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 الإسلامية الأردنيةدور الابداع الإداري في الولاء الوظيفي لدى العاملين في البنوك 

 إعداد

 سها عبدالكريم عيسى عفيف

 المشرف الدكتور حمزة محمد الحوامدة

هدفت هذه الدراسة إلى دراسة دور الإبداع الإداري في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك 

العاملين في واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكون مجتمع الدراسة من الإسلامية الأردنية،

حيث قامت الباحثة بتصميم استبيانه، تم موظفا وموظفة،  (6698وعددهم ) البنوك الإسلامية الأردنية

( ردا 396( رداً، وتكونت عينة الدراسة من )405توزيعها من خلال رابط إلكتروني حيث بلغ عدد الردود )

 صالحاً للتحليل.

ر ذو دلَّلة إحصائية للإبداع الإداري في الولَّء وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية: وجود دو 

الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية، من خلال وجود دور ذو دلَّلة إحصائية للأصالة 

والتجديد، الطلاقة الفكرية، القدرة على التحليل، المرونة، والتنبؤ في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك 

(، وينسب ذلك إلى حرص الإدارة على أن انجاز الأعمال α≤0.05ردنية عند مستوى الدلَّلة )الإسلامية الأ

الموكلة للعاملين بأساليب متطورة ومتجددة، عمل الإدارة على استخدام الأفكار والمعلومات وتطبيقها في 

بة للمؤسسة، تطبيق الإدارة الواقع العملي، قيام الَّدارة بتحديد الكفاءات الحالية والمستقبلية المتاحة والمطلو 

لأساليب جديدة في العمل تماشياً مع التكنولوجيا، و حرص الإدارة على تقييم عناصر الضعف في  البيئة أو 

 النظام ومعالجتها.
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Abstract 

The role of administrative creativity in job loyalty among 

employees in Jordanian Islamic banks 

Preparation 

Suha Abdul Karim Issa Afif 

Supervisor Dr. Hamza Muhammad Al-Hawamdeh 

This study aimed to study the role of administrative creativity in job loyalty 

among employees in Jordanian Islamic banks. The study used the descriptive 

analytical approach, and the study population consisted of workers in Jordanian 

Islamic banks, numbering (6698) male and female employees. The researcher 

designed a questionnaire, which was distributed through... Electronic link: The 

number of responses reached (405), and the study sample consisted of (396) 

responses suitable for analysis. 

The study reached the following results: There is a statistically significant 

role for administrative creativity in job loyalty among employees in Jordanian 

Islamic banks, through the presence of a statistically significant role for originality 

and innovation, intellectual fluency, analytical ability, flexibility, and prediction in 

job loyalty among employees in banks. The Jordanian Islamic Bank is at the level 

of significance (0.05≥α). This is attributed to the management’s keenness to 

complete the tasks assigned to employees using advanced and innovative methods, 

the management’s work to use ideas and information and apply them in practical 

reality, the management’s identification of the current and future competencies 

available and required for the institution, the management’s application of methods 



 ‌غ
 

New work in line with technology, and management’s keenness to evaluate and 

address weaknesses in the environment or system. 

Keywords: administrative creativity, job loyalty, employees’ job loyalty, 

Jordanian Islamic banks.
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 الفصل الاول الاطار العام

 :تمهيد

 المؤسسات سابقا على الوظيفة الإنتاجية وذلك لزيادة الطلب على السلعتوجه اهتمام اغلب 

الَّهتمام على الوظيفة المالية، نتيجة لَّمتداد التنافس بين المؤسسات للحصول  توجهوالخدمات، ثم بعد ذلك 

على رؤوس الأموال، ثم بعد ذلك اهتمت بوظيفة التسويق سعيا منها إلى محاولة اكتشاف حاجات المستهلك، 

اج إلى أن انتقل الَّهتمام في الأخير إلى العنصر البشري، والذي يعتبر عنصرا حيويا من عناصر الإنت

)لبيض، وسياري،  مؤسسةلبشري ضمن رأس المال الحيوي للوالتسويق والتمويل، مما استدعى إدراج المورد ا

2021). 

كما أن مصلحة أي مؤسسة أن توجه اهتمامها للاحتفاظ  بالعاملين لديها من خلال اشباع رغباتهم 

دى العاملين، فللإدارة المبدعة القدرة من خلال ما يعرف بالمناخ المؤسسي السليم الذي يولد الولَّء الوظيفي ل

يعتبر الَّبداع على تنمية روح الولَّء الوظيفي لدى العاملين للوصول إلى الإخلاص التام للمؤسسة، حيث 

بفعل البيئة التي تتميز بالمخاطرة وعدم التاكد،  البنوكاجهة التحديات التي تواجه إحدى الَّدوات الهامة لمو 

وبنائها البنوك فكار باعتبارهما من العوامل الأساسية للتنمية، وأداة مهمة لنمو حيث أن الإبداع وتوليد الأ

في القمة عليها بمواكبة التطور الذي يكون في الفكر والأساليب والعلاقات ونمط  قدرتها وحتى تكون  زوتعزي

فسة في رغبات من خلال العاملين والإدارة، بالَّضافه الى شدة المنا بنكتعامل وطريقة العمل داخل الال

الزبائن وكثره المعلومات وذلك من خلال الدور الذي يؤديه التجديد والتطوير في مختلف المستويات الإدارية 

واحتلال مركز  للولَّء الوظيفي للعاملينالَّبداع عامل ضروري  والَّنتاجية والتسويقية، وعلى هذا الَّساس يعتبر

 .(2019)بن سعيد،  الريادة، في مختلف المجالَّت
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مفتاح نجاحها بغض النظر عن طبيعة نشاطها، وللوصول إلى ذلك لَّبد  ؤسسةيعد الأداء الوظيفي في أي مو 

لَّ بد من إيجاد ، لذلك من تحقيق الولَّء الوظيفي الذي له دور بارز للحصول على أعلى مستويات الأداء

وخاصة موظفي الخطوط وأيضا العاملين،  اللازمة، الإبداعية والكفاءات المناسب الذي يمتلك القدرات الَّداري 

الأمامية الذين يتفاعلون بصورة مستمرة مع عملاء البنك، ويساعدون بشكل فاعل على تحسين صورة البنك 

عمل اللدى العميل، ويعكسون سياسات واجراءات إدارة البنك، كما أن من مهام المدارء ومقدمي الخدمات 

وحل مشكلاتهم، سعيا إلى رضاهم ومن ثم ولَّئهم، من أجل الوصول على تلبية حاجات العملاء وتوقعاتهم 

 (2023)الزعبي،  إلى الهدف الذي تسعى له البنوك في زيادة ربحيتها.

 :مشكلة الدراسة

إن ولَّء الموظفين كمفهوم عام شائعا لأنه سيؤثر على نجاح البنوك في تحقيق أهدافها، بحيث يجب أن تكون 

تتمثل التحديات التي تواجه البنوك حيث قها مدعومة بموارد بشرية عالية الجودة، أهداف البنوك المراد تحقي

الموظفين وفقا لجودة البنوك واحتياجاتها، قيمة في كيفية وضع الموظفين في المكان المناسب، وتعظيم 

بل يجب ولَّ يقاس ولَّء الموظف فقط بمدة عمل الموظف،  ،وأيضا تتشكل قيمة البنوك من ولَّء الموظفين لها

 Darmawan, et al, 2020) )أيضا مراعاة التزام الموظف أثناء العمل.

إن الثقافة التنظيمية وبيئة العمل هما العاملان الرئيسيان في بناء منظمة عمل قوية، فإن المنظمة هي مكان 

والأطراف موظفين والَّدارة يتفاعل فيه الجميع ضمن نطاق العمل، لذلك ستكون هناك علاقة مباشرة بين ال

      بحيث يتطلب الأمر من الَّدارة المبدعة أن تكون قادرة على التواصل بشكل جيد مع العاملين. ،الأخرى 

( (Fathurahman, 2022 
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إن وجود الإبداع الإداري في أي منظمة حاجة ملحة، يساهم في تحسين القدرات وتوليد الأفكار، ومواكبة 

ت والمشاركة في اتخاذ القرارات المناسبة في الوقت المناسب، حيث التطورات التقنية الحديثة وحل المشكلا

  يهدف الإبداع إلى توليد قيمة أو تطوير مفهوم جديد ومفيد.

 مشكة الدراسة بالَّسئلة التالية: تلخصتلذلك 

 ما دور الَّبداع الإداري في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية؟ -

 الإداري في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية؟داع ما واقع الَّب -

 الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية؟ما مستوى  -

 ت الدراسة:فرضيا

 الفكرية،الَّصالة، الطلاقة )بأبعادة  : لَّ يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية للابداع الإداري H0الفرضية الرئيسية: 
العاطفي، الولَّء المستمر،الولَّء  الولَّءبأبعادة ) في الولَّء الوظيفي (المرونة، والتنبوء القدرة على التحليل،

𝛼لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية عند مستوى الدلَّلة ) (المعياري  ≤ 0.05.)  
 ويمكن تقسيم الفرضية الرئيسية الى الفرضيات الفرعية التالية:

H01:  لَّ يوجد دور ذو دلَّلة احصائية للاصالة والتجديد في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك

𝛼الإسلامية الأردنية عند مستوى الدلَّلة ) ≤ 0.05.) 

H02:  لَّ يوجد اثر ذو دلَّلة للطلاقة الفكرية في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية

𝛼لَّلة )في عند مستوى الد ≤ 0.05.) 

H03: احصائية للقدرة على التحليل في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك  لَّ يوجد دور ذو دلَّلة

𝛼الإسلامية الأردنية عند مستوى الدلَّلة ) ≤ 0.05.) 
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H04:  لَّ يوجد دور ذو دلَّلة احصائية للمرونة في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية

𝛼نية عند مستوى الدلَّلة )الأرد ≤ 0.05.) 

H05:  لَّ يوجد دور ذو دلَّلة احصائية للتنبوء في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية

𝛼عند مستوى الدلَّلة ) ≤ 0.05.) 

 إنموذج الدراسة:

 ومن خلال الفرضيات السابقة يمكن توضيح انموذج الدراسة كالتالي:

 المتغير المستقل                                                              المتغير التابع 

 

 

 

 

 

 

 

، القحطاني، والمعمري )دراسة (، و 2015بالرجوع إلى دراسة )عطية، ومشارقة،  ج تم بناء هذا النموذ

 .(2022، ودراسة )بو الزيت،(2019

 الابداع الاداري 

 الاصالة والتجديد

 الطلاقة الفكرية

 القدرة على التحليل

 المرونة

 التنبوء

الولاء العاطفي، 
الولاء المستمر،الولاء 

 المعياري 

الوظيفيالولاء   
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 :أهداف الدراسة

من الأهداف وهي: عدداً  قامت هذه الدراسة على تحقيق   

المرونة،  القدرة على التحليل، الفكرية،الَّصالة، الطلاقة )التعرف على الَّبداع الإداري بأبعادة  -1

 ودوره في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية. (والتنبوء

 ابراز دور الَّبداع الَّداري في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية.  -2

القدرة على  )الَّصالة، الطلاقة الفكرية،رات الدراسة، الَّبداع الإداري بأبعادة يتحديد العلاقة بين متغ -3

 الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنيةفي  دورهو  المرونة، والتنبوء( التحليل،

 .بابعادها )الولَّء العاطفي، الولَّء المستمر،الولَّء المعياري(

 لوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية.في الولَّء امستوى التعرف على  -4

 أهمية الموضوع وأسباب اختياره:-5

 تنبع اهمية الدراسة من ما يلي :

ودوره عتبر من المفاهيم الإدارية الحديثة، على الَّبداع الَّداري اذ يتسليط الضوء  :النظريةالأهمية  -1

 .الإسلامية الأردنيةفي الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك 

الإضافة المعرفية التي قد تسهم فيها، من خلال تتبع الأدب النظري والدراسات : العملية الأهمية -2

 القدرة على التحليل، )الَّصالة، الطلاقة الفكرية،الَّبداع الإداري بأبعادة السابقة للمتغيرات الرئيسة 

 بابعاده العاملين في البنوك الإسلامية الأردنيةالولَّء الوظيفي لدى في  دورهو  و المرونة، والتنبوء(

بالشكل الذي يكون إطار مفاهيمي متكامل عن هذه  )الولَّء العاطفي، الولَّء المستمر،الولَّء المعياري(

 .المفاهيم ومنهجية دراستها
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 حدود الدراسة:

 الحدود الزمانية:

 .2023تمت هذه الدراسة في عام الحدود الزمانية: 

 تقتصر الدراسة على البنوك الإسلامية الأردنية. المكانية:الحدود 

 تستهدف الدراسة العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية، من جميع المستويات الوظيفية. الحدود البشرية:

القدرة على  الَّصالة، الطلاقة الفكرية،)الَّبداع الإداري بأبعادة تركز الدراسة على دور  الحدود الموضوعية:

( لدى المعياري العاطفي، الولَّء المستمر،الولَّء  الولَّءبأبعادة ) في الولَّء الوظيفي (المرونة، والتنبوء تحليل،ال

 .العاملين في البنوك الإسلامية الأردني

 مصطلحات الدراسة:

بانه خلق افكار غير مألوفة وجديد ومستمرة حسب الزمن والوقت والمكان وفي ‌الابداع الإداري:

مختلف الَّحداث والتغيرات والقدرة على جمع الأفكار بطريقة فريدة لإيجاد ارتباط غير عادي بينها 

وامكانية تغيير الأفكار الحالية والسلوك نتيجة لهذه الأفكار بما يساهم في إيجاد حلول للمشاكل وزيادة 

ميم الوظائف وعمل الذي يقصد به إحداث تغير في الهيكل التنظيمي وتص، وتطوير أداءالمنظمة

 (2019)غاني وبن سعيد، ا واستراتيجيتها ونظامها الرقابي.هالمنظمة وسياست

لتكون  بنكبأنه عملية تكيف الإدارة واندماجها فكريا مع ال وتعرف الباحثة الابداع الإداري اجرائيا

 قادره على التكيف مع التغيرات البيئية المحيطة والقدرة على تحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية.
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أن الشخص المبدع يتميز بأفكار جديدة ومختلفة وبعيدة عن أفكار  وهي الاصالة والتجديد:

 (2018)الناصر، المحيطين به.

فكار حول موضوع معين وفي فترة إعطاء وتوفير اكبر قدر ممكن من الأ وهي الطلاقة الفكرية: 

 (2018)الناصر،  زمنية معينة.

إنتاج إبداعي او ابتكاري يتضمن عملية اختيار وتفتيت أي عمل جديد إلى  وهي :القدرة على التحليل

 (2018)الناصر،  وحدات بسيطة ليعاد تنظيمها.

 قدرة الشخص المبدع على تحويل وتغيير الحالة الذهنية بتغير المواقف والظروف. وهي المرونة:

 (2018)الناصر، 

 معرفة وقدرة الفرد على اكتشاف المشكلات في المواقف المختلفة وكذالك رؤية الكثير من وهو التنبؤ:

 (2018 )الناصر، المختلفة. يغطي الأخطاء ونواحي القصور هوالمشكلات في الموقف الواحد ف

يعبر الولَّء الوظيفي عن اتجاه ايجابي للفرد نحو المنظمة وهو اقتران فعال بين الفرد  الولاء الوظيفي:

والمنظمة بشكل كبير ويمثل حالة يمتثل فيها الفرد لقيم وأهداف المنظمة ويسعى في المحافظة على 

 (2021)لبيض وسياري، عضويته فيها .

بأنه قدرة الموظف على بذل الجهد لإنجاز الَّعمال، نابعاً من رائيا وتعرف الباحثة الولاء الوظيفي اج

 هو تحقيقاً لأهدافه. بنكاحساسة بالمسؤلية تجاه مؤسستة، بغعتبار أن تحقيق أهداف ال
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 الفصل الثاني

 المبحث الأول: الابداع الإداري 

 : تمهيد

تعتبر عملية الإبداع الإداري ضرورة ملحة في المنظمات، ونتيجة لذلك يجب على المنظمة 

أن تبحث عن طرق مختلفة لتحسين الإبداع الإداري من خلال تهيئة الظروف المناسبة، وتعزيز 

عملية ديناميكية تنطوي على تفكير متعدد الَّبتكار يعد  لذلك فإنالعمل في المنظمات وتوسيعه. 

دامات وغير جامد يساهم في النمو والقدرة على التفكير الإبداعي وفق تصورات جديدة بهدف الَّستخ

 .(2019)غاني وبن سعيد،  ابتكار طرق لتحسين الكفاءة التنظيمية

إذا كان الإبداع مرتبطا بإنشاء سلعة أو خدمة، أو بالموارد والعمليات والأنشطة، أو بالتقنيات 

ية، فإن المقصود من الإبداع هو توليد قيمة أو تطوير مفهوم جديد ومفيد.  والسياسات والبرامج التنظيم

فإن قدرة المنظمة وموظفيها على النجاح والإبداع والَّبتكار تعتمد على قدرتهم على التعامل مع 

 (Abu Mostafa & Aqel, 2021) التغيير.

