608 0.147 

X31 4.11 0.667 0.162 

X32 3.93 0.662 0.168 

X33 3.89 0.785 0.201 

X34 4.00 0.697 0.174 

 0.118 0.476 4.01 المعدل

 المرونة

X35 4.11 0.688 0.167 

X36 3.61 0.902 0.249 

X37 3.87 0.827 0.213 

X38 3.96 0.764 0.192 

X39 3.63 0.866 0.238 

 0.155 0.598 3.84 المعدل

 المخاطرة            

X40 4.08 0.712 0.174 

X41 4.18 0.639 0.152 

X42 4.04 0.764 0.189 

X43 4.04 0.745 0.184 

X44 4.14 0.639 0.154 

 0.132 0.543 4.10 المعدل
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 الحساسية للمشكلات

X45 4.09 0.717 0.175 

X46 3.93 0.729 0.185 

X47 3.91 0.676 0.172 

X48 3.66 0.679 0.185 

X49 3.74 0.716 0.191 

 0.127 0.494 3.87 المعدل

 الطلاقةةةةةةةةةةةةةةةة 

X50 3.82 0.833 0.218 

X51 3.99 0.802 0.201 

X52 3.92 0.967 0.246 

X53 4.07 0.743 0.182 

 0.165 0.655 3.95 المعدل

 (SPSS:21المصدر: من إعداد الباحثون بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي  )

( 4.01( لبعُد الاصةةالة )X30-X34حيث اظهر اجمالي الوسةةج الحسةةابي والمتعلقة بإجابات إفراد عينة البحث تجاه الفقرات)       

يمتلةل مهةارة تقةديم افكةار ( التي تنو على )x30) (، حققةت الفقرة  0.118ومعةامةل اختلاف )  (0.476وانِحراف معِيةاري بلغ )

( هذا يدل على أتنَّ    0.608( وانحّراف معياري)4.13( التي حققت اعلى وسةج حسةابي )جديدة ومناسةبة للعمل تسةهل من اداء المهام

لابداع بمسةةةةتوى عالي في  الافراد في فرق العمةل يمتلكون الخبرة والتفرد والمهةارة في تقةديم افكةار غير مكررة وبهةذا يحقق الفريق ا

 انجاز المهام المًوكلة اليغ في الجامعة لهذا تعمل الجامعة على ممارسة فرق العمل.

مالي الوُسج الحسابي بلغ X35-X39والمتعلقة بإجابات إفراد عينة البحث تجاه الفقرات )  ولبعُد المرونةةةةةةةةةةةةةةةةةةة   (، حيث تبين ان اجت

ينجز اعمةالغ بأسةةةةلوب ( وت ةةةةمنةت )x35حققةت الفقرة )  (،0.155( ومعةامل اختلاف )0.598(،انحراف معيةاري قدره )3.84)

وهذا يعني ان الفرد ضةمن   ( 0.  688( وبانحراف معياري ) 4.11( التي حققت أعلى وسةتج حِسةاتبي )متجدد ويجرب الافكار الجديدة

 وبالتالي يعمل على تحقيق الابداع التنظيمي.فريق العمل يتمم أعمالغ بطرق متجددة وبأفكار واساليب جديدة ومتنوعة  

(، اظهرت X40-X44كانت المقاييس المتعلقة بإجابات إفراد عينة البحث تجاه الفقرات ):  لبعُد المخةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةاطرة  وبالنسبة    

مال ( وتنو  x41حققت الفقرة )   (،0.132( ومعامل اختلاف )0.543( وبانحراف معياري قدره )4.10ي للوُسةج الحسةابي لغ)الإجت

(، اذ ان فرق العمل 0.639( وبانحراف معياي )4.18( وجاءت بأعلى وسةج حِسةابي )اسةعى لتحقيق الاهداف بعزيمة واصةرارعلى)

نهةا وهةذا خلاف مةا اذا كةان الفرد بمفرده ويكون الفريق مسةةةةتعةد لتصةةةةدي  تتحمةل المخةاطرة النةاتجةة عن الاعمةال التي يمةارسةةةةو

 المسؤوليات وبالتالي يبدع في تحقيق الهدف.

