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 : الدراسة صخمل
تم وقد  ،الإدارى بددا  الإ على لى مدى تأثير إدارة نقاط قوة العامليندراسة التعرف عهذه ال تتهدفاس 

والمصادر الأولية  ،الكتب والدوريات والمقالات متمثلة فى بعضتجميع بديانات الدراسة من المصادر الثانوية 
 عينة ملتشو   .بدنكا   12بدلغ عددها البنوك التجارية بمحافظة الغربية العاملين بمتضمنة استقصاء آراء عينة من 
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باستخدام تحليل الانحدار المتعدد  فرضيات الدراسةوقد تم اختبار ، البنوكبدتلك من العاملين مفردة  282الدراسة 
الأفراد  قوةإدارة نقاط المتغيرات على العلاقة بدين  تأثير بعضعلى تحليل سة الدرا انصب اهتمام و  وتحليل التباين

، المستوى ، السنالنو تمثلت فى الشخصية  :مجموعة من المتغيراتراتالمتغيومن هذه  ،بدها وابدداعها الادارى 
 عدد الدورات التدريبية.و  عدد سنوات الخبرة والمستوى الإداري ، متضمنة المتغيرات الوظيفية  وبعض التعليمي،

 ابدداعهاى عللدى أفراد المنظمة قوة الدارة نقاط لإ إيجابدىتأثير معنوى إلى وجود  الدراسة أشارت نتائجوقد    
لها وعدد الدورات التدريبية الجنس والمستوى التعليمي والمستوى الوظيفي  ات، كما أشارت أيضا  أن متغير الإدارى 

 الإبددا  الإداري.و  قوةالإدارة نقاط متداخل فى العلاقة بدين تأثير معنوي 

 :  الكلمات الرئيسية
 ة البنوك التجارية المصري – ي الإدار  الإبددا  –نقاط القوة 

 
ABSTRACT: 
     The purpose of this study is to identify the impact of managing the employee’s 

strengths on the organizational administrative creativity.  Data were gathered from 

two sources: secondary sources such as : Books, Periodicals and articles,  and primary 

sources collected from twelve commercial Banks and their branches operating at the 

Governorate of Gharbia in Egypt .  The sample include 282 employee’s working in 

these banks. 
        To analyze data Multiple Regression, Analysis of variance and T-test were 

utilized. The study tested the impact of some personal variables: Gender, age, 

employee’s educational level, Job variables: employee’s tenure, managerial level and 

training on the organizational administrative creativity. 

       The results of the study assured that there’s apositive impact for employee’s 

strengths on creativity. Variables included employee’s Gender, educational level, 

managerial level have significant effect on the relationship between firm’s Strengths 

Management and firm’s Administrative Creativity 
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 مقدمة : -1

وتحليعل أسعبابدها  المنظمعات