وكما أن الإبداع يؤدي ويعد الإبداع  بأحد المكونات الأساسية في عملية التطوير المؤسسي، 

إلى التجديد والتطوير، والمدير الإبداعي عامل رئيسي في نجاح المؤسسة،  فالَّبداع صفة اساسية 

وعنصرا مهما يجب أن يتصف بها مدير المؤسسة، وحتى يصبح الإبداع والَّبتكار  والمرونة المعيار 

 (2023)العفاد والحيلة،  الأساسي الذي تدار به الَّعمال في المؤسسة.
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 مفهوم الابداع الإداري:

على الرغم من كثرة استخدام الإبداع كعامل أساسي يؤثر على تحسين كفاءة المنظمات في مختلف 

المجالَّت، فانه لَّ يوجد تعريف واضح يجتمع عليه الباحثين، بحيث يتضمن الإبداع الإداري مجموعة 

ترتيبها وتنظيمها في خطوات ومراحل من   من الموارد المرتكزة على العنصر البشري والمعرفة، ويتم

الأنشطة التي يتم اعتمادها لتحقيق الإبداعات على شكل منتج أو خدمة أو نظام، لذلك يعتبر التجديد 

جوهر الإبداع الإداري في أي منظمة، مما يجعله حاجة ملحة، مما يساهم في تحسين القدرات وتوليد 

الحديثة وحل المشكلات والمشاركة في اتخاذ القرارات المناسبة الأفكار، وهي مواكبة التطورات التقنية 

 (Abu Mostafa & Aqel, 2021في الوقت المناسب. )

  Al-Saidia, et alحيث عرفها  حسب طبيعة عمل المنظمة، ومع ذلك فإن العديد قام بتعريفه

رتجال لَّتخاذ القرارات (، بأنها استفادة  القائد الأعلى من الفرص لَّغتنام الفرصة الأنسب وال2020َّ)

لتقدير الموقف العقلي السريع وتكييف المنظمة لمواجهة التحولَّت البيئية، وبذلك تكسب المنظمة قدرا 

 من المرونة يساوي أو يتقدم من مقدار التغيير في بيئتها الخارجية.

ن والوقت ( بانه خلق افكار غير مألوفة وجديد ومستمرة حسب الزم2019وعرفها غاني، وبن سعيد )

والمكان وفي مختلف الَّحداث والتغيرات والقدرة على جمع الأفكار بطريقة فريدة لإيجاد ارتباط غير 

عادي بينها وامكانية تغيير الأفكار الحالية والسلوك نتيجة لهذه الأفكار بما يساهم في إيجاد حلول 

لهيكل التنظيمي وتصميم للمشاكل وزيادة وتطوير أداءالمنظمة، الذي يقصد به إحداث تغير في ا

 الوظائف وعمل المنظمة وسياستيا واستراتيجيتها ونظامها الرقابي.
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الإبداع الإداري بأنه عملية تفكير فردية تجمع المعرفة الرائعة مع  Salama (2018)كم عرفت  

العمل الإبداعي، وتلامس مختلف مجالَّت الحياة وتتعامل مع الواقع وتنطلق نحو الأفضل، إلى 

جانب ذلك فإن الإبداع هو نتيجة رد فعل متغيرات ذاتية أو موضوعية أو مميزة أو بيئية أو سلوكية 

ون، وأن الإبداع الإداري يمثل الطاقة الكامنة في مجموعة من المسؤولين في يقودها أشخاص متفوق

 مختلف المنظمات، وضمان تحقيق أهدافها بفعالية وكفاءة.

وتعرف الباحثة الَّبداع الإداري بأنه عملية تكيف الإدارة واندماجها فكريا مع المنظمة لتكون قادره 

 لقدرة على تحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية.على التكيف مع التغيرات البيئية المحيطة وا

 أهمية الابداع الإداري:

يعتبر الَّبداع الإداري من الركائز الأساسية في المنظمات لَّستمرارها وبقائها وديمومتها، حيث تتجلى 

مظاهر الَّبداع الإداري على أداء افراد المنظمة وسلوكياتهم، وتطلق صفة الَّبداع عندما يكون القادة 

والَّفراد قادرين على التكيف مع التغيرات البيئية المحيطة بالمنظمة، حيث يحتاج الَّبداع الإداري الى 

تدرك  تعليم مستمر، لتكوين الخبرات والمهارات والقدرات، وتظهر الحاجة الى الَّبداع الإداري عندما

فيه، لذلك اصبح الَّبداع الإدارة العليا أن هناك تفاوت بين أداء المنظمة الفعلي والأداء المرغوب 

الإداري ميزة تنافسية مهما جدا خاصة في ظل التغيرات السريعة والمتلاحقة التي تفرضها البيئة 

لوجية الحديثة وعولمة الَّقتصادو تغيرات اذواق المستهلين ورغباتهم، و المحيطة مثل التغيرات التكن

طوير توالَّهتمام ب داع الإداري، وغيرها من التغيرات التي أدت الى الحاجة الماسة الى الَّب

المنظمات، مما أدى الى انشاء وحدات متخصصة لتطوير الَّبداع الإداري، والَّهتمام 

 (2023)طبيب، بالمواهب.
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مسألة هامة وضرورية إن عملية الَّبداع من اهم وظائف وواجبات الإدارة الحديثة، وإن تشجيع الَّبداع 

بها المنظمات، وأن عملية الَّبداع يجب أن تشمل تبني  على مختلف الأصعدة والأنشطة التي تقوم

 المنظمات لأساليب وسياسات على مستوى الإدارة والَّفراد.

وترى الباحثة أن الإبداع يفيد الفرد المبتكر من خلال تعزيز ثقته بنفسه ورفع معنوياته، وهذا يدعم 

 .مواجهة تحديات العولمة والمنافسةالتنمية الشاملة ويساعد على 

 ( Budbous, 2023وتتلخص أهمية الإبداع الإداري والتنظيمي في النقاط التالية: ) 

 . تكتسب الإدارة المزيد من الثقة والَّحترام من الموظفين.1

 . زيادة مستوى قبول المنظمة من قبل الجمهور الداخلي والخارجي. 2

 . تحقيق الأرباح المادية وغير الملموسة للمنظمة.3

 اج والأداء مما يزيد من مستوى الَّنتماء والولَّء الوظيفي.. تحسين الإنت4

 . تقليل معدل دوران العمل وتحقيق الَّستقرار الوظيفي.5

 . منح المنظمة مزيدًا من قوة البقاء والكيان والديمومة. 6

 .. تحقيق الميزة التنافسية للمنظمة الإبداعية7

 نظريات الابداع الإداري:

  (2023، وهي: )بن دلَّلي، العديد من نظريات الَّبداع الإداري  إن للابداع الإداري 

معالجة المشاكل التي تواجه  حيثنظرية مارك وسيمون: شرحت هذه النظرية الإبداع من  -1

ما تقوم به من اعمال وما يجب أن تقوم به،  بينالمؤسسات، حيث تواجه بعض المؤسسات فجوة 

 فتحاول ايجاد بدائل.
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أن التركيبات والهياكل المؤسسية المختلفة فعالة  وهي أول نظرية اكدتوستالك: نظرية بيرنز   -2

لوب في مواقف مختلفة، وتعد الأكثر ملائمة في المساهمة في تطبيق الَّبداع الإداري من خلال أس

سهل عملية جمع البيانات ت المشاركة من خلال اتخاذ القراراتمعين يناسب بيئة العمل، وأن 

 لجتها.كمعلومات ومعا

التغييرات  نظرية ويلسون: قسمت هذه النظرية عملية الإبداع إلى ثلاث مراحل تهدف إلى إدخال -3

في المنظمة هي: الوعي بالتغييرات، واقتراح التغييرات، وكتابة التغييرات وتنفيذها، وهي الوعي 

المراحل الثلاث بسبب عدة تختلف نسبة الإبداع في هذه حيث وايجاد الَّقتراحات وتطبيقها.  لمشكلةبا

 وهي التعقيد في المهام، ونظام الحفظ، وعدد المهام. عوامل،

 نظرية، ميل هارفي:  كان تركيز هذه النظرية على على فهم الإبداع من خلال استخدام الأنظمة -4

وفيما يتعلق بالحلول الإبداعية، حيث وصفت أنواع المشاكل التي  قد تواجهها المؤسسات، ووصفت 

دة أنواع من الحلول التي يمكنك تطبيقها من خلال فهم المشكلة، من خلال الإجراء الذي تحتاجه ع

 لمكافحتها أو بلورتها، والبحث لتقدير الإجراءات المحتملة التي قد يتخذها النظام أو اختيار البديل

ارة بوضع حلول أو إعادة التعريف باستخدام المعلومات التي تغذي الحل الأنسب، مثل أن تقوم الَّد

روتينية لمشاكل تم التعرض لها في وقت سابق، بينما الَّدارة الَّبداعية تسعى إلى ايجاد حلول 

 ابداعية  مبتكرة لم يتم استخدامها في وقت سابق.
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  :أنواع وخصائص الإبداع الإداري 

والإبداع الإداري في التسعينيات تم تطوير نموذج لقياس مستويات الإبداع التنظيمي للإبداع الفني 

-Alعبر الأدوار التي تقوم بها الموارد البشرية، وينقسم الإبداع إلى ثلاثة أنواع حسب مداخلها: )

Said, et al, 2020) 

. المدخل إلى النظم الَّجتماعية التقنية: وينقسم الإبداع فيه إلى قسمين رئيسيين: الإبداع الإداري 1

 والإبداع الفني.

 لإبداع: وهو خاص بالأفراد ويشمل: الإبداع المبرمج، والإبداع غير المبرمج.. التعريف بخصائص ا2

 لمعتمدة، والإبداعات المفروضة.  . بوابة مصادر الإبداع: وتشمل الإبداعات الطارئة، والإبداعات ا3

 ابعاد الابداع الإداري:

 (2023)طبيب،  تقسم ابعاد الَّبداع الَّدراي إلى خمسة اقسام وهي:

وهي القدرة على انتاج أفكار غير مسبوقة او غير مألوفة، فالإداري المبدع التجديد: و الَّصالة  .1

يمتلك تفكير يختلف عن المألوف والقدرة على انتاج أفكار تتصف بالجدية وإنتاج عدد كبير من 

 الأفكار ذات ارباط عالي بالمشكلات.

ث يطلق عليها يلومات، بحالطلاقة الفكرية: وهي قدرة الإداري على استخدام الأفكار والمع .2

بالخصوبة الفكرية، وتظهر من خلال كمية الأفكار الذهنية عند اثارة مشكلة معينة، التي تعبر 

 عن سهولة توليد الأفكار وسرعة تصنيف المشكلة.

القدرة على التحليل: وهي إنتاج إبداعي او ابتكاري يتضمن عملية اختيار وتفتيت أي عمل جديد  .3

 يعاد تنظيمها، بما يحقق الأهداف بكفاءة وفعالية.إلى وحدات بسيطة ل
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المرونة: ويقصد بها قدرة الإداري على تغيير الحالة الذهنية حسب التغييرات والمشكلات  .4

 المحيطة بما يتناسب مع الوقت.

التنبوء: وهي وعي الإداري المبدع بوجود مشكلات او عناصر ضعف في البيئة او النظام،  .5

لمشكلات قبل حدوثها، حيث يمثل اكتشاف المشكلة الخطوة الأولى، والقدرة على اكتشاف ا

وملاحظة الأشياء غير العادية حولها، واثارة التساؤلَّت حولها وتقديم إضافات جديدة تؤدي الى 

 المزيد من المعلومات.

 خصائص الابداع الإداري:

 (2023)طبيب، اما فيما يخص الخصائص فإن أهم خصائص الإبداع تشمل ما يلي: 

. الإبداع ظاهرة إنسانية: وجوده عام عند الإنسان ولكن بدرجات متفاوتة ولَّ يقتصر على أصحاب 1 

 الموهبة أو الذكاء العالي.

. الإبداع ظاهرة معقدة: تسيطر عليه عوامل كثيرة، ولذلك ظهرت العديد من النظريات التي تحاول 2

 فهمه وتفسيره.

تقديره لذاته، مما يساعده على الإنتاج ويكون  أنه مبدع، فقد زاد أدرك الإنسان . الإبداع صحي: إذا3

 إيجابيا.

. يرتبط الإبداع بواقع المنظمة وخصائصها: فكلما كانت الإبداعات متوافقة مع خصائص المنظمة، 4

 كلما زاد تشجيعها وقبولها والعمل بها، والعكس صحيح.

 . الإبداع ظاهرة فردية وجماعية.5

 فة شخصية يرتبط بعوامل موروثة ويمكن تنميته.. الإبداع كوظي6
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 :وظائف الابداع الاداري 

أخذ ذهن المستمع مباشرة إلى شيء خارق للطبيعة كلمة الَّبداع في حد ذاتها لها تأثير خاص، فهي ت

 (Budbous, 2023: )التالية ها، وللابداع الإداري عدة وظائف، ومن أهمأو إبداعي

 المعنية بتحديد المتطلبات الحالية والمستقبلية لخطة المنظمة.. تطوير الَّستراتيجيات 1

 . تحديد الكفاءات الحالية والمستقبلية المتاحة والمطلوبة للمنظمة.2

. التأكد من أن الَّستراتيجية التي تتبعها المؤسسة تضمن تحقيق أفضل أداء للمؤسسة الآن وفي 3

 المستقبل.

وافق مع الَّحتياجات الحالية والمستقبلية للأفراد العاملين. . تطوير الأساليب والعمليات التي تت4

 تطبيق أفضل الوسائل والأساليب لَّكتشاف واستقطاب الموهوبين والطموحين.

 . إيجاد الطرق المناسبة للتعامل مع من لَّ يقدمون أي قيمة إضافية للمنظمة. 5

أفضل أداء للمؤسسة الآن وفي  التأكد من أن الَّستراتيجية التي تتبعها المؤسسة تضمن تحقيق. 6

 .المستقبل

 مستويات الإبداع الإداري:

 (Karatepe et al, 2020) الإداري فيما يلي:تلخيص مستويات الإبداع يمكن  

وهو ما يحافظ عليه الأفراد بناءً على القدرات والسمات الإبداعية التي  ،. الإبداع على المستوى الفردي1

 يمتلكونها، مثل المعرفة والذكاء والفضول والمبادرة والقدرة على التحمل والَّستقلال في التفكير.
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. عندما يكون هناك فرد مبدع يعمل بنشاط فإن ذلك يكون دافعا للمجموعة أن تحذو حذوه في طريقة تفكيره 2

، هو الإبداع على مستوى المجموعةالتعامل مع مشاكل العمل بذكاء ودهاء ومرونة في تطبيق القوانين. و 

الإبداع الذي يتحقق بناء على جهود المجموعة القائمة على خاصية تبادل الآراء والخبرات والتعاون لحل 

ز في الأداء ودعم الأداء المبني على المشكلات والذي يتأثر بعدة عوامل منها المشاركة الآمنة والَّلتزام بالتمي

على التغيرات السريعة التي تشهدها البيئة اليوم والتي تشمل كافة مفاهيم الإبداع الجماعي ليصبح أحد أهم 

التي تسعى إلى التميز من خلال التكامل والَّنسجام الذي تتميز به فرق  ؤسساتالأهداف التي تطمح إليها الم

 صل الإلكتروني.عملها، حتى من خلال التوا

ة هي كيان إداري وتنظيمي يتكون من مجموعات وعاملين ؤسسوبما أن الم المؤسسة،. الإبداع على مستوى 3

في مواقع مختلفة بهدف تحقيق هدف محدد، فإن الإبداع هو في خلق المناخ التنظيمي وتوظيف الجميع لخلق 

 ،، القاعدة المعرفيةهما ويعتمد ذلك على عاملين رئيسيين ،الإبداع للمنظمة أساس التنمية التميز حتى يصبح

 وتراكم المعرفة مع مرور الوقت.

 عملية الابداع الاداري: مراحل

لَّ يوجد اتفاق ثابت بين الباحثين على مراحل عملية الَّبداع الَّداري، لكن أغلب المفكرين يتفقون على 

 (Azim et al, 2019) مجموعة تتمثل في أربع مراحل على النحو التالي:

. مرحلة الإعداد: هي المرحلة التي يحصل فيها الفرد على المعرفة والمهارات ومكونات الخبرة التي تمكنه 1

 من دراسة المشكلة.
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. مرحلة الَّختبار: وتمثل هذه المرحلة الحضانة. ويتميز بالجهد المكثف الذي يبذله الفرد المبدع من أجل 2

 إيجاد حل للمشكلة.

الإشراف والمتابعة: تتضمن هذه المرحلة ظهور وميض الإبداع، وهي اللحظة التي تتولد فيها فكرة . مرحلة 3

 جديدة. هذه الفكرة تؤدي إلى حل المشكلة.

 . مرحلة التحقق والتطبيق: ويشمل اختبار وتطبيق الفكرة الَّبتكارية.4
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 المبحث الثاني: الولاء الوظيفي لدى العاملين.