(، التي كان X45-X49المقاييس المرتبطة بإجابات إفراد عينة البحث تجاه الفقرات )  اظهرت: بينما بعُد الحسةةةاسةةةية للمشةةةكلات   

مالي وُسةج الحِسةابي ) املل القدرة  ( )x45حققت الفقرة )   (،0.127( ومعامل اختلاف )0.494معياري قدره ) (، بانحراف3.87اجت

(، هنا يكون الافراد ضمن  0.717( وبانحراف معياري )4.09( وجاءت بأعلى وسج حِسابي )على توقع مشكلات العمل قبل حدوثها

ا والوقوع فيها وهذا يعمل على )تحقيق الإبداع الفريق قادرين على رؤية المشةةكلات والحاجات وعوامل القوة وال ةةع  قبل حدوثه

 التنظيمي(.  

مالي للوُسج X50-X53وضحت المقاييس المت منة بإجابات إفراد عينة البحث تجاه الفقرات ):  اما بعُد الطلاقة     (، التي تبين الإجت

ي والِبالغة  3.95الحِسةابي اتجاه هذا البعًد بلغ ) سةج الفرضةِ ة جيدة 3)( وهو أعلى من قيمة الوت مما يدل على الانسةجام بين ( وهي نتيِجت

حققةت الفقرة    (،0.165( ومعةامةل اختلاف )0.655، بةانحراف معيةاري قةدره )تجةاه هةذا البعةدفي  اجةابةات العةاملين المبحوثين  

(x53( )4.07( وجاءت بأعلى وسةج حِسةابي )املل القدرة على طرح الافكار والحلول السةريعة لمواجهة مشةاكل العمل)   وبانحراف

(، حيةث يكون افراد فريق العمةل متمكنين من طرح كميةة من الافكةار خلال مةدة زمنيةة محةدودة وهةذا يحقق بنةل  0.743معيةاري )

 القدرة الابداعية.

عال    ( هذا دليل هناك انسجام4.10) .عاليا تجاه هذا البعُد المرتبة الأولى بوسج حسابي ( نال بعُد المخاطرة5ومن خلال الجدول )    

بعُد الطلاقة بوسةج  .(3(: والمرتبة رقم)4.01بعُد الاصةالة الذي وسةطغ الحسةابي ).(2في إجابة المبحوثين وقلة تشةتتها، في المرتبة )

 (  وقيمة3.84بعُد المرونة كان وسةطها).(5(: ومرتبغ)3.87بعُد الحسةاسةية للمشةكلات وأكده الوسةج).(4(:في المرتبة )3.95حسةابي )

 (على التوالي.0598()0.494()0.655() 0.476() 0.  543الانحراف المعيةاري للأبداع منخف ة اذ بلغت )

 ( (N=71المعياري للإبداع التنظيمي  ( يبين الوسج الحسابي والانحراف5الجدول)

 الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  الإبعاد

 0.543 4.10 المخاطرة 

 0.476 4.01 الأصالة

 0.655 3.95 الطلاقة

 0.494 3.87 الحساسية للمشكلات

 0.598 3.84 المرونة
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 0.425 3.95 إجمالي الابداع التنظيمي

 (.SPSS:21المصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي  )     

ومن خلال الاعتماد على النتائج التي تم الوصةةةول اليها للوصةةة  والتشةةةخيوِ لأبعاد الابداع التنظيمي اظهرت فروق معنويغ بين  

 توفر مؤشرات الابداع التنظيمي في جامعة تكريت.:  ( مما يؤكد3الحسابي للإبداع التنظيمي والوسج الفرضي ) الوسج

 للتحليل الوصفي حققت قبول فرضيات والتي تت من:  وعند توافر الإبعاد والمُتغيرات تبعا   

 : تتوافر لدى المنظمة المبحوثة ممارسات فرق العمل بحسب أدراكات العينة المبحوثة.(1الفرضية) .1