 :تمهيد

الموظفين الذين يكون لديهم ولَّء لعملهم يؤدي ذلك إلى مشاركة عالية في العمل حتى يستمروا إن 

في تحسين أدائهم، بحيث يكون الولَّء مصدرا للقلق لدى المؤسسات لأنه يمكن أن يؤثر على زيادة 

سات، أو نقصان أداء الموظفين، وبالتالي عادة ما ينظر إلى الولَّء من خلال فترة طويلة في المؤس

ويمكن القول أنه كلما طالت مدة خدمة الموظف، زاد ولَّؤه المؤسسة ومع ذلك، لَّ يمكن رؤية الولَّء 

فقط من خلال سنوات الخدمة، ولكن يمكن قياسه من خلال عدة عوامل مثل الَّنضباط العالي 

أن  والعمل الجيد والمسؤولية في العمل ومشاركة الموظف في حل المشكلات في العمل، لذلك يجب

تكون المؤسسات أيضا قادرة على الَّهتمام بولَّء الموظفين لأنه عامل مهم في تحسين الأداء،وهو 

مطلوب من كل المؤسسات أن تكون قادرة على تحسين الموارد البشرية وكيفية إدارة الموارد البشرية، 

ن الأداء هو بحيث يكون الأداء دائما قضية فعلية في الشركة، لأنه مهما كان شكل المؤسسة، فإ

السؤال الرئيسي لفعاليتها أو نجاحها، لذا فإن أداء الموظف له دور مهم للغاية في تحديد نجاح أو 

 Hartika et al, 2023))فشل المؤسسة.

العاملين هم مورد مهم للغاية لأي مؤسسة، بالتالي فإن أن Vuong et al, 2021) ) وأشار

ستتمتع بمزايا تنافسية أكثر، ومعدلَّت بقاء أعلى، ومعدلَّت المؤسسات التي لديها عاملين أكثر ولَّءً 

نجاح أعلى من المؤسسات التي لديها عدد أقل من الموظفين الذين لديهم ولَّء لمؤسستهم، وأن 

ا للمؤسسة، إن الَّحتفاظ بالعاملين الموهوبين مخلصون هم دائما رصيدالموظفون الموهوبون وال

وتتمثل الفوائد الإضافية لبناء ولَّء العاملين، يؤدي إلى تقليل  والمخلصين هو مفتاح نجاح المؤسسة،
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التكاليف، والَّحتفاظ بالعملاء المخلصين، وتحقيق الَّستقرار في عمليات المؤسسة. لذلك، يمكن 

للمؤسسات تسهيل تنفيذ خططها الإستراتيجية إذا قامت بتطوير والحفاظ على عاملين مخلصين ذوي 

 إنتاجية عالية.

 ولاء الوظيفي:مفهوم ال

مدى قوة اندماج الموظف أو العامل مع (  الولَّء الوظيفي بأنة 2021عرف الصغير و محمد )

حالة من الَّنسجام  ، وبأنهمل انتماء للمؤسسة التي يعمل بهاالمؤسسة التي يعمل وأن يمتلك العا

يمتلك بها العامل الرغبة الجادة في محافظته  بحيث والرضا والتفاعل مع المؤسسة والعاملين بها،

 على استمرارية عضويته بالمؤسسة.

(، بانه استعداد العامل على بذل درجات عالية من الجهد لصالح المؤسسة 2013وكما عرفه نجم )

 التي يعمل بها، والرغبة القوية بالبقاء في المؤسسة، وقبول الأهداف والقيم الأساسية لها.

ثة بأنه شعور العامل بالَّخلاص للعمل يدفعه للقيام بالَّعمال لتحقيق اهداف المؤسسة وتعرفه الباح

 بكفاءة وفعالية.

أنه شعور العامل  بالَّرتباط بالمؤسسة ناتج العلاقة بين Vuong et al, 2021) وكما عرفه )

ث يكون المؤسسة والعاملين بها، وهم أولئك الذين يقفون دائما جنبا إلى جنب مع المؤسسة، بحي

 الشخص على استعداد للمساهمة أو التضحية بمصالحه الشخصية من أجل تعزيز أساس المؤسسة.
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 أهمية الولاء الوظيفي:

يعتبر ولَّء العاملين من الموضوعات الحديثة التي مازالت في حاجة ملحة إلى المزيد من الدراسات 

أنه كلما ازداد الولَّء عند  الموظفين فحسب، بل خصوصا أن الولَّء لَّ يساعد في التنبؤ بسلوكيات

الموظفين انخفض معدل دوران العمل وانخفضت نسبة الغيابات وتناقصت مشكلات التأخر عن 

العمل وتحسن الأداء الوظيفي، وأن الموظفين ذوي الولَّء المرتفع يشعرون بدرجة عالية من الرضا 

 (Saputra & Mahaputra, 2022) العائلي. والسعادة خارج العمل وبمستوى عالي من الَّرتباط

لمؤسساتهم يعتبر عامل هام في ضمان نجاح المؤسسات واستمرارها وزيادة  عاملينوإن ولَّء ال

إنتاجها، حيث يعتبر ولَّء الأفراد أحد المقومات الرئيسية والمؤثرة في خلق الإبداع لدى العاملين في 

 المؤسسة.ويساهم في تحقيق الأداء المتميز في العمل، ويولد الرغبة  للبقاء في المؤسسة.

(  أن كل مؤسسة تتبع أساليب مختلفة لزيادة الولَّء، وأحد Darmawan et al, 2022وكما أشار )

 ،الفرصة لإنتاج موظفين أكثر ولَّء والتزاما هذه الأساليب هو من خلال سياسات العمل لأن لديها

، وسياسات الإجازات العائلية، وسياسات تتصف بالمرونةن سياسات العمل من جداول عمل تتكو و 

 تمهيدل ضافة إلى أن سياسات العموبالَّ ،يت المطالب التي تتعارض مع العملتثبأخرى تهدف إلى 

ا من أيضولَّ يتم قياس ولَّء الموظف فقط من خلال مدة عمل الموظف ولكن  ،تؤدي إلى زيادة الولَّء

خلال كيفية مراعاة التزام الموظف عند العمل، وولَّء العاملين الوظيفي في المؤسسة لفترة طويلة من 

عضويته في  ا من خلال الرغبة القوية في مواصلةويتم دعم ولَّء الموظف الظاهر أيضن، الزم

 على رؤية المؤسسة وقيمها  وبذل أقصى الجهود لتحقيق أهداف المؤسسة المؤسسة، والعمل بناء

، وأن كل مؤسسة تدرك أن قيمتها تتشكل من ولَّء موظفيها، وعلى والتي من خلالها تتحقق أهدافه
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ذلك، فإن انخفاض ولَّء الموظفين سوف يضر ويسبب مشاكل مثل فقدان الثقة، والعمل  العكس من

 غير الفعال، والتغيب عن العمل، وارتفاع نوايا دوران الموظفين.

وإن انخفاض ولَّء العاملين  يؤدي بالمؤسسة تحمل المزيد من التكاليف ويجعلها تواجه المزيد من 

مبالَّة في العمل أوالسرقة أوالتخريب أو محاولة الموظف في السلوكيات السلبية كالإضرابات واللا

الحصول على عمل جديد افضل، حيث أن ولَّء العاملين مرتبط بسلوكهم ونشاطاتهم كالتحول 

الوظيفي والغياب والفعالية في العمل، كما أن له ارتباط وثيق بالرضا الوظيفي للعاملين والتوتر 

 (Saputra & Mahaputra, 2022) ؤولية في العمل.الوظيفي والَّستقلالية وتحمل المس

 (2022)صحور وعبادلة،  ولذلك تكمن أهمية الولَّء الوظيفي للعاملين في التالي:

تنمية العاملين وتعزيز ولَّئهم للمؤسسة، وشعورهم بالمسؤولية تجاهها من خلال المزيد من  -1

 المشاركة في الَّعمال المختلفة في المؤسسة.

معرفة ما تقدمة من خلال اراء إن التوغل في معرفة ولَّء الموظفين تمكن إدارة المؤسسة من  -2

 العاملين فيها.

دراسة الولَّء الوظيفي للعاملين تمكن المؤسسة من معرفة مستوى الضغوطات العملية والمهنية  -3

 عرض لها العاملون، والتوصل إلى حلول مناسبة لتلك المشاكل.تالتي ي

مؤسسة لدوافع العاملين في أداء أعمالهم، يمنح الإدارة القدرة على انشاء بيئة عمل إن معرفة ال -4

 تساهم في الإستغلال الأمثل لطاقات العاملين وقدراتهم. 

أن الولَّء الوظيفي يؤدي إلى نجاح العاملين في عملهم، وبالتالي يؤدي إلى نجاح المؤسسة في  -5

 تحقيق أهدافها.
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 :مراحل تطور الولاء الوظيفي

إن استحداث وانشاء وتطوير الولَّء الوظيفي لدى الموظفين ، هي عملية معقدة بردجة كبيرة، حيث قام العديد 

 (2021)لبيض وسياري،  من الباحثين من تناول مراحل تطور الولَّء الوظيفي، وهي كالتالي:

أو أقل،  العادة إلى عام واحدمرحلة التجربة: وتمثل ما قبل الدخول في العمل، وتمتد هذه المرحلة  في  -1

وتقوم على ما يمتلك العامل من خبرات ومهارات سابقة، ذلك لأن العاملين عندما ينظمون إلى المؤسسات 

يكون عندهم مستويات مختلفة من الولَّء الوظيفي، تختلف بعدة عوامل وهي ، الَّستعداد للعمل، وتوقعات 

اليها وقيم واتجاهات وأفكار المؤسسة، لذلك في هذه المرحلة  العامل للعمل الجديد، وبيئة العمل التي انظم

يجب على المؤسسة القيام بتدريب العاملين تطوير مهاراتهم والتعايش مع بيئة العمل الجديدة، ودفع العاملين 

 الجدد للشعور بالأمان الوظيفي.

العامل من بداية التحاقة الخبرات التي اكتسبها حيث تتضمن هذه المرحلة  :مرحلة العمل والبدء به -2

بالعمل الجديد، وتتمثل هذه المرحلة بفترة تتراوح من سنة إلى أربعة سنوات، ويظهر خلال هذه الفترة مميزات 

 وخصائص العاملين من حيث القدرات والمهارات وقيم الولَّء لديهم.

بداية التحاق العامل بالعمل  المؤسسة: حيث تبداء هذه المرحلة ما بعد السنة الرابعة منمرحلة الثقة في  -3

الجديد، وتظهر في هذه المرحلة اتجاهات العاملين التي تعبر عن الولَّء الوظيفي للعاملين، وكما يزداد وينمو 

والجهد الشعور بالولَّء الوظيفي من خلال انخراط العاملين في المؤسسة والَّستثمار بهم وتقييمات الأداء 

 دت.المبذول وتصحيح الَّنحرافات إن وج
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 خصائص الولاء الوظيفي:

 (Saputra & Mahaputra, 2022) :التاليفي  لوظيفيتتمثل خصائص الولَّء ا

 ر إدارية أخرى هة تفاعل العديد من العوامل الإنسانية والتنظيمية وظوا لحصي وظيفي هوإن الولَّء ال  -1

 .مؤسسةداخل ال

تكون  هدرجة التغير التي تحصل في ق، إلَّ أنلالثبات المط مرحلة لن يصل إلى وظيفيإن الولَّء ال  -2

 ر الإدارية الأخرى.هنسبيا من درجة التغير التي تتصل بالظوا  أقل

 أو سلوك العاملين، ويتر همن الظوا  يتم الَّستدلَّل عليهاموسة لحالة غير م وظيفيالولَّء ال  -3

 للمؤسسة.تشكل مقدار ولَّئهم والتي  المؤسسةفي  تصرفات وسلوك العاملينمن خلال  متابعتها

في مجال الولَّء  حيث اتفق اغلبب الباحثين وظيفي له عدة ابعاد ولَّيقوم على بعد واحد،الولَّء ال -4

ذه الأبعاد تؤثر في هذه الأبعاد ولكن هفون في تحديد لم يختهتعدد أبعاد الولَّء إلَّ أن ىلع الوظيفي

 ا البعض.هبعض

 ابعاد الولاء الوظيفي:

الآن ممارسات إدارة الأشخاص المبتكرة  بأن المديرون يتبعون ( Aboobaker et al, 2020اشار )

ولَّئهم تجاه المؤسسة، وعلى الرغم ن و ائج العمل الإيجابية للعامليالتي تهدف إلى تعزيز مواقف ونت

وأن نظرية  ،أنه لَّ يزال غير محدد بشكل كامل من الَّهتمام العلمي الكبير بمفهوم الولَّء وأبعاده، إلَّ

ن ومؤسساتهم، وعلى الرغم من أن العديد من الباحثين لينفسية تصف العلاقة بين العامالة الولَّء كح

أن الولَّء يميز نفسه من حيث أن  حيث،  الوظيفي احد اهم الأهداف المؤسسية يعتبرون الولَّء
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العاملين المخلصين يتميزون بشعورهم بالَّنتماء للمؤسسة، ويتم اكتساب ولَّء الموظفين من خلال 

ة عمل مستقرة ومليئة بالتحديات، وأن العاملون المخلصون ينخرطون في أهداف مؤسستهم، خلق بيئ

 .فقًا لأهداف مؤسستهم طويلة المدىويتصرفون و 

وكما اتفق الكثير من الباحثين والعلماء على مجموعة من ابعاد الولَّء الوظيفي، وقسمت  

 (2021الى ثلاثة اقسام: )الصغير و محمد، 

مع المؤسسة التي يعمل فيها ويتمثل في  العامل علاقة وارتباط يعكس هذا النوع: الولَّء العاطفي -1

مشاعر و أحاسيس المودة والوفاء والإخلاص التي يفتخر بها العامل نحو مؤسسته، الأمر الذي 

يجعله يخفض معدلَّت التغيب وارتفاع مستوى الأداء والَّنجاز وهذا بالطبع يتأثر بمدى إدراك 

 عمله من استقلالية والتنوع في المهارات والقدرات.العامل لخصائص 

يعكس مدى رغبة العامل في الَّستمرار بالعمل في المؤسسة، وهو يتوقف الولَّء الَّستمراري: و  -2

على مدى رضا العامل عن نتيجة وجودة في المؤسسة، فإذا كانت النتيجة إيجابية مقارنة مع ما 

عي هو الَّستمرار بالعمل والعطاء عكس ما يرتبط هو متاح له من فرص بديلة يكون قراره الطبي

 بمدى وعي العامل لمكاسبه وخسائره المادية والمعنوية.

من الداخل بمدى  هيعبر عن درجة إحساس العمل الذي التزام يعكس مدىالولَّء السلوكي: و  -3

يؤمن بها مع القيم والمبادئ التي تؤمن وتتعامل بها  والَّنسجام بين القيم والمبادئ التي التوافق

نفيذ بت منسجمة  كلما زاد التزام العامل التي يعمل فيها، فكلما كانت هذه القيم والمبادئالمؤسسة 

 .أنظمة وتعمليات المؤسسة
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 الدراسات السابقة:

 الدراسات العربية:أولا: 

 ( ،بعنوان، الَّبداع الَّداري 2023دراسة طبيب ،).وبيئة العمل الداخلية :دراسة في التأثير والتأثر 

هدفت هذه الدراسة الى طرح  مسألة في غاية الأهمية،لَّ سيما في ظل التطور العلمي والتكنولوجي 

والمعرفي الذي تشهده المنظومة البيئة الدولية العالمية،ألَّ وهو عملية الَّبداع الإداري. ولعل جدوى 

قة تأثير وتأثر بين الَّبداع الإداري وبيئة العمل الداخلية للمنظمات هذا الطرح تبرز في وجود علا

الإدارية. كما أن دراسة موضوع الَّبداع الإداري وبيئة العمل الداخلية والعلاقة بينهما يتطلب التطرق 

بيئة العمل الداخلية ومكوناتها،ثم المعوقات البيئية للإبداع  ،في للابداع الإداري إلى الَّطار المعر 

داري. ولمعالجة هذه المسألة تطلب الَّمر التعرض لمتغيرات وسيطة عديدة تتحكم في مدى جودة الإ

بيئة العمل الداخلية للمنظمات الإدارية التي تساهم في تنمية الَّبداع الإداري أو العكس، وخرجت هذه 

ادى ذلك الى خلق  الدراسة الى عدة نتائج اهمها، انه كلما اهتمت المنظمات بالبيئة الداخلية للمنظمة

 الَّبداع الَّداري، وكلما زاد الَّهتمام بقدرات العامين زاد الَّبداع في العمل.

 ( بعتوان، أثر الإبداع الإداري على تحسين أداء العاملين )دراسة حالة 2022) بو الزيت، دراسة

 ،المركز الجامعي عبد الحفيظ بو الصوف ميلة(

الَّبداع الَّداري على تحسين أداء العاملين حيث تم من  هدفت هذه الدراسة إلى معالجة موضوع أثر

خلال هذه الدراسة الإجابة على إشكالية البحث المتمثلة في مدى تأثير الإبداع الإداري على تحسين 

وتم  (  عامل،60اداء العاملين،وتم تطوير استبانة للقياس ثم توزيعها على عاملي المركز الجامعي )

 صفي التحليلي، ولتحليل النتائج اعتمدنا على المنهج الوصفي التحليليالَّعتماد على المنهج الو 
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الى وجود أثر ذو دلَّلة إحصائية  (، وقد خرجت الدراسة بعدة نتائج اهمها،SPSSباستخدام برنامج )

للإبداع الَّداري بمختلف ابعاده )الطلاقة الفكرية، المرونة الذهنية، الَّصالة، الحساسية للمشكلات، 

(، α ≤ 0.05المخاطرة( على أداء العاملين بالمركز الجامعي لميلة، عند مستوى معنوية )قبول 

وعليه نوصي بضرورة إيضاح مفهوم الَّبداع الإداري للعمال الإداريين بالمركز الجامعي من خلال 

لدفعهم  توفير المناخ المناسب لهم و الَّهتمام بقدراتهم الإبداعية والَّستجابة السريعة لمتطلباتهم وذلك

 للابداع اكثر.

 (، بعنوان دور القيادة التحويلية في تحقيق الإبداع الإداري في البنوك 2022) دراسة الأعجم

 .الإسلامية اليمنية

هدفت الدراسة إلى تحديد الدور الوسيط الذي يمكن أن تؤديه الإدارة الإلكترونية في العلاقة بين 

القطاع المصرفي الإسلامي اليمني، وقد استخدمت الدراسة القيادة التحويلية والإبداع الإداري في 

( موظفاً، موزعين 1900المنهج الوصفي التحليلي؛ لتحقيق أهدافها، ويتكون مجتمع الدراسة من )

( استبانة على 320على أربعة بنوك إسلامية، وقد اُستخدمت الَّستبانة لجمع البيانات، وتم توزيع  )

( استبانة، وتم استخدام أسلوب 312، والصالح منها للتحليل الإحصائي )أفراد العينة بطريقة عشوائية

نمذجة المعادلَّت الهيكلية في تحليل البيانات، وخرجت الدراسة بعدة نتائج اهمها، وجود دور معنوي 

للقيادة التحويلية على كل من الإدارة الإلكترونية والإبداع الإداري، ووجود دور معنوي للإدارة 

ة على الإبداع الإداري، ووجود دور وسيط للإدارة الإلكترونية في العلاقة بين القيادة الإلكتروني

التحويلية والإبداع الإداري، وأوصت الدراسة بإعطاء مزيد من الَّهتمام بالقيادة التحويلية والإدارة 

 الإلكترونية، لما لهما من أثر إيجابي في تحقيق الإبداع الإداري.
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  هدفت هذه ، (، بعنوان، أساليب تنمية الولَّء الوظيفي للموظفين2021)دراسة لبيض، وسياري

الدراسة إلى معرفة الأساليب التي تنمي الولَّء الوظيفي لدى الموظف في المؤسسة العمومية 

الَّستشفائية " الإخوة مغلاوي". وتم الَّعتماد في هده الدراسة على المنهج الوصفي، من خلال 

ى اسلوب المسح الشامل لملائمته وطبيعة الدراسة وقمنا بجمع السياق المنهجي اعتمدنا عل

البيانات بالأدوات المناسبة وهي الملاحظة واستمارة استبيان على الطاقم الَّداري مكون من 

موظف، وبينت نتائج هذه الدراسة أن الأساليب المادية )التحفيز والأجور وبيئة العمل( تزيد 25

زيد من تر والأساليب المعنوية )التدريب والَّتصال والقيادة ( من دافعية الموظف لبذل جهد أكب

شعور الموظف بالتقدير والَّنتماء للمؤسسة كما تساهم الأساليب المادية والمعنوية مع بعض في 

تنمية ولَّء الموظفين للمؤسسة ويقوي من دافعية الموظفين لرفع أداء العاملين داخل المؤسسة 

الموارد البشرية العاملة في المؤسسات العمومية الَّستشفائية تعمل بكل ن وأالعمومية الَّستشفائية. 

طاقتها وبكل أمانة وإخلاص إدا توفرت كل الظروف المواتية للعمل المتمثلة في توفير المؤسسة 

كل من الأساليب المادية والمعنوية لزيادة ارتباط الموظفين بالمؤسسة العمومية الَّستشفائية ومن 

 تماء والولَّء والرغبة في العمل.هنا يتحقق الَّن

 ( بعنوان، تأثير الأنماط القيادية على الولَّء الوظيفي 2019دراسة القحطاني، والمعمري ،) 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على تأثير أنماط القيادة في شركة الَّتصالَّت السعودية على الولَّء 

ارك، النمط التوجيهي، النمط المساند، النمط الوظيفي، والتعرف على الأنماط القيادية السائدة )المش

الموجه نحو الإنجاز( في شركة الَّتصالَّت السعودية من وجهة نظر المبحوثين، ومعرفة درجة الولَّء 

الوظيفي لدى العاملين بالشركة، وقد اعتمدت الدراسة منهجية البحث الوصفي التحليلي، وقام الباحثين 
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( موظفا لتمثيل   91. واشتملت عينة الدراسة على )ف الدراسةببناء وتطوير استبانة لتحقيق أهدا

الموظفين في شركة الَّتصالَّت السعودية بمنطقة عسير. وبينت نتائج هذه الدراسة مجموعة من 

الهدف( والتي تتضمن  –ط القيادية وفقاً لنظرية )المسارالنتائج كان من أبرزها: أن جميع الأنما

النمط الموجه نحو الإنجاز( مطبقة في شركة و نمط المساند، )المشارك، النمط التوجيهي، ال

الَّتصالَّت السعودية استمرارياً بمنطقة عسير، ويملك العاملون بشركة الَّتصالَّت السعودية ولَّءً  

المساند كنمط من  منخفضا، بينما يملكون تجاه الشركة ولَّء جيدا، وأن النمط يارياا ومععاطفي

ية ؤثر على الولَّء الوظيفي للموظفين العاملين في شركة الَّتصالَّت السعودالأنماط القيادية الأربعة ي

 ، ويعتبر النمط المساند النمط القيادي الأكثر تأثيرا على الولَّءابمنطقة عسير بشكل دال احصائي

 العاطفي مقارنة بباقي الأنماط الأربعة )المشارك، النمط التوجيهي، النمط الموجه نحو الإنجاز(.

 (، بعنوان إدارة المعرفة وعلاقتها بالإبداع الإداري  2019و عفيفة، عبد الرحمن محمود )دراسة أب 

 .دراسة تطبيقية على بنك فلسطين في قطاع غزة

هدفت هذه الدراسة الى التعرف على إدارة المعرفة وعلاقتها بالإبداع الَّداري في بنك فلسطين قطاع 

التحليلي، وتم تصميم استبانة كأداة للدراسة مستخدما غزة، حيث اعتمد الباحث المنهج الوصفي 

المسح الشامل لجميع مفردات مجتمع الدارسة، والذي يتكون من جميع الموظفين ذوي المناصب 

( من الَّستبانة 110( وقد تم استرداد )130الَّدارية في بنك فلسطين في قطاع غزة والبالغ عددهم )

لد ا رسة العديد من النتائج اهمها، هناك موافقة بدرجة %(، وقد أظهرت ا 84.6الموزعة بنسبة )

كبيره على محور"إدارة المعرفة" ككل لدى الإداريين في بنك فلسطين في قطاع غزة، ووجود مستوى 

الإداري لدى الإداريين في بنك فلسطين في قطاع غزة، ووجود علاقة طردية ذات  ععالي من الإبدا 
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فة" بأبعادها الخمسة )تشخيص المعرفة، توليد المعرفة، تخزين دلَّلة احصائية بين "إدارة المعر 

غزة بمعامل  المعرفة، توزيع المعرفة، تطبيق المعرفة( وبين "الإبداع الَّداري" في بنك فلسطين قطاع

(، ويوجد فروق ذات دلَّلة إحصائية حول استجابات المبحوثين حول إدارة المعرفة، 0.539ارتباط )

كما قدمت الإداري، لة إحصائية في استجابات المبحوثين حول الإبداع ولَّ توجد فروق ذات دلَّ

الدراسة مجموعة من التوصيات اهمها، ضرورة حرص البنك على امتلاك الَّمكانات والقدرات التي 

يصعب تقليدها او كشفها )الكفاءات المحو رية(، بالإضافة إلى تشجيع العاملين على توليد الأفكار 

 ية والتمتع بروح المبادرة د ون خوف أو تردد.المتميزة والإبداع

 الدراسات الأجنبية:ثانيا: 

  دراسةHartika et al،(2023)  ، بعنوانThe Effect of Job Satisfaction and Job 

Loyalty on Employee Performance: A Narrative Literature Review 

لثلاث  مقالَّت تناقش تأثير الرضا الوظيفي والولَّء هدفت هذه الدراسة إلى مراجعة الأدبيات السابقة 

الوظيفي على أداء الموظف بهدف تحديد وتلخيص المقالَّت المنشورة مسبقًا دون أي انتقاد للمقالَّت 

التي تمت مراجعتها تحقيق الأهداف أو الأهداف المراد تحقيقها ، تحتاج الشركات إلى الَّنتباه إلى أن 

سقة أو لَّ تصل أحيانًا إلى هدف الإنتاج، وهذا يدل من بين أمور أخرى أحدها ينتج بيانات غير مت

إلى مؤشرين، الَّول ضعف الرضا الوظيفي و الولَّء الوظيفي الذي يكون له تأثير على أداء 

الموظف، ثانيا أن تأثير الرضا الوظيفي والولَّء الوظيفي في المقالَّت الثلاثة يظهر تأثيراً إيجابياً 

 اء الموظف.ومعنوياً على أد
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 دراسةSaputra & Mahaputra ( ،2022  ،بعنوان ،)Effect of job satisfaction, 

employee loyalty and employee commitment on leadership style (human 

resource literature study) 

سلوب هدفت هذه الدراسة إلى دراسة تأثير الرضا الوظيفي وولَّء الموظف والتزام الموظف، بأ

القيادة، من خلال دراسة الَّدبيات السابقة لبناء فرضية بحثية حول التأثير بين المتغيرات التي 

سيتم استخدامها في المزيد من البحوث، ضمن نطاق إدارة الموارد البشرية، إن  طريقة مراجعة 

نترنت الأدبيات هذه هي طريقة البحث المكتبي، والتي يتم الحصول عليها من الوسائط عبر الإ

Google Scholar  وتستخدمMendeley  كمرجع. وكانت نتاج هذه الدراسة هي، أن الرضا

الوظيفي له تأثير على أسلوب القيادة، وأن ولَّء الموظف له تأثير على أسلوب القيادة، وأن التزام 

ي الموظف له تأثير على أسلوب القيادة، وبغض النظر عن هذه المتغيرات الثلاثة المستقلة الت

تؤثر على المتغيرات الداخلية، هناك عوامل أخرى لها تاثير واضح، مثل الراتب وبيئة العمل 

 ومتغيرات ثقافة العمل.

  دراسةKhassawneh & Ben-Abdallah  ،((2022 ،بعنوان ،The Impact of 

Leadership on Boosting Employee Creativity: The Role of Knowledge 

Sharing as a Mediator 

هدفت هذه الدراسة الى دراسة الدور الذي يلعبه تبادل المعرفة في التوسط في العلاقة بين ثقة 

الموظفين في القيادة وابتكار الموظفين في قطاع الخدمات في دولة الإمارات العربية المتحدة، حيث 

بعدة شخصا يعملون في قطاع الخدمات، حيث خرجت هذه الدراسة  346قام الباحثين بتضمين 
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نتائج اهمها، إن الإيمان بالقائد له تأثير مفيد وإيجابي ملحوظ على درجة مشاركة الموظفين لمعارفهم 

وابتكاراتهم، أن مشاركة المعرفة لها تأثير إيجابي وجوهري على إبداع الموظفين، والعكس صحيح. 

تجربة أشياء جديدة وتبادل  ووفقاً لنتائج الدراسة، فإن انفتاح القادة يتوسط جزئيا رغبة الموظفين في

 المعلومات، وهو نتيجة للثقة التي يضعها الموظفون في قادتهم واستعدادهم لتجربة مفاهيم جديدة.

 

  دراسةDarmawan, et al ( ،(2020  ،بعنوان ،THE QUALITY OF HUMAN 

RESOURCES, JOB PERFORMANCE AND EMPLOYEE LOYALTY 

هدفت  هذه الدراسة إلى تحليل وتحديد تأثير جودة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي والولَّء 

موظفًا في هذه الدراسة، وقد تم استخدام  في هذه الدراسة  113الوظيفي، حيث شارك ما مجموعه 

 مع تحليل الَّنحدار المتدرج البسيط، وخرجت هذه SPSSأداة تحليل المسار من خلال برنامج 

الدراسة بعدة نتائج اهمها، أن جودة الموارد البشرية لها تأثير حقيقي على الأداء الوظيفي، وأن جودة 

الموارد البشرية لها تأثير حقيقي على ولَّء الموظفين، وأن للأداء الوظيفي تأثير حقيقي على ولَّء 

 الموظفين.

  دراسةAl-Saidia, Muayad, et al (2020 بعنوان ،)The Practical Reality of the 

Strategies of Administrative Creativity: An Analytical Survey in the Al 

Kufa Cement Factory 

هدفت هذه الدراسة الى استكشاف المعرفة باستراتيجيات الإبداع الإداري )إستراتيجية التطوير  

في معمل أسمنت الكوفة، وتم التنظيمي ، إستراتيجية التخصص الوظيفي ، الإستراتيجية الدورية( 
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إجراء عمليات البحث عن طريق اختيار عينة من الموظفين في الإدارة الوسطى والدنيا والعليا، 

واستكشاف وجهات نظرهم من خلال استبيان أعد لهذا الغرض، وتم استخدام البرمجيات الإحصائية 

(SPSS،لتحليل البيانات، وخرجت هذه الدراسة بعدة نتائج اهمها )  أن المعمل غير مهتم بتفعيل

آليات الإبداع الإداري لجميع الَّستراتيجيات، على الرغم من توافر العمالة الماهرة والكوادر وطرق 

 دعم إدارة المعامل في العمليات التقليدية.

  دراسةSalama, Ibtisam Khalid Yahia ( ،2018 بعنوان ،)The Relationship 

Between Organizational Culture and Administrative Creativity in 

Universities 

هدفت هذه الدراسة الى بناء خلفية نظرية حول الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري في المجتمع 

التعليمي بالمملكة العربية السعودية، والهدف الرئيسي هو إظهار أهمية الإبداع الإداري وكذلك العلاقة 

ث خرجت هذه الدراسة بعدة نتائج اهمها، يوالإبداع الإداري في الجامعات، حبين الثقافة التنظيمية 

مدى أهمية الثقافة التنظيمية للابداع الَّداري، حيث يساهم في مساعدة الفرد في حل المشكلات 

واتخاذ القرارات المناسبة، فهي تساعد على اتخاذ قرار حاسم في وقت قياسي نسبيا، وتمكن من 

 من أجل حلها.اكتشاف المشكلات 

  دراسةYossef & Rakha   ،((2017  ، بعنوان ،Efficiency of Personal and 

Administrative Skills for Managerial Leadership on Administrative 

Creativity at Najran University 
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معة نجران هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى المهارات الشخصية والإدارة القيادية بجا

( 39بالمملكة العربية السعودية. ومدى كفاءة تلك المهارات في الإبداع الإداري. وبلغت عينة البحث )

من القيادات الإدارية بجامعة نجران. قام الباحثون بتصميم استبيانين لقياس المهارات الشخصية 

( عبارة 30ة ويتكون من )والإدارية. الأول يهدف إلى قياس المهارات الشخصية والمهارات الإداري

عبارة(. أما المقياس  14المهارات الإدارية  -عبارة  16مقسمة إلى محورين )المهارات الشخصية 

عبارة. حيث خرجت هذه الدراسة بعدة نتائج  21الثاني لقياس الإبداع الإداري للقيادات فيتكون من 

ى متوسط من الإبداع الإداري لنجران اهمها، أن مستوى عالٍّ من المهارات الشخصية والإدارية ومستو 

القيادات الإدارية للجامعة فضلا عن وجود علاقة ارتباطية إيجابية بين كل من الشخصية والإدارية 

 المتغيرات ومستوى الإبداع الإداري.

 ميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في عدد من الجوانب، منها:ما ي

الأردنية: حيث تتميز البنوك الإسلامية الأردنية بخصوصيتها الدينية والمالية، التركيز على البنوك الإسلامية 

استخدام المنهج الوصفي التحليلي: حيث تم ، الإبداع الإداري فيها بشكل مستقلمما يتطلب دراسة دور 

 .ما أدى إلى دقة وموضوعية النتائجاستخدام هذا المنهج لجمع البيانات وتحليلها، م

ومتنوعة: حيث تم اختيار عينة الدراسة من العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية من جميع  استخدام عينة 

 المستويات الوظيفية، مما أدى إلى تعميم النتائج على جميع العاملين في هذه البنوك.

ظيفي، مما استخدام مقاييس علمية دقيقة: تم استخدام مقاييس علمية دقيقة لقياس الإبداع الإداري والولَّء الو 

 أدى إلى دقة النتائج.
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وبناءً على هذه المميزات، يمكن القول أن الدراسة الحالية تساهم في إثراء الأدبيات حول دور الإبداع الإداري 

 في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية.
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 الفصل الثالث

 الإجراءات والمنهجية

 تمهيد:

خلال هذا الفصل التريف بمنهجية الدراسة وتوضيح الَّساليب المتبعة لتحليل بيانات سيتم من  

الدراسة، بالإضافة إلى طرق جمع البيانات، و ومجتمع وعينة الدراسة، واختبار ثبات أداة الدراسة، والمقياس 

 الذي تم الَّعتماد علية، واختبار التوزيع الطبيعي، والَّختبار الخطي المزدوج.