 مجموعة من مؤشرات الابداع التنظيمي بحسب ادراكات العينة المبحوثة. : تتوافر لدى المنظمة المبحوثة(2الفرضية) .2

 رابعاً: اختبار مخطج البحث وفرضياتغ:

خصةةصةةت هذه الفقرة لاختبار فرضةةيات البحث الرئيسةةة والمتفرعة منها ذات الارتباط والتأثير بين المتغير المسةةتقل والمتغير       

حصةائية بين متغيرات البحث )ممارسةات فرق العمل والإبداع التنظيمي(، وذلل من خلال  التابع، ف ةلاً عن قوة ودلالة الارتباط الا

 استخدام البعض من الاساليب الإحصائية التي تتلائم مع اختبار كل فرضية وفقاً للفرضيات الاتية: 

 . تحليل فرضيه الارتباط بين متغيرات البحث.1

، (توجد علاقة ارتباط بين ممارسةةات فريق العمل والابداع التنظيمي في العينة المبحوثة)  التي تنو على  أ.لاختبار الفرضااية الثالثة

 (.6إذ تم التوصل الى النتائج الظاهرة في الجدول )

 ( مصفوفه الارتباط بين ممارسات فرق العمل والإبداع التنظيمي6الجدول )

 الابداع التنظيمي  ممارسات فرق العمل  المتغيرات 

 العمل ممارسات فرق 

1.000 

0.000 

71 

0.763 

0.000 

71 

 الابداع التنظيمي

0.763 

0.000 

71 

1.000 

0.000 

71 

 (.SPSS:21المصدر: اعد من الباحثين من خلال الاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي:)     

( تبين ان هنالل علاقغ ارتباط  طردية قوية بين ممارسات فرق العمل والابداع التنظيمي وهي 6وعند الاطلاع على جدول رقم )  

( وهذا يعني ان الارتباط )معنوي(، هذا يصور توافر 0.05( وهي اقل من مستوى المعنوية )0.000( وعند درجغ معنويغ )0.763)

مل بجميع الا  بعاد مؤشر ذات انعكاس طردي بنسبغ قويغ جداً حيث تشير هذه النتيجة على ان كلما زادت الجامعة  ممارسات فريق العِّ

المبحوثة من ممارسات فريق العمل ساهم ذلل في تعزيز الابداع التنظيمي من خلال بناء فريق يعمل بفاعلية والتحديد الدقيق لدور 

ة والتواصل بينهم للوصول الى الهدف المحدد لتنفيذ العمليات بكفاءة مع ومسؤولية كل ع و داخل الفريق وتعمل على بناء العلاق

نقبل  التنبؤ للمشكلات قبل وقوعها وبالتالي تعمل تقييم مستمر لأداء الفرق، هذه النتيجة تتفق مع الارتباط بين متغيرات البحث بالتالي  

 .الثالثةالفرضية 

 تحليل علاقات التأثير بين متغيرات البحث. .2

)يوجد  الفرضااية الرابعةتت ةةمن هذه الفقرة تحليل طبيعة علاقات التأثير بين المتغيرات الرئيسةةة للبحث، من حيث اختبار صةةحة    

تأثير ذو دلالة معنوية بين المتغير ممارسةات فرق العمل والمتغير الابداع التنظيمي في المنظمة عينة البحث(، تتفرع منها الفرضةية  

 الفرعية التالية:

سةةةةات فرق العِمةل في تعزيز الابةداع التنظيمي بحسةةةةب ادراكةات العينةة المبحوثةة. الفرضااااياة الفرعياة - : تتبةاين ابعةاد ممةارت

ولاختبار الفرضيةةةةةةةةةةةةةةةةة تم إجراء التحليل باعتماد الانحدارت الخطي البسيج وتم الوصول إلى قيم التأثيرات كما يعرضها 

 (: 7الجدول )

 N=71 ارسات فرق العمل في الابداع التنظيمي( لمعاملات اثر مم7جدول )