 دراسة:منهج ال

للتعرف  تحليليالوصفي المنهج تم الَّعتماد على اللأهداف الدراسة وللتحقق من فرضياتها  تحقيقا

وصف  ، اذ سيتم" يةالأردن الولاء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلاميةدور الابداع الإداري في على"

 Statistical Package For The( SPSS)برنامج  ىعل بالَّعتماد ،تغيراتهاوتحليل العلاقة بين م الظاهرة

Social Sciences .الرزم الإحصائية للعلوم التربوية والَّجتماعية، باستخدام التحليل الإحصائي الوصفي 

 مصادر جمع البيانات:

 قامت الباحثة بالحصول على بيانات الدراسة من مصدرين رئيسيين وهما: 

بالجانب النظري بالَّعتماد علـى عـدة مصـادر مختلفـة والمتمثلـة المصادر الثانوية، وتم جمع البيانات الخاصة 

 بالكتب والدوريات والأبحاث العلمية، والدراسات الجامعية، ومواقع الَّنترنت بما يخص موضوع الدراسة.
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من لموضوع الدراسة قامت الباحثة بجمع البيانات الَّولية لمعالجة الجوانب التحليلية  ،وأما المصادر الأولية 

إعداد استبانه بوصفها كأداة رئيسية للدراسة، تم تصميمها لجمع البيانات، وتم توزيعها على عينة  خلال

 البنوك الإسلامية الَّردنية، ومن ثم وتحليل الصالح منها. في الدراسة المتمثلة بالعاملين

 مجتمع الدراسة: 

وهي البنك العربي الإسلامي  تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين قي البنوك الإسلامية الأردنية،

، وبنك صفوة  ( موظف وموظفة5000) ، البنك الأردني الإسلامي( موظف وموظفة1000وعددهم ) الدولي

 .( موظف وموظفة698) الإسلامي

 عينة الدراسة: 

تم تحديد حجم العينة للمجتمع بشكل  (Sekaran and Bougie,2016جدول )بالَّعتماد على 

عام، حيث قامت الباحثة بتوزيع الَّستبيان الذي تم اعدادة لهذه الدراسة من خلال رابط إلكتروني من خلال 

حيث بلغ عدد  بط إلكترونيابتوزيع الَّستبانة من خلال ر  ةالباحث تلذلك قاموسائل التواصل الَّجتماعي، 

 .( ردا396رداً، وتكونت عينة الدراسة من ) (405الردود )

 وصف خصائص عينة الدراسة:

 الشخصية. .( توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً للمتغيرات1-3رقم ) .ويوضح الجدول

 (1-3رقم ) .الجدول
 الشخصية .توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً للمتغيرات

 النسبة التكرار المستوى  المتغير

 39.1 155 ذكر الجنس
 60.9 241 أنثى
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 النسبة التكرار المستوى  المتغير
 100.0 396 المجموع

 العمر

 30.3 120 سنة فأقل 30
 48.7 193 سنة 40إلى أقل من  30من 
 18.9 75 سنة 50إلى أقل من  40من 

 2.0 8 سنة فأكثر 50من 
 100.0 396 المجموع

الخبرة 
 الوظيفية

 

 30.1 119 سنوات 5أقل من 
 35.1 139 سنوات 10إلى أقل من  5من 
 23.7 94 سنة 15إلى أقل من  10من 

 11.1 44 سنة فأكثر 15من 
 100.0 396 المجموع

الدرجة 
 العلمية

 11.6 46 دبلوم وسط. فأقل
 66.2 262 بكالوريوس
 19.2 76 ماجستير
 3.0 12 دكتوراه 
 100.0 396 المجموع

المسمى 
 الوظيفي

 59.3 235 خدمة العملاء
 21.5 85 إداري 

 1.3 5 التدقيق الداخلي
 0.8 3 التقنيالدعم 

 1.5 6 العلاقات العامة
 1.3 5 الموارد البشرية
 11.4 45 أمين صندوق 
 2.5 10 خدمة بطاقات
 0.5 2 خدمات مساندة

 100.0 396 المجموع
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 ( ما يلي:1-3رقم ) .يظهر من الجدول

بلغ عدد %(، في حين 39.1( بنسبة مئوية )155: أن عدد الذكور في العينة بلغ )متغير الجنس -1

( توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً 1-4ويوضح الشكل البياني ) .%(60.9( نسبة مئوية )241الإناث )

 لمتغير الجنس.

 

 

 (1-3الشكل البياني )
 توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير الجنس

 
 

من %( لفئة العمرية )48.7): بلغت أعلى نسبة مئوية لتوزيع أفراد عينة تبعاً لمتغير العمر متغير العمر -2

سنة  50من %( لفئة العمرية )2.0( ، بينما بلغت أدنى نسبة مئوية )سنة 40إلى أقل من  30

 .العمر( توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير 2-3ويوضح الشكل البياني )(، فأكثر
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 (2-3الشكل البياني )
 العمرتوزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير 

 
 

 الخبرة الوظيفية: بلغت أعلى نسبة مئوية لتوزيع أفراد عينة تبعاً لمتغير الخبرة الوظيفيةمتغير  -3

%( لفترة 11.1( ، بينما بلغت أدنى نسبة مئوية )سنوات 10إلى أقل من  5من %( لفترة الخبرة )35.1)

 .الخبرة( توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير 3-3ويوضح الشكل البياني )(، سنة فأكثر 15من الخبرة )
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 (3-3الشكل البياني )
 الخبرةتوزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير 

 
 

%( 66.2) الدرجة العلمية: بلغت أعلى نسبة مئوية لتوزيع أفراد عينة تبعاً لمتغير الدرجة العلميةمتغير  -4

ويوضح (، دكتوراه %( للمؤهل العلمي )3.0بلغت أدنى نسبة مئوية )(، بينما بكالوريوسللمؤهل العلمي )

 .المؤهل العلمي( توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير 4-3الشكل البياني )

 (4-3الشكل البياني )
 المؤهل العلميتوزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير 
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 المسمى الوظيفي: بلغت أعلى نسبة مئوية لتوزيع أفراد عينة تبعاً لمتغير المسمى الوظيفيمتغير  -5

%( للمسمى 0.5(، بينما بلغت أدنى نسبة مئوية )خدمة العملاء%( للمسمى الوظيفي)59.3)

المسمى ( توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير 5-3ويوضح الشكل البياني )(، خدمات مساندةالوظيفي)

 .الوظيفي

 (5-3البياني ) الشكل
 المسمى الوظيفيتوزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير 

 
 

 

 :تعديل المقياس

 

في التعبير عن إجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات الأداة  تم الَّعتماد على مقياس ليكرت الخماسي

بدرجة واحدة، ويُعبر عن الإجابة  على النحو الآتي: يُعبر عن الإجابة )غير موافق بشدة(وذلك ومجالَّتها 
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)غير موافق( بدرجتان، ويُعبر عن الإجابة)محايد( بثلاثة درجات، في حين يُعبر عن الإجابة )موافق( بأربعة 

 درجات، والإجابة )موافق بشدة( بخمسة درجات. 

 .تغيراتالحسابي للم .أما فيما يتعلق بالحدود التي اعتمدتها هذه الدراسة عند التعليق على الوسط

، .، وسطعالٍّ مستويات هي ) ةثلاث ةالباحث تة فقد حددفدرجة المواق لتحديد هافي نموذجالمستقلة والتابع 

 ( بناءًا على المعادلة الآتية: متدني

 

الحد الأدنى للمقياس − الحد الأعلى للمقياس
عدد المستويات

=  طول الفترة

1.33 =
1 − 5

3 
=  طول الفترة

 على النحو الآتي:  .ات الحسابية.الوسط وبناءا على ذلك سيتم الحكم على

 ( تدل على مستوى تقييم 2.33أقل من  -1.00ما بين ) .ات الحسابية.في حالة تراوحت الوسط

 متدني.

 ( تدل على مستوى تقييم 3.66أقل من  -2.33ما بين ) .ات الحسابية.في حالة تراوحت الوسط

 ..وسط

 5.00 -3.66ما بين ) .ات الحسابية.في حالة تراوحت الوسط.  ( تدل على مستوى تقييم عالٍّ
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 ثبات الأداة:

( على جميع عبارات Chronbach Alphaللتأكد من ثبات أداة تم تطبيق معادلة كرونباخ ألفا )

 .( الذي يوضح معاملات الثبات2-3).، كما هو مبين في جدولمجالَّت الدراسة وأبعادها

 ( 2-3) .جدول
 وأبعادها الفرعيةالدراسة  لمجالاتمعاملات الثبات )كرونباخ الفا( 

 

 

جميع قيم معاملات الثبات بطريقة )كرونباخ الفا( كانت مقبولة لأغراض  (2-3رقم ) .يظهر الجدول

(، وقد أشارت الدراسات إلى قبول معاملات الثبات 0.972-0.865التطبيق، حيث إنها تراوحت بين )

( 0.70لأغراض التطبيق؛ إذ أشارت معظم الدراسات إلى أن نسبة قبول معامل الثبات )وجمعيها قيم مقبولة 

(Hair Jr. et al., 2011.) 

 

 معامل الثبات عدد العبارات البُعد المجال.

 الإبداع الإداري 

 0.865 5 والتجديد صالةالأ

 0.908 6 الفكرية الطلاقة

 0.870 4 القدرة على التحليل

 0.887 5 المرونة 

 0.881 4 التنبؤ

 0.972 24 الإبداع الإداري ككل 

 0.872 8 الولاء الوظيفي ككل
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  :اختبار التوزيع الطبيعي

استخدام معاملي التفلطح والَّلتواء الدراسة للتوزيع الطبيعي تم  .لتحقق من مدى اتباع بيانات ومتغيرات

بُعد من ( قيم الَّلتواء والتفلطح لكل 3-3رقم ) .، ويوضح الجدولومجالَّتهابُعد من أبعاد أداة الدراسة لكل 

 أبعاد أداة الدراسة ومجالَّتها.

 (3-3) .جدول
 الدراسة  .قيم التفلطح والالتواء لمتغيرات

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

( أن معاملات التفلطح والَّلتواء تتراوح جمعيها ضمن الحد الأدنى 3-3رقم ) .يظهر من الجدول

(، وتراوحت قيم معاملات التفلطح 2، 2-تراوحت قيم الَّلتواء ما بين )والأعلى المقبول للتوزيع الطبيعي؛ إذ 

(، مما يشير إلى أن بيانات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي وعليه فإنا بيانات الدراسة مناسبة 7، 7-بين )

 لإجراء التحليلات الإحصائية اللاحقة.

 

 Skewness Kurtosis البُعد المجال.

 الإبداع الإداري 

 3.373 1.455- والتجديد صالةالأ

 2.443 1.314- الفكرية الطلاقة

 1.679 1.224- القدرة على التحليل

 2.932 1.436- المرونة 

 2.374 1.348- التنبؤ

 1.570 1.066- الولاء الوظيفي ككل
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 :اختبار الازدواج الخطي

وقيم التباين المسموح به  Variance Inflation Factor (VIF)تم استخدام معامل تضخم التباين

(Tolerance) الدراسة، وهي .بهدف التأكد من خلو البيانات من مشكلة الَّزدواج الخطي بين المتغيرات 

المشكلة التي يعني وجودها أن يكون متغير مستقل دالة لمتغير مستقل آخر، أي يرتفع بارتفاعه وينخفض 

 (.4-3).نتائج في الجدولبانخفاضه.  وتظهر ال

 (4-3) .الجدول
 الدراسة .نتائج اختبار الازدواج الخطي بين متغيرات 

 معامل تضخم التباين التباين المسموح به البُعد

 4.710 0.212 والتجديد صالةالأ

 6.857 0.146 الفكرية الطلاقة

 5.593 0.179 القدرة على التحليل

 4.948 0.202 المرونة 

 4.588 0.218 التنبؤ
 
 

( أن نموذج الدراسة يخلو من مشكلة الَّزدواج الخطي بين 4-3) .يتضح من النتائج في الجدول

( وكذلك قيم التباين 10إذ جاءت قيم معامل تضخم التباين ملائمة من حيث أنها أقل من ) .المتغيرات

 (.Hair Jr. et al., 2011) (0.1المسموح به التي حققت معيار القبول وهو أن تكون قيمتها أكبر من )
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  :الدراسة .الارتباط بين متغيرات مصفوفة

 ...الدراسة المستقلة من أجل التعرف على طبيعة العلاقة .تم استخراج معامل ارتباط بيرسون بين متغيرات

 (.5-3) .وتظهر النتائج في الجدول ،.الَّرتباطية بين هذه المتغيرات

 ( 5-3) .الجدول
 الدراسة المستقلة  .بين متغيراتمصفوفة الارتباط 

 5 4 3 2 1 البُعد

         1 والتجديد صالةالأ

       1 **0.663 الفكرية الطلاقة

     1 **0.683 **0.628 القدرة على التحليل

   1 **0.742 **0.751 **0.625 المرونة 

 1 **0.738 **0.728 **0.746 **0.615 التنبؤ

 (.α≤0.01الدلَّلة ) **دالة إحصائية عند مستوى 

؛ إذ .ة.المستقلة ببعضها البعض جاء وسط .( أن درجة ارتباط بين المتغيرات5-3) .يظهر من الجدول

المستقلة ذات  .( وهذا يؤكد على أن المتغيرات0.751( إلى )0.615تراوحت معاملات الَّرتباط بينها من )

 وليس بينها أية ارتباطات قوية. .ة.وسط ...ارتباطية ببعضها ولكن درجة هذه العلاقة ..علاقة
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 عالفصل الراب

 عرض وتحليل النتائج

 التمهيد

بجمعها، حيث تم  ةالباحث تيهدف هذا الفصل إلى عرض نتائج التحليل الإحصائي للبيانات التي قام

وذلك لتحديد نوع التحليل والَّختبارات الواجب  دراسةتي وردت بالفصل الثالث من الاعتماد المنهجية ال

الدراسة، وفيما يلي الَّستبانة كأداة لجمع البيانات لَّستخراج النتائج المتعلقة ب ةالباحث تتطبيقها، واستخدم

 عرض النتائج.

  ردنية:الإبداع الإداري في البنوك الإسلامية الأ النتائج المتعلقة بمستوى 

 .ات الحسابية.اج الوسطتم استخر  الإبداع الإداري في البنوك الإسلامية الأردنيةلمعرفة مستوى 

رقم  .الجدول، ككل .والمجال أبعاد مجال الإبداع الإداري والَّنحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن 

 ( يوضح ذلك.4-1)

 (1-4رقم ) .الجدول
 الإداري أبعاد مجال الإبداع لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن والانحرافات المعيارية  .الحسابية وساطالا 

 الحسابي .ككل مرتبة تنازلياً وفقاً للوسط .والمجال
 مستوى التقييم الانحراف. المعياري  الوسط. الحسابي  البُعد  الرقم  الرتبة 

 عالٍّ  0.59 4.47 والتجديد صالةالأ 1 1

 عالٍّ  0.63 4.43 القدرة على التحليل 3 2

 عالٍّ  0.65 4.43 المرونة  4 2

 عالٍّ  0.63 4.42 الفكرية الطلاقة 2 4
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 مستوى التقييم الانحراف. المعياري  الوسط. الحسابي  البُعد  الرقم  الرتبة 

 عالٍّ  0.66 4.42 التنبؤ 5 4

 عالٍّ  0.59 4.43 الإبداع الإداري ككل 

 

؛ إذ  (1-4رقم ) .يظهر من الجدول أن مستوى الإبداع الإداري في البنوك الإسلامية الأردنية جاء عالٍّ

، كما يظهر من الجدول4.43الحسابي لمجال الإبداع الإداري ككل ) .بلغ الوسط رقم  .( بمستوى تقييم عالٍّ

( بمستوى تقييم عالٍّ 4.47-4.42لأبعاد الإبداع الإداري تراوحت ما بين ) .الحسابية .( أن الأوساط4-1)

على النحو  .الحسابية .ساطلجميع الأبعاد؛ إذ جاء ترتيب الأبعاد الفرعية لمجال الإبداع الإداري وفقاً للأو 

القدرة على (، تلاه كل من بُعدي "4.47" بالمرتبة الأولى بوسط حسابي )والتجديد صالةالأ الآتي: بُعد"

" التنبؤ، الطلاقة الفكرية( لكل منها، تلاه بالمرتبة الأخيرة بُعدي "4.43" بوسط حسابي )المرونةالتحليل، 

 ( لكل منها.4.42بوسط حسابي )

 

آراء أفراد عينة الدراسة حول مستوى الإبداع الإداري في البنوك الإسلامية الأردنية بصورة  ولمعرفة

والَّنحرافات المعيارية لعبارات كل بُعد من أبعاد مجال الإبداع  .الحسابية .تم استخراج الأوساط تفصيلية

 الإداري، وفيما يلي عرض النتائج:

 :والتجديد الأصالةعد الأول: البُ  -
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 (2-4رقم ) .الجدول
عبارات بُعد "الأصالة لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن والانحرافات المعيارية  .الحسابية وساطالا 

 والبُعد ككل مرتبة تنازلياً وفقاً للوسط الحسابي والتجديد"
 الرقم  الرتبة 

 العبارة 
الوسط. 
 الحسابي 

الانحراف. 
 المعياري 

مستوى 
 التقييم

أن تنجز الأعمال الموكلة تحرص الإدارة على  1 1
 للموظفين بأساليب متطورة ومتجددة.

 عالٍّ  0.61 4.55

تساهم الَّدارة في إنتاج أفكار جديدة  2 2
 واستخدامها في العمل . 

 عالٍّ  0.68 4.51

تحرص الإدارة على تحفيز الأعمال التي   3 2
 تخدم  الرسالة والأهداف.

 عالٍّ  0.69 4.51

بالتحسين المستمر في جميع تهتم الإدارة  5 4
 المستويات الإدارية.

 عالٍّ  0.77 4.44

تحرص الإدارة على اتاحة الفرص الكافية  4 5
 للعاملين للمشاركة في القرارات الإدارية.

 عالٍّ  0.89 4.34

 عالٍّ  0.59 4.47 بُعد "الأصالة والتجديد" ككل

 

والتجديد في البنوك الإسلامية الأردنية جاء  ( أن المستوى العام لبُعد الأصالة2-4رقم ) .يوضح الجدول

؛ إذ تراوحت 4.47الحسابي لبُعد الأصالة والتجديد ككل بلغ ) .عالياً؛ إذ أن الوسط ( بمستوى تقييم عالٍّ

( جاءت بالمرتبة 4.55-4.34لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن عبارات البُعد ما بين ) .الحسابية .الأوساط

تحرص الإدارة على أن تنجز الأعمال الموكلة للموظفين بأساليب متطورة ( ونصها: 1الأولى العبارة رقم )
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تحرص الإدارة على اتاحة الفرص ( ونصها: 4، في حين جاءت بالمرتبة الأخيرة العبارة رقم ) ومتجددة

 .الكافية للعاملين للمشاركة في القرارات الإدارية

 

 الطلاقة الفكرية:: الثانيعد البُ  -

 (3-4رقم ) .الجدول
الطلاقة عبارات بُعد "لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن والانحرافات المعيارية  .الحسابية وساطالا 

 والبُعد ككل مرتبة تنازلياً وفقاً للوسط الحسابي "الفكرية
 الرقم  الرتبة 

 العبارة 
الوسط. 
 الحسابي 

الانحراف. 
 المعياري 

مستوى 
 التقييم

تعمل الإدارة على استخدام الأفكار والمعلومات   2 1
 واستخدامها في الواقع العملي.

4.47 0.68 
 عالٍّ 

تعمل الإدارة على عقد اجتماعات دورية  1 2
 لَّستحداث الأفكار الجديدة.

4.45 0.73 
 عالٍّ 

 عالٍّ  0.77 4.44 بسرعة تصنيف المشاكل وحلها.تمتاز الإدارة   3

 تحرص الإدارة على طرح مجموعة من الأفكار  3 4
 الأفضل  لَّختيارلمشكلة معينه على العاملين 

 منها .
4.39 0.81 

 عالٍّ 

 عالٍّ  0.78 4.39 تمتاز الإدارة بسهولة توليد الأفكار.  5 4

تقوم الإدارة بالكشف عن الخطط المستقبلية   4 6
 وتدعيمها مع العاملين .

4.36 0.83 
 عالٍّ 

 عالٍّ  0.63 4.42 " ككلالطلاقة الفكريةبُعد "
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في البنوك الإسلامية الأردنية جاء  الطلاقة الفكرية( أن المستوى العام لبُعد 3-4رقم ) .يوضح الجدول

؛ إذ تراوحت الأوساط4.42ككل بلغ ) الطلاقة الفكريةالحسابي لبُعد  .عالياً؛ إذ أن الوسط  .( بمستوى تقييم عالٍّ

( جاءت بالمرتبة الأولى العبارة 4.47-4.36لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن عبارات البُعد ما بين ) .الحسابية

، في حين لتعمل الإدارة على استخدام الأفكار والمعلومات واستخدامها في الواقع العم( ونصها: 2رقم )

تقوم الإدارة بالكشف عن الخطط المستقبلية وتدعيمها مع ( ونصها: 4جاءت بالمرتبة الأخيرة العبارة رقم )

 .العاملين
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 القدرة على التحليل:: الثالثعد البُ  -

 (4-4رقم ) .الجدول
"القدرة على عبارات بُعد لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن والانحرافات المعيارية  .الحسابية وساطالا 

 والبُعد ككل مرتبة تنازلياً وفقاً للوسط الحسابي التحليل"
 الرقم  الرتبة 

 العبارة 
الوسط. 
 الحسابي 

الانحراف. 
 المعياري 

مستوى 
 التقييم

تقوم الَّدارة بتحديد الكفاءات الحالية والمستقبلية   4 1
 المتاحة والمطلوبة للمؤسسة.

 عالٍّ  0.70 4.46

تقوم الإدارة بتقسيم الأفكار لتحقق الأهداف بكفاءة   3 2
 وفعالية.

 عالٍّ  0.75 4.45

تحرص الإدارة على جمع المعلومات الخاصة    1 3
 الجديدة و تحديد إمكانية تطبيقها. بالأفكار

 عالٍّ  0.77 4.42

تقوم الإدارة بتقسيم الأفكار الى وحدات صغيرة  2 4
 ليعاد تنظيمها.

 عالٍّ  0.73 4.41

 عالٍّ  0.63 4.43 بُعد "القدرة على التحليل" ككل

 

( أن المستوى العام لبُعد القدرة على التحليل في البنوك الإسلامية الأردنية 4-4رقم ) .يوضح الجدول

؛ إذ تراوحت 4.43الحسابي لبُعد القدرة على التحليل ككل بلغ ) .جاء عالياً؛ إذ أن الوسط ( بمستوى تقييم عالٍّ

( جاءت بالمرتبة 4.46-4.41لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن عبارات البُعد ما بين ) .الحسابية .الأوساط

، تقوم الَّدارة بتحديد الكفاءات الحالية والمستقبلية المتاحة والمطلوبة للمؤسسة( ونصها: 4الأولى العبارة رقم )
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ارة بتقسيم الأفكار الى وحدات صغيرة ليعاد تقوم الإد( ونصها: 2في حين جاءت بالمرتبة الأخيرة العبارة رقم )

 .تنظيمها

 

 المرونة:: الرابععد البُ  -

 (5-4رقم ) .الجدول
 عبارات بُعد "المرونة"لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن والانحرافات المعيارية  .الحسابية وساطالا 

 والبُعد ككل مرتبة تنازلياً وفقاً للوسط الحسابي
 الرقم  الرتبة 

 العبارة 
الوسط. 
 الحسابي 

الانحراف. 
 المعياري 

مستوى 
 التقييم

تطبق الإدارة أساليب جديدة في العمل تماشياً مع  2 1
 التكنولوجيا.

 عالٍّ  0.65 4.52

تحرص الإدارة على تحديث الَّجراءات حسب  5 2
 التغييرات بما يتناسب مع الوقت.

 عالٍّ  0.71 4.48

المختلفة تحرص الَّدارة على معرفة الآراء  4 3
 والَّستفادة منها.

 عالٍّ  0.81 4.42

 عالٍّ  0.84 4.39 تتعامل الإدارة بإيجابية مع جميع فئات العاملين. 1 4

يتمتع العاملين في البنك بحرية التعبير عن رأيهم  3 5
 حتى وان كانت مخالفة لرؤسائهم بالعمل. 

 عالٍّ  0.91 4.32

 عالٍّ  0.65 4.43 بُعد "المرونة" ككل
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في البنوك الإسلامية الأردنية جاء عالياً؛ إذ  المرونة( أن المستوى العام لبُعد 5-4رقم ) .الجدوليوضح 

؛ إذ تراوحت الأوساط4.43ككل بلغ ) المرونةالحسابي لبُعد  .أن الوسط  .الحسابية .( بمستوى تقييم عالٍّ

( 2( جاءت بالمرتبة الأولى العبارة رقم )4.52-4.32لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن عبارات البُعد ما بين )

، في حين جاءت بالمرتبة الأخيرة تطبق الإدارة أساليب جديدة في العمل تماشياً مع التكنولوجياونصها: 

ر عن رأيهم حتى وان كانت مخالفة لرؤسائهم يتمتع العاملين في البنك بحرية التعبي( ونصها: 3العبارة رقم )

 .بالعمل

 التنبؤ:: الخامسعد البُ  -

 (6-4رقم ) .الجدول
والبُعد  "التنبؤعبارات بُعد "لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن والانحرافات المعيارية  .الحسابية وساطالا 

 ككل مرتبة تنازلياً وفقاً للوسط الحسابي
الر الرتبة 

 قم 
 العبارة 

الوسط. 
 الحسابي

الانحراف. 
 المعياري 

مستوى 
 التقييم

تحرص الإدارة على تقييم عناصر الضعف في   1 1
 البيئة أو النظام ومعالجتها.

 عالٍّ  0.72 4.47

تقوم الَّدارة ببناء خطط استراتيجية لمواجهة  3 2
 المشاكل قبل حدوثها. 

 عالٍّ  0.76 4.41

تقوم الَّدارة بإثارة التساؤلَّت حول المشاكل وتقديم   4 3
 حلول لها. 

 عالٍّ  0.79 4.40

تعمل الإدارة و بشكل مستمر على اكتشاف   2 4
 المشكلات قبل حدوثها. 

 عالٍّ  0.79 4.38

 عالٍّ  0.66 4.42 بُعد "التنبؤ" ككل
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الإسلامية الأردنية جاء عالياً؛ إذ ( أن المستوى العام لبُعد التنبؤ في البنوك 6-4رقم ) .يوضح الجدول

؛ إذ تراوحت الأوساط4.42الحسابي لبُعد التنبؤ ككل بلغ ) .أن الوسط لتقديرات  .الحسابية .( بمستوى تقييم عالٍّ

( ونصها: 1( جاءت بالمرتبة الأولى العبارة رقم )4.47-4.38أفراد عينة الدراسة عن عبارات البُعد ما بين )

، في حين جاءت بالمرتبة الأخيرة  يم عناصر الضعف في  البيئة أو النظام ومعالجتهاتحرص الإدارة على تقي

 .تعمل الإدارة و بشكل مستمر على اكتشاف  المشكلات قبل حدوثها( ونصها: 2العبارة رقم )

  الولاء الوظيفي في البنوك الإسلامية الأردنية.بمستوى  النتائج المتعلقة

 .ات الحسابية.تم استخراج الوسط في البنوك الإسلامية الأردنيةلمعرفة مستوى الولَّء الوظيفي 

 .الجدول، ككل .والمجالالولَّء الوظيفي عبارات مجال والَّنحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن 

 ( يوضح ذلك.7-4رقم )

 

 (7-4رقم ) .الجدول
مجال الولاء عبارات لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن والانحرافات المعيارية  .الحسابية وساطالا 

 ككل مرتبة تنازلياً وفقاً للوسط الحسابي .والمجالالوظيفي 
الر الرتبة 

 قم 
 العبارة 

الوسط. 
 الحسابي

الانحراف. 
 المعياري 

مستوى 
 التقييم

يلتزم العامل في البنوك الإسلامية بالعمل من    4 1
 بدايته حتى نهايته. 

 عالٍّ  0.62 4.53

يشعر العامل في البنوك الإسلامية بأنه جزءا من  6 2
 المؤسسة.

 عالٍّ  0.72 4.47
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الر الرتبة 
 قم 

 العبارة 
الوسط. 
 الحسابي

الانحراف. 
 المعياري 

مستوى 
 التقييم

يبحث العامل في البنوك الإسلامية عن طرق   3 3
لبذل جهد أكبر في تحقيق أهدافه وأهداف 

 مؤسسته. 
 عالٍّ  0.73 4.46

يصنف العامل في البنوك الإسلامية عمله على   2 4
 أُنه عمل جماعي ويستحق بذل جهد أكبر. 

 عالٍّ  0.79 4.43

يحاول العامل في البنوك الإسلامية تقليل أيام  5 5
 الغياب قدر الإمكان. 

 عالٍّ  0.77 4.41

يقبل العامل في البنوك الإسلامية العمل لوقت  8 6
 إضافي دون شروط.

 عالٍّ  0.86 4.36

تقوم الإدارة في البنوك الإسلامية بإشراك العاملين  7 7
 في صنع القرارات.

 عالٍّ  0.91 4.32

يبحث العامل في البنوك الإسلامية عن فرصة   1 8
 لتغيير عمله .

 متوسط 1.13 3.24

 عالٍّ  0.60 4.20 ككل  مجال الولاء الوظيفي

 

( أن المستوى العام لمجال الولَّء الوظيفي في البنوك الإسلامية الأردنية 7-4رقم ) .يوضح الجدول

؛ إذ 4.39الحسابي لمجال الولَّء الوظيفي ككل ككل بلغ ) .جاء عالياً؛ إذ أن الوسط ( بمستوى تقييم عالٍّ

( جاءت 4.53-4.15ما بين ) .لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن عبارات المجال .الحسابية .تراوحت الأوساط

،  حتى نهايتهيلتزم العامل في البنوك الإسلامية بالعمل من بدايته ( ونصها: 4بالمرتبة الأولى العبارة رقم )
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يبحث العامل في البنوك الإسلامية عن فرصة ( ونصها: 1في حين جاءت بالمرتبة الأخيرة العبارة رقم )

، وهذا يدل على ولَّء العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية (3.24بلغت ) ، بستوى تقييم متوسطلتغيير عمله

 لمؤسساتهم التي يعملون بها.

 : باختبار الفرضياتالنتائج المتعلقة 

لَّ يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية للإبداع الإداري في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في : ةالرئيس الفرضية

  (.α≤0.05البنوك الإسلامية الأردنية عند مستوى الدلَّلة )

( Multiple Regressionتم تطبيق معادلة الَّنحدار المتعدد )الرئيسية للتحقق من صحة الفرضية 

وفيما ، في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية  الإبداع الإداري أبعاد دور لدراسة 

 يلي عرض النتائج: 

 (8-4) .جدول
أبعاد الإبداع الإداري في الولاء  دور( لدراسة Multiple regressionمعادلة الانحدار المتعدد )نتائج  

 الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية

 المتغير

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

R R² F  الدلالة
 الإحصائية

B Std. 
Error ß T  الدلالة

 الإحصائية
(Constant) 0.530 0.118   4.483 0.000 

0.866 0.750 234.568 0.00 

الأصالة 
 والتجديد

0.143 0.056 0.141 2.564 0.011 

الطلاقة 
 الفكرية

0.158 0.063 0.167 2.516 0.012 

القدرة على 
 التحليل

0.159 0.057 0.166 2.777 0.006 
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 0.233 1.195 0.067 0.052 0.062 المرونة 
 0.000 7.047 0.382 0.050 0.349 التنبؤ

 

بعاد الإبداع لأ( α≤0.05ذو دلَّلة إحصائية عند مستوى الدلَّلة ) دوروجود  (8-4) .يظهر من جدول

( Rالإداري في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية، إذ بلغت قيمة معامل الَّرتباط )

أبعاد الإبداع الإداري والولَّء ( وهي قيمة دالة إحصائياً وتدل على درجة ارتباط دالة إحصائياً بين 0.866)

أبعاد الإبداع الإداري ( وهي قيمة دالة إحصائياً، بمعني أن R-square( )0.750، وبلغت قيمة )الوظيفي

( F( )234.568الَّختبار ) ، وبلغت قيمةالولَّء الوظيفي%( من التغير الحاصل في 75.0تفسر ما قيمته )

، وبالتالي المستقلة في المتغير التابع .مما تدل على وجود تباين في تأثير المتغيرات (،0.00بدلَّلة إحصائية )

" يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية للإبداع الإداري بالصيغة البديلة والتي تنص على أنه  الرئيسيةتقبل الفرضية 

 ".(α≤0.05ن في البنوك الإسلامية الأردنية عند مستوى الدلَّلة )في الولَّء الوظيفي لدى العاملي

في الولَّء  صالة والتجديدلَّ يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية للأ النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية الأولى: -

 (.α≤0.05الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية عند مستوى الدلَّلة )

( Simple regression) البسيطتم تطبيق معادلة الَّنحدار الفرعية الأولى للتحقق من صحة الفرضية 

وفيما يلي في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية،  الأصالة والتجديددور لدراسة 

 عرض النتائج: 

 (9-4) .جدول
في الولاء  ( لدراسة دور الأصالة والتجديدMultiple regressionمعادلة الانحدار المتعدد )نتائج  

 الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية

الدلالة  Unstandardized Standardized R R² F المتغير
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Coefficients Coefficients الإحصائية 

B Std. 
Error ß T  الدلالة

 الإحصائية
(Constant) 0.804 0.142   5.661 0.000 

الأصالة  0.000 648.389 0.622 0.789
 0.000 25.463 0.789 0.031 0.802 والتجديد

 

لأصالة ل( α≤0.05ذو دلَّلة إحصائية عند مستوى الدلَّلة ) دوروجود  (9-4) .يظهر من جدول

( Rمعامل الَّرتباط ) والتجديد في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية، إذ بلغت قيمة

والولَّء  ( وهي قيمة دالة إحصائياً وتدل على درجة ارتباط دالة إحصائياً بين الأصالة والتجديد0.789)

( وهي قيمة دالة إحصائياً، بمعني أن الأصالة والتجديد تفسر R-square( )0.622، وبلغت قيمة )الوظيفي