Model Summary 
 تحليل التباين 

ANOVA 

 معاملات الانحدار

Coeffcients 

Model R 2R 
Adjusted 

R Square 
F Sig 𝜷 T Sig 

1 0.763 0.582 0.576 95.997 0.000 
(Constant ) 

 فرق العمل 

1.133 

0.701 

3.912 

9.798 

0.000 

0.000 

 (.SPSS: 21إعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج برنامج )المصدر: من 

( من  0.582نسةةبة )  ( بان ممارسةةات فرق العمل تفسةةر2R( لقيمة معامل التحديد)7وتشةةير النتائج التي ظهرت في الجدول رقم )   

، ان النموذج (Sig=0.000و)  (=95.997Fالتغيرات الحاصلةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة في الابداع المنظمي في جامعة تكريت، قيمة)
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معنوي اي انغ صةةةالح للتحليل أضةةةافة الى ذلل البيانات، ان ممارسةةةات فرق العمل تؤثر في الابداع التنظيمي وبقيمة معامل الميل 

( والةدال على زيةادة أتبعةاد ممةارسةةةةةات فريق العمةل بوحةدة واحةدة يؤدي إلى حةدوث تغيير في الابةداع 0.701( البةالغ )βلحةدي )ا

(، مما يؤكد للباحثين أنغ من خلال تطبيق  9.798( المحسةةوبة البالغة )T( وهو ذو تأثير معنوي حسةةب قيمة )70%التنظيمي بنسةةبغ)

سةوف يزيد من الابداع التنظيمي ما يفسةر لنا قبول فرضةية البحث الرابعة تبعاً) للمؤشةرات   ممارسةات فرق العمل في جامعة تكريت

 الإحصائية( وتصبح:معادلة الانحدار كالأتي:  

Y=  a  + b  (xi) 

Y=1.133 + 0.701 X1 

( أتنَّ المنظمات بصةةورة عامة والجامعة Sesen, et. al.,2017ومن خلال النتائج التي توصةةل اليها البحث متوافقة مع رؤية )      

 بشكل خاص تحتاج إلى مستوى عال  من ممارسات فرق العمل لتحقيق مستوى عالي من الابداع التنظيمي.

من الأتبعاد ممارسةات فرق العمل وإسةهامهم في التأثير في الابداع التنظيمي فقد   لكي يتمكن الباحثين من معرفة )حجم التأثير( لكل   

تتباين أبعاد ممارسااات فرق العمل في تعزيز الابداع  ( التي تنو على )4تم اللجوء لاختبار فرضةةية منبثقة من الفرضةةية الرئيسةةة )

( لبيان أتثر أبعاد ممارسةةات فرق العمل Stepwis( واختير الانحدار المتعدد حسةةب طريقة)العينة المبحوثة التنظيمي بحسااب إدرا 

 (:8في الابداع التنظيمي وبعد انتهاء القيام بالتحليل تبينت النتائج الظاهرة في الجدول)

  N=71 ( اثر إبعاد ممارسات فرق العمل قي الابداع ألتنظيمي8الجدول )

Model Summary 
 تحليل التباين 

ANOVA 

 معاملات الانحدار

Coeffcients 

Model R 2R 
Adjusted 

R Square 
F Sig 𝜷 T Sig 

1 0.749 0.548 0.576 43.429 0.000 

(Constant ) 

 تحديد الأدوار والمسؤوليات 

 التقييم للاداء 

1.406 

0.317 

0.319 

2.383 

5.728 

5.620 

0.000 

0.000 

0.000 

  (.SPSS: 21بالاعتماد على نتائج يرنا مج )المصدر: من إعداد الباحثين 

باسةتعمال طريقة التحليل المتدرج ، نجد أن تحديد الاهداف، العملية الفعالة والكفوءة، التواصةل والعلاقات الشةخصةية داخل الفريق    

ا تحديد الأد وار والمسةؤوليات والتقييم للأداء  وحل المشةكلات لم تكن ذات أهمية في الابداع التنظيمي، لذلل اسةتبُعدت من التحليل، امَّ