( بدلَّلة F( )648.389، وبلغت قيمة الَّختبار )ظيفيالولَّء الو %( من التغير الحاصل في 62.2ما قيمته )

يوجد دور " بالصيغة البديلة والتي تنص على أنه  الفرعية الأولى، وبالتالي تقبل الفرضية (0.00إحصائية )

في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية عند  لأصالة والتجديدذو دلَّلة إحصائية ل

الأعمال الموكلة  انجازحرص الإدارة على أن وتنسب الباحثة هذه النتيجة إلى "، (α≤0.05مستوى الدلَّلة )

على وحرصها ، في إنتاج أفكار جديدة واستخدامها في العمل ، مساهمتهابأساليب متطورة ومتجددة عاملينلل

 بالتحسين المستمر في جميع المستويات الإدارية. ، والَّهتماممال التي تخدم  الرسالة والأهدافتحفيز الأع

في الولَّء  طلاقة الفكريةلَّ يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية لل النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية الثانية: -

 (.α≤0.05الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية عند مستوى الدلَّلة )
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( Simple regression) البسيطتم تطبيق معادلة الَّنحدار الفرعية الثانية للتحقق من صحة الفرضية 

وفيما يلي الطلاقة الفكرية في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية، دور لدراسة 

 عرض النتائج:

 (10-4) .جدول

( لدراسة دور الطلاقة الفكرية في الولاء Multiple regressionمعادلة الانحدار المتعدد )نتائج  
 الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية

 المتغير

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

R R² F  الدلالة
 الإحصائية

B Std. 
Error ß T  الدلالة

 الإحصائية
(Constant) 0.978 0.124   7.921 0.000 

الطلاقة  0.000 779.028 0.664 0.815
 الفكرية

0.772 0.028 0.815 27.911 0.000 

 

طلاقة الفكرية لل( α≤0.05ذو دلَّلة إحصائية عند مستوى الدلَّلة ) دوروجود  (10-4) .جدوليظهر من 

( Rفي الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية، إذ بلغت قيمة معامل الَّرتباط )

والولَّء  الفكرية( وهي قيمة دالة إحصائياً وتدل على درجة ارتباط دالة إحصائياً بين الطلاقة 0.815)

( وهي قيمة دالة إحصائياً، بمعني أن الطلاقة الفكرية تفسر R-square( )0.664، وبلغت قيمة )الوظيفي

( بدلَّلة F( )779.028، وبلغت قيمة الَّختبار )الولَّء الوظيفي%( من التغير الحاصل في 66.4ما قيمته )

يوجد دور " بالصيغة البديلة والتي تنص على أنه  الفرعية الثانية، وبالتالي تقبل الفرضية (0.00إحصائية )

في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية عند  لطلاقة الفكريةذو دلَّلة إحصائية ل
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ام الأفكار والمعلومات عمل الإدارة على استخد"، وتنسب الباحثة هذه النتيجة إلى (α≤0.05مستوى الدلَّلة )

، وحرصها على على عقد اجتماعات دورية لَّستحداث الأفكار الجديدة، وعملها في الواقع العملي تطبيقهاو 

 .منهاالأفضل  لَّختيارلمشكلة معينه على العاملين الأفكار على طرح مجموعة من 

في الولَّء  لقدرة على التحليللَّ يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية ل النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية الثالثة: -

 (.α≤0.05الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية عند مستوى الدلَّلة )

( Simple regression) البسيطتم تطبيق معادلة الَّنحدار الفرعية الثالثة للتحقق من صحة الفرضية 

وفيما يلي القدرة على التحليل في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية، دور لدراسة 

 عرض النتائج: 

 (11-4) .جدول

( لدراسة دور القدرة على التحليل في الولاء Multiple regressionمعادلة الانحدار المتعدد )نتائج  
 الأردنيةالوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية 

 المتغير

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

R R² F  الدلالة
 الإحصائية

B Std. 
Error ß T  الدلالة

 الإحصائية
(Constant) 0.978 0.129   7.589 0.000 

القدرة على  0.000 714.570 0.645 0.803
 التحليل

0.769 0.029 0.803 26.731 0.000 

 

قدرة على لل( α≤0.05ذو دلَّلة إحصائية عند مستوى الدلَّلة ) دوروجود  (11-4) .يظهر من جدول

( Rالتحليل في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية، إذ بلغت قيمة معامل الَّرتباط )
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والولَّء ( وهي قيمة دالة إحصائياً وتدل على درجة ارتباط دالة إحصائياً بين القدرة على التحليل 0.803)

( وهي قيمة دالة إحصائياً، بمعني أن القدرة على التحليل R-square( )0.645، وبلغت قيمة )الوظيفي

( F( )714.570بار )، وبلغت قيمة الَّختالولَّء الوظيفي%( من التغير الحاصل في 64.5تفسر ما قيمته )

" بالصيغة البديلة والتي تنص على أنه  الفرعية الثالثة، وبالتالي تقبل الفرضية (0.00بدلَّلة إحصائية )

في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية قدرة على التحليل يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية لل

الَّدارة بتحديد الكفاءات  لباحثة هذه النتيجة إلى قيام"، وتنسب ا(α≤0.05الأردنية عند مستوى الدلَّلة )

 ، وحرصهاار لتحقق الأهداف بكفاءة وفعاليةتقسيم الأفك ، وقبلية المتاحة والمطلوبة للمؤسسةالحالية والمست

تقسيم الأفكار الى وحدات ، و الجديدة و تحديد إمكانية تطبيقها بالأفكارعلى جمع المعلومات الخاصة  

 .تنظيمها صغيرة ليعاد

في الولَّء الوظيفي مرونة لَّ يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية لل النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية الرابعة: -
 (.α≤0.05لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية عند مستوى الدلَّلة )

( Simple regression) البسيطتم تطبيق معادلة الَّنحدار الفرعية الرابعة للتحقق من صحة الفرضية 

وفيما يلي عرض المرونة في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية، دور لدراسة 

 النتائج: 

 (12-4) .جدول

( لدراسة دور المرونة في الولاء الوظيفي لدى Multiple regressionمعادلة الانحدار المتعدد )نتائج  
 الأردنيةالعاملين في البنوك الإسلامية 

 Unstandardized المتغير
Coefficients 

Standardized 
Coefficients R R² F  الدلالة

 الإحصائية
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B Std. 
Error ß T  الدلالة

 الإحصائية
(Constant) 1.196 0.128   9.315 0.000 

0.785 0.616 632.476 0.000 
 0.000 25.149 0.785 0.029 0.722 المرونة

 

مرونة في لل( α≤0.05ذو دلَّلة إحصائية عند مستوى الدلَّلة ) دوروجود  (12-4) .جدوليظهر من 

( R( )0.785الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية، إذ بلغت قيمة معامل الَّرتباط )

، وبلغت قيمة الوظيفيوالولَّء  المرونةوهي قيمة دالة إحصائياً وتدل على درجة ارتباط دالة إحصائياً بين 

(R-square( )0.616( وهي قيمة دالة إحصائياً، بمعني أن المرونة تفسر ما قيمته )من التغير 61.6 )%

، وبالتالي (0.00( بدلَّلة إحصائية )F( )632.476، وبلغت قيمة الَّختبار )الولَّء الوظيفيالحاصل في 

 مرونةيوجد دور ذو دلَّلة إحصائية لل" نص على أنه بالصيغة البديلة والتي ت الفرعية الرابعةتقبل الفرضية 

"، وتنسب (α≤0.05في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية عند مستوى الدلَّلة )

على  ، وحرصهاساليب جديدة في العمل تماشياً مع التكنولوجيالأق الإدارة يتطبالباحثه هذه النتيجة إلى 

، وحرصها الآراء المختلفة والَّستفادة منهامعرفة ، و تحديث الَّجراءات حسب التغييرات بما يتناسب مع الوقت

 .بإيجابية مع جميع فئات العاملين تعاملعلى ال

في الولَّء الوظيفي  لتنبؤلَّ يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية ل النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية الخامسة: -

 (.α≤0.05لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية عند مستوى الدلَّلة )
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( Simple regression) البسيطتم تطبيق معادلة الَّنحدار الفرعية الخامسة للتحقق من صحة الفرضية 

وفيما يلي عرض ، التنبؤ في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنيةدور لدراسة 

 النتائج: 

 (13-4) .جدول

( لدراسة دور التنبؤ في الولاء الوظيفي لدى Multiple regressionمعادلة الانحدار المتعدد )نتائج  
 العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية

 المتغير

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

R R² F  الدلالة
 الإحصائية

B Std. 
Error ß T  الدلالة

 الإحصائية
(Constant) 1.031 0.114   9.014 0.000 

0.831 0.691 881.957 0.000 
 0.000 29.698 0.831 0.026 0.760 التنبؤ

 

لتنبؤ في ل( α≤0.05ذو دلَّلة إحصائية عند مستوى الدلَّلة ) دوروجود  (13-4) .يظهر من جدول

( R( )0.831العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية، إذ بلغت قيمة معامل الَّرتباط )الولَّء الوظيفي لدى 

-R، وبلغت قيمة )والولَّء الوظيفيوهي قيمة دالة إحصائياً وتدل على درجة ارتباط دالة إحصائياً بين التنبؤ 

square( )0.691( وهي قيمة دالة إحصائياً، بمعني أن التنبؤ تفسر ما قيمته )من التغير  %(69.1

، وبالتالي (0.00( بدلَّلة إحصائية )F( )881.957، وبلغت قيمة الَّختبار )الولَّء الوظيفيالحاصل في 

تنبؤ يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية لل" بالصيغة البديلة والتي تنص على أنه  الفرعية الخامسةتقبل الفرضية 

وتنسب "، (α≤0.05الأردنية عند مستوى الدلَّلة )في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية 
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بناء ، و حرص الإدارة على تقييم عناصر الضعف في  البيئة أو النظام ومعالجتهاالباحثة هذه النتيجة إلى 

 .إثارة التساؤلَّت حول المشاكل وتقديم حلول لها، و خطط استراتيجية لمواجهة المشاكل قبل حدوثها
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 الفصل الخامس

 النتائج والتوصيات

 تمهيد: 

 لبنوك الإسلاميةلإبداع الإداري في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في اادراسة دور  هدفت هذه الدراسة إلى

 Multipleتطبيق معادلة الَّنحدار المتعدد )، وتم تحليل فرضياتها من جملة من الَّختبارات مثل، الأردنية

Regression)البسيطتطبيق معادلة الَّنحدار  ، و (Simple regression) وحساب الأوساط الحسابية ،

 والَّنحرافات المعيارية، واختبار التوزيع الطبيعي.

 :أولًا: النتائج

 لَّ يتجزاء جزءا ، وشعورهم بأنهمفي البنوك الإسلامية بالعمل من بدايته حتى نهايته ينم العاملالتز إن إ

البنك، وأهداف  معن طرق لبذل جهد أكبر في تحقيق أهدافهالبنوك التي يعملون بها، وبحثهم المستمر من 

تقليل أيام الغياب ، ومحاولتهم على أُنه عمل جماعي ويستحق بذل جهد أكبر م في البنكعملهوتصنيفهم أن 

جديدة، كل ذلك نابع ، وعدم بحثهم عن فرص عمل العمل لوقت إضافي دون شروط، وقبولهم قدر الإمكان

 من ولَّء العاملين في البنوك الإسلامية لمؤسساتهم التي يعملون بها.

رفض  خلال تحليل وفحص فرضيات الدراسة إلىحيث توصلت الباحثة من  العمل لوقت إضافي دون شروط
إحصائية دور ذو دلالة وجود " الفرضية الصفرية الرئيسية وقبول البديلة بالصيغة المثبتةوالت تنص على

 ، وذلك من خلال:"ين في البنوك الإسلامية الأردنيةللإبداع الإداري في الولاء الوظيفي لدى العامل
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في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك  لأصالة والتجديددور ذو دلَّلة إحصائية ل وجود -1
حرص الإدارة ة إلى "، وتنسب الباحثة هذه النتيج(α≤0.05الإسلامية الأردنية عند مستوى الدلَّلة )

في إنتاج أفكار جديدة  ، مساهمتهابأساليب متطورة ومتجددة عاملينالأعمال الموكلة لل انجازعلى أن 
 ، والَّهتمامعلى تحفيز الأعمال التي تخدم  الرسالة والأهدافوحرصها ، واستخدامها في العمل

 .بالتحسين المستمر في جميع المستويات الإدارية

في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية  لطلاقة الفكريةدور ذو دلَّلة إحصائية ل وجود -2
ام عمل الإدارة على استخد"، وتنسب الباحثة هذه النتيجة إلى (α≤0.05الأردنية عند مستوى الدلَّلة )

لَّستحداث  على عقد اجتماعات دورية، وعملها في الواقع العملي تطبيقهاالأفكار والمعلومات و 
 لَّختيارلمشكلة معينه على العاملين الأفكار على طرح مجموعة من ، وحرصها على الأفكار الجديدة

 .منهاالأفضل 

في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك قدرة على التحليل دور ذو دلَّلة إحصائية لل وجود -3
الَّدارة  الباحثة هذه النتيجة إلى قيام"، وتنسب (α≤0.05الإسلامية الأردنية عند مستوى الدلَّلة )

تقسيم الأفكار لتحقق الأهداف  ، وبتحديد الكفاءات الحالية والمستقبلية المتاحة والمطلوبة للمؤسسة
، الجديدة و تحديد إمكانية تطبيقها بالأفكارعلى جمع المعلومات الخاصة   ، وحرصهابكفاءة وفعالية

 .د تنظيمهاتقسيم الأفكار الى وحدات صغيرة ليعاو 

في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية  مرونةدور ذو دلَّلة إحصائية لل وجود  -4

ساليب لأق الإدارة يتطب"، وتنسب الباحثه هذه النتيجة إلى (α≤0.05الأردنية عند مستوى الدلَّلة )

التغييرات بما  على تحديث الَّجراءات حسب ، وحرصهاجديدة في العمل تماشياً مع التكنولوجيا

تعامل بإيجابية مع جميع ، وحرصها على المعرفة الآراء المختلفة والَّستفادة منها، و يتناسب مع الوقت

 .فئات العاملين

في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية تنبؤ دور ذو دلَّلة إحصائية لل وجود -5

حرص الإدارة على تقييم عناصر وتنسب الباحثة هذه النتيجة إلى ، (α≤0.05عند مستوى الدلَّلة )
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، بناء خطط استراتيجية لمواجهة المشاكل قبل حدوثها، و الضعف في  البيئة أو النظام ومعالجتها

 .إثارة التساؤلَّت حول المشاكل وتقديم حلول لهاو 

 مقارنة نتائج الدراسة مع الدراسات السابقة:

الحالية مع نتائج العديد من الدراسات السابقة التي أكدت على دور الإبداع تتفق نتائج الدراسة 

( أن الإبداع الإداري 2022دراسة بو الزيت، )لوظيفي. فعلى سبيل المثال، وجدت الإداري في الولَّء ا

( 2021يساهم في زيادة الولَّء الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات . كما وجدت لبيض، وسياري )

اع الإداري يرتبط ارتباطًا إيجابيًا بالولَّء الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات حيث أنه يعد أن الإبد

( التي وجدت أن الَّماط 2019اسلوبا من اسليب تنمية ولَّء العاملين، ودراسة القحطاني، والمعمري )

التي  Saputra & Mahaputra  ،(2022)الَّدارية تؤثر في ولَّاء العاملين بشكل واضح، ودراسة 

 & Khassawnehوجدت أن رضا الموظفين وولَّئهم يتأثر بشك واضح بالَّساليب الَّدارية، ودراسة 

Ben-Abdallah ،((2022  ة ومشاركتها مما التي وجدت أن أن الموظفين يرغبون بإنفتاح الَّدار

 رضا العاملين وولَّئهم. علىينعكس ايجاباً 

 :ثانياً: التوصيات

 السابقة توصي الباحثة بما يلي:من خلال مناقشة النتائج 

ملين بها بمختلف الطرق العالتنمية ولَّء  أساليب من من اتباع  لبنوك الإسلامية الأردنيةللَّبد  -1

 تجسد المعنى الحقيقي للولَّء الوظيفي  للعاملين .المتاحة لها، وذلك لأن الإدارة الإبداعية 

استمرار البنوك الإسلامية الأردنية في اتباع نهج الإدارة الإبداعية لما له من فوائد في تحسين  -2

 ، ومواكبة التطورات الحديثة.تمهيدالخدمات 
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اهتمام إدارة البنوك الإسلامية الأردنية بالعاملين أكثر لأنهم يشكلون رأس المال البشري الذي بدورة  -3

 ك في تحقيق أهدافها من نجاح العاملين فيها.وأن نجاح البنو  ،يضفي قيمة معنوية عالية للبنوك

البحث اكثر بموضوع الَّبداع الإداري وذلك لتوفير ادب نظري اكثر ومراجع اكثر يمكن للباحثين  -4

الَّستفادة منها، كون الباحثة لمست عدم وجود دراسات كافية للابداع الإداري من الناحية الَّقتصادية 

 السابقة كانت تربوية، وليست اقتصادية.وأن أغلب الدراسات 
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 (1ملحق رقم )

 أسماء المحكمين
 الجامعة التخصص الرتة العلمية الاسم الرقم

 جامعة جدارا إدارة اعمال دكتورأستاذ  د. بلال برهمأ. 1

 جامعة جرش إدارة اعمال أستاذ دكتور أ.د. ثروة محمد الحوامدة 2

 عجلون الوطنيةجامعة  إدارة اعمال أستاذ دكتور أ.د. علي الزعبي 3

 جداراجامعة  إدارة اعمال أستاذ دكتور محمد نور الجدايه أ.د.  4

 جامعة جرش اعمالإدارة  أستاذ دكتور أ.د. محمد الزعبي 5

 عجلون الوطنيةجامعة  إدارة اعمال أستاذ مشارك بلال احمد متانيد.  6

 جامعة جرش إدارة اعمال أستاذ مشارك د.الحارث أبو حسين 7

 جداراجامعة  إدارة اعمال أستاذ مشارك خالد عبد القادر العمري  د. 8

 جامعة جرش إدارة الاعمال أستاذ مشارك د. زياد مصطفى الحوامدة 9

 جامعة عمان العربية إدارة اعمال أستاذ مساعد د. عماد المعلا 10

 جامعة البتراء إدارة اعمال أستاذ مشارك د. محمد نوفل 11

 عجلون الوطنيةجامعة  إدارة اعمال أستاذ مشارك د. هشام علي شطناوي  12

 جامعة جرش إدارة اعمال أستاذ مشارك د. هيثم حجازي  13

‌
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 (2) ملحق رقم

 الَّستبانة بصورتها الأولية

 

 عمادة البحث العلمي والدراسات العليا

 كلية الاعمال

 قسم العلوم الإدارية

 ماجستير إدارة الاعمال الدولية

 تحية طيبة وبعد،،،

دور الَّبداع الإداري في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية  تقوم الباحثة بعمل دراسة بعنوان"
 بتحكيم فضلامعة جرش، لذلك ارجو منكم التالأردنية"، لنيل درجة الماجستير في إدارة الَّعمال الدولية في ج

عبر عن رأيكم، التي تو التي ترونها مناسبة  ملائمتها والتلطف بتوين الملاحظاتدرجة و على فقرات الَّستبيان 
  اية تعديلات من قبلكم ستكون هامة لإثراء محتوى البحث.أن علما ب

 والتقدير، راموتفضلوا بقبول فائق الَّحت
 

 اشراف                                                                            الباحثة      

 سها عبد الكريم عيسى عفيف                              الدكتور حمزة الحوامدة                         
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 الجامعة التخصص الرتبة الاكاديمية  اسم المحكم

    

 

 ت الدراسة:فرضيا

: لَّ يوجد دور ذو دلَّلة إحصائية للابداع الإداري في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في H0الفرضية الرئيسية: 

𝛼مستوى الدلَّلة )البنوك الإسلامية الأردنية عند  ≤ 0.05.) 

 ويمكن تقسيم الفرضية الرئيسية الى الفرضيات الفرعية التالية:

H01:  لَّ يوجد دور ذو دلَّلة احصائية للاصالة والتجديد في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك

𝛼الإسلامية الأردنية عند مستوى الدلَّلة ) ≤ 0.05.) 

H02:  لَّ يوجد اثر ذو دلَّلة للطلاقة الفكرية في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية

𝛼في عند مستوى الدلَّلة ) ≤ 0.05.) 

H03: احصائية للقدرة على التحليل في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك  لَّ يوجد دور ذو دلَّلة

𝛼لَّلة )الإسلامية الأردنية عند مستوى الد ≤ 0.05.) 

H04:  لَّ يوجد دور ذو دلَّلة احصائية للمرونة في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية

𝛼الأردنية عند مستوى الدلَّلة ) ≤ 0.05.) 

H05:  لَّ يوجد دور ذو دلَّلة احصائية للتنبوء في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية الأردنية

𝛼عند مستوى الدلَّلة ) ≤ 0.05.) 



79 
 

 

 

 إنموذج الدراسة:

 المتغير التابع   المتغير المستقل                                                            

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 

 

 الاصالة والتجديد

 الطلاقة الفكرية

 القدرة على التحليل

 المرونة

 التنبوء

الولاء العاطفي، 
الولاء المستمر،الولاء 

 المعياري 
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 ثانيا: محاور الَّستبانة وفقراتها، وتقسم إلى محورين رئسيين:

تكيف الإدارة واندماجها فكريا مع المنظمة لتكون قادره على التكيف عملية : وهي الَّبداع الإداري ‌- أ
 ، وتقسم الى خمسة اقسام:لى تحقيق أهدافها بكفاءة وفعاليةمع التغيرات البيئية المحيطة والقدرة ع

 الَّصالة والتجديد. .1
الَّنتماء  الأسئلةفقرات  الرقم

إلى 
 المجال

سلامة  الوضوح
 اللغة

 ملاحظات

  لَّ نعم لَّ نعم لَّ نعم

الأعمال  تنجز على أن تحرص الَّدارة 1
 الموكمة للموظفين بأساليب متطورة

 ومتجددة.

       

على إنتاج أفكار جديدة  تساهم الَّدارة 2
 العمل. ا فيهواستخدام

       

الأعمال التي تخدم  تحفيزتقوم الإدارة ب 3
 الرسالة والأهداف.

       

واتاحة الفرص  عاملينبال الَّدارةتهتم  4
 لمشاركة في القرارات الإدارية.لالكافية 

       

التحسين المستمر في جميع ب الَّدارةتقوم  5
 الهياكل الإدارية.
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 الطلاقة الفكرية. .2

الرق
 م

الَّنتماء  الأسئلةفقرات 
 إلى المجال

سلامة  الوضوح
 اللغة

 ملاحظات

  لَّ نعم  لَّ نعم  لَّ نعم

الإدارة باستمرار بعمل اجتماعات تقوم  1
 لَّستحداث الأفكار الجديدة.

       

تقوم الإدارة على استخدام الأفكار  2
 والمعلومات واستخدامها في الواقع العملي.

       

تقوم الإدارة على طرح مجموعة من  3
الأفكار لمشكلة معينه على العاملين 

 لَّخيار الأفضل منها.

       

الإدارة بالكشف عن الخطط تقوم  4
 المستقبلية وتدعيمها مع العاملين.

       

وليد الأفكار وسرعة سهولة تتتمتع الإدارة ب 5
 حلها. كلاتصنيف المش

       

 
 القدرة على التحليل. .3

الَّنتماء  الأسئلةفقرات  الرقم
 إلى المجال

سلامة  الوضوح
 اللغة

 ملاحظات

  لَّ نعم  لَّ نعم  لَّ نعم

       تجمع الإدارة المعلومات الخاصة بالَّفكار  1
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 الجديدة و تحديد مدى إمكانية تطبيقها.

تقوم الإدارة بتقسيم الأفكار الى وحدات  2
 صغيرة ليعاد تنظيمها.

       

تقوم الإدارة بتقسم الأفكار لتحقق الأهداف  3
 بكفاءة وفعالية.

       

الحالية تحديد الكفاءات تقوم الإدارة ب 4
 ؤسسة.تقبلية المتاحة والمطلوبة للموالمس

       

 

 

 

 المرونة. .4
الَّنتماء  الأسئلةفقرات  الرقم

إلى 
 المجال

سلامة  الوضوح
 اللغة

 ملاحظات

  لَّ نعم  لَّ نعم  لَّ نعم

بإيجابية مع جميع فئات  تتعامل الَّدارة 1
 .عاملينال

       

العمل  يأساليب جديدة ف الَّدارةق تطب 2
 تماشيا مع التكنولوجيا.

       

 البنوك الَّسلاميةفي  عاملينيتمتع ال 3
حتى وان كانت  رأيهم ية التعبيربحر 

 مخالفة لرؤسائهم بالعمل.
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 راءى معرفة الآلع تحرص الَّدارة 4
 .اهوالَّستفادة من ةفلالمخت

       

تحرص الإدارة على تحديث الَّجراءات  5
 بما يتناسب مع الوقت.حسب التغييرات 

       

 

 التنبوء. .5
الَّنتماء  الأسئلةفقرات  الرقم

إلى 
 المجال

سلامة  الوضوح
 اللغة

 ملاحظات

  لَّ نعم  لَّ نعم  لَّ نعم

تحرص الإدارة باستمرار على تقييم  1
 ضعف في البيئة او النظامالعناصر 

 ومعالجتها.

       

تحرص الإدارة بشكل مستمر على  2
 المشكلات قبل حدوثها.اكتشاف 

       

تقديم إضافات جديدة تحرص الإدارة على  3
 تؤدي الى المزيد من المعلومات.

       

ببناء خطط استراتيجية  لَّدارةتقوم ا 4
‌.هالمواجية المشاكل قبل حدوث

       

 المشاكل اثارة التساؤلَّت حولب لَّدارةتقوم ا 5
 حلول لها. وتقديم

       

شعور العامل بالَّخلاص للعمل يدفعه للقيام بالَّعمال لتحقيق اهداف المؤسسة  الوظيفي:الولَّء ‌- ب
 بكفاءة وفعالية.
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الَّنتماء  فقرات الَّسئلة الرقم
 إلى المجال

 ملاحظات سلامة اللغة الوضوح

  لَّ نعم  لَّ نعم  لَّ نعم

يبحث العامل في البنوك الإسلامية عن  1
 فرصة لتغير عملة.

       

يصنف العامل في البنوك الإسلامية عمله  2
على انه عمل جماعي ويستحق بذل جهد 

 اكبر.

       

يبحث العامل في البنوك الإسلامية عن  3
طرق لبذل جهد اكبر في تحقيق أهدافه 

 واهداف مؤسسته.

       

يلتزم العامل في البنوك الإسلامية بالعمل  4
 من بدايته حتى نهايته.

       

يحاول العامل في البنوك الإسلامية تقليل  5
 أيام الغياب قدر الإمكان.

       

يشعر العامل في البنوك الإسلامية بأنه  6
 جزءا من المؤسسة.

       

تقوم الإدارة في البنوك الإسلامية بإشراك  7
 العاملين في صنع القرارات.

       

يقبل العامل في البنوك الإسلامية العمل  8
 إضافي دون شروط. لوقت

       

 



85 
 

 (3) ملحق رقم

 الَّستبانة بصورتها النهائية

 

 عمادة البحث العلمي والدراسات العليا

 كلية الاعمال

 قسم العلوم الإدارية

 ماجستير إدارة الاعمال الدولية

 تحية طيبة وبعد،،،

دور الَّبداع الإداري في الولَّء الوظيفي لدى العاملين في البنوك الإسلامية  تقوم الباحثة بعمل دراسة بعنوان"
الأردنية"، لنيل درجة الماجستير في إدارة الَّعمال الدولية في جامعة جرش، لذلك ارجو منكم التعاون 

أن لما بعوالَّجابة على فقرات الَّستبيان بإختيار درجة الموافقة التي ترونها مناسبة التي تعبر عن رأيكم، 
بسرية تامة وأمانة وستكون موضع ثقة، ولن  سيتم التعامل معهاومات التي سيصرح بها من قبلكم لالمع

  تستعمل الَّ لإغراض البحث العلمي فقط.

 والتقدير، راموتفضلوا بقبول فائق الَّحت
 

 اشراف                                                                            الباحثة      

 الدكتور حمزة الحوامدة                                                       سها عبد الكريم عيسى عفيف



86 
 

 

 

 أولَّ: البيانات الشخصية:

 لمناسب:أمام الاختيار ا الرجاء وضع إشارة 

 

 الجنس: -1

 ذكر                                      انثى

 

 العمر:  -2

                سنة  40إلى أقل من 30من      فأقل                          سنة   30

 فأكثر سنة 50سنة                          من  50أقل من إلى  40من 

 

 :الوظيفية الخبرة  -3

        سنوات 10أقل من إلى  5من                               سنوات 5من أقل 

 فأكثر   سنة 15من                سنة             15أقل منإلى  10من 

 

 :ةالعلمي الدرجة  -4

                       بكالوريوس                                          متوسط فأقلدبلوم  

 دكتوراة                                                  ماجستير 

 

 المسمى الوظيفي : -5

 يرجى ذكره..................................
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 ثانيا: محاور الَّستبانة وفقراتها، وتقسم إلى محورين رئسيين:

قادره على التكيف عملية تكيف الإدارة واندماجها فكريا مع المنظمة لتكون : وهي الَّبداع الإداري ‌- ت
 ، وتقسم الى خمسة اقسام:لى تحقيق أهدافها بكفاءة وفعاليةمع التغيرات البيئية المحيطة والقدرة ع

 الَّصالة والتجديد. .6
موافق  فقرات الأسئلة الرقم

 بشدة
غير  محايد موافق

 موافق
غير 

موافق 
 بشدة

ة لالأعمال الموك تنجز على أن تحرص الَّدارة 1
 ومتجددة. متطورةللموظفين بأساليب 

     

إنتاج أفكار جديدة  في تساهم الَّدارة 2
 العمل. ا فيهواستخدام

     

الأعمال التي تخدم  تحفيزتحرص الإدارة على  3
 الرسالة والأهداف.

     

اتاحة الفرص الكافية حرص الإدارة على ت 4
 لمشاركة في القرارات الإدارية.للعاملين ل

     

التحسين المستمر في جميع ب الَّدارة هتهمت 5
 الإدارية. مستوياتال

     

 
 الطلاقة الفكرية. .7

موافق  فقرات الأسئلة الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 

 بشدة
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تعمل الإدارة على عقد اجتماعات دورية  1
 لَّستحداث الأفكار الجديدة.

     

تعمل الإدارة على استخدام الأفكار والمعلومات  2
 واستخدامها في الواقع العملي.

     

تحرص الإدارة على طرح مجموعة من الأفكار  3
لمشكلة معينه على العاملين لَّخيار الأفضل 

 منها.

     

تقوم الإدارة بالكشف عن الخطط المستقبلية  4
 وتدعيمها مع العاملين.

     

      .وليد الأفكارسهولة تتتمتاز الإدارة ب 5

      حلها. كلاسرعة تصنيف المشب الَّدارةتمتاز  6

 
 القدرة على التحليل. .8

موافق  فقرات الأسئلة الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 

 بشدة

تحرص الإدارة على جمع المعلومات الخاصة  1
 بالأفكار الجديدة وتحديد إمكانية تطبيقها.

     

صغيرة  تقوم الإدارة بتقسيم الأفكار الى وحدات 2
 ليعاد تنظيمها.

     

تقوم الإدارة بتقسم الأفكار لتحقق الأهداف  3
 بكفاءة وفعالية.

     

     تحديد الكفاءات الحالية تقوم الإدارة ب 4
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 ؤسسة.تقبلية المتاحة والمطلوبة للموالمس

 

 

 

 المرونة. .9
موافق  فقرات الأسئلة الرقم

 بشدة
غير  محايد موافق

 موافق
غير 

موافق 
 بشدة

بإيجابية مع جميع فئات  تتعامل الإدارة 1
 .عاملينال

     

العمل تماشيا  يأساليب جديدة ف الإدارةق تطب 2
 مع التكنولوجيا.

     

عن  ية التعبيربحر  البنكفي  عاملينيتمتع ال 3
حتى وان كانت مخالفة لرؤسائهم  رأيهم

 بالعمل.

     

 ةفلالمخت راءى معرفة الآلع تحرص الَّدارة 4
 .اهوالَّستفادة من

     

حسب تحرص الإدارة على تحديث الَّجراءات  5
 التغييرات بما يتناسب مع الوقت.
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 التنبوء. .10
موافق  فقرات الأسئلة الرقم

 بشدة
غير  محايد موافق

 موافق
غير 

موافق 
 بشدة

ضعف في العناصر تحرص الإدارة على تقييم  1
 ومعالجتها. و النظامأالبيئة 

     

تعمل الإدارة وبشكل مستمر على اكتشاف  2
 المشكلات قبل حدوثها.

     

ببناء خطط استراتيجية لمواجية  لَّدارةتقوم ا 3
‌.هاالمشاكل قبل حدوث

     

 المشاكل اثارة التساؤلَّت حولب لَّدارةتقوم ا 4
 حلول لها. وتقديم

     

 

للقيام بالَّعمال لتحقيق اهداف المؤسسة شعور العامل بالَّخلاص للعمل يدفعه  الولَّء الوظيفي:‌- ث
 بكفاءة وفعالية.

موافق  فقرات الأسئلة الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 

 بشدة

يبحث العامل في البنوك الإسلامية عن فرصة  1
 لتغيير عملة.
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يصنف العامل في البنوك الإسلامية عمله  2
على أنه عمل جماعي ويستحق بذل جهد 

 أكبر.

     

يبحث العامل في البنوك الإسلامية عن طرق  3
لبذل جهد أكبر في تحقيق أهدافه واهداف 

 مؤسسته.

     

يلتزم العامل في البنوك الإسلامية بالعمل من  4
 بدايته حتى نهايته.

     

يحاول العامل في البنوك الإسلامية تقليل أيام  5
 الغياب قدر الإمكان.

     

العامل في البنوك الإسلامية بأنه جزءا يشعر  6
 من المؤسسة.

     

تقوم الإدارة في البنوك الإسلامية بإشراك  7
 العاملين في صنع القرارات.

     

يقبل العامل في البنوك الإسلامية العمل لوقت  8
 إضافي دون شروط.

     

 

 
‌
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