  التغيرات(  𝑹𝟐Adjusted )   (*)( ضةةةةمن معامل التجديد المصةةةةحح0.548كانت مُسةةةةيطرتان على هذه الأهمية، حيث فسةةةةرتا )

(، أتنَّ معاملا  43.429البالغة )(  Fقيمة )الحاصةةةةلة في الابداع التنظيمي وأن نموذج الانحدار وبشةةةةكلغ الإجمالي)معنوي( بحسةةةةب  

( على التوالي، هةذا يشةةةةير ذات تةأثير في الابةداع التنظيمي والةدال على أنةغ عنةد زيةادة تحةديةد  0.319،   0.317يةل: لكليهمةا كةانةت )الم

( وعند زيادة تقييم الاداء بوحدة %31الأدوار والمسةةؤوليات بوحدة واحدة يؤدي ذلل إلى حدوث تغيير في الابداع التنظيمي بنسةةبة )

( في الإبداع التنظيمي، هو تأثير معنوي بحسةب ما هو مؤشةراً إزاء اختبار %31يير فأنغ سةيرتفع بمقدار )واحدة يؤدي إلى حدوث تغ

T :ليظهر ذلل، لتصبح معادلة الانخدار 

Y= 1.406 + 0.317X1 + 0.319 X2 

 

 المحور الرابع : الاستنتاجات والتوصيات                        

 أولاً: الاستنتاجات: 

ات ح أن افراد العينة المبحوثة يقومون بأغلب السلوكيات الايجابية اللازمة لأداء فرق العمل الفعالة، ماعدا أنهم لا يتلقون الدعم   .1

 المادي والمعنوي الكافي من طرف الإدارة العليا. 

وبيئتها ملائمة لبناء واعتماد ممارسات فرق العمل من خلال توفر الرغبة لذلل، على الرغم    تبين إن ظروف المنظمة المبحوثة  .2

 من التحديات الكثيرة التي تواجغ العمل.

ات ح ان مستوى ممارسات فرق العمل عالي من قبل عينة البحث ، السبب ثقافتهم بأهميتها في تعزيز الابداع التنظيمي واتباع   .3

 النجاح وتحسين أدائهم وأداء منظمتهم، يؤكد ذلل المكانة المشرفة التي يحظون بها.  هذه الممارسات لتحقيق 

 كان هناك تصور واضح لدى أفراد العينة المبحوثة بأن تطبيق ممارسات فرق العمل يعُزز الابداع التنظيمي. .4

 اكل بين أفراد العينة المبحوثة. إن ممارسة العمل الجماعي ضمن فرق العمل يخلق بيئة عمل صحية خالية من المشاحنات والمش .5

 ثانياً: التوصيات: 

 التأكيد على أهمية ودور فرق العمل كواحدة من الاستراتيجيات التي يمكن أن تتبناها المنظمة المبحوثة لتطوير الإبداع التنظيمي..  .1

 اجيتهم المعرفيةتوسيع مشاركة أفراد العينة المبحوثة بفرق عمل مما يزيد من قدراتهم الإبداعية، يعزز من انت .2

 تنمية السلوك الابداعي لدى الافراد العاملين في المنظمة لطرح افكار ومهارات جديدة ومبدعة وتطويرها بصورة مستمرة.  .3

 

 ( المصحح في حال استعمال نموذج الانحدار المتعدد.2R)*( إحصائياً يتم التعامل مع )
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 تشجيع الإدارة العليا أع اء فرق العمل على تجربة أساليب جديدة، حتى لو كان هناك احتمالاً للفشل. .4

فر  .5 أع اء  انتماء وولاء  زيادة  على  لكي يصل  العمل  والمعنوي،  المادي  الدعم  تقديم  المبحوثة من خلال  للمنظمة  العمل  ق 

 الأع اء لمرحلة الاهتمام بمصالح الفريق أكثر من مصالحهم الشخصية.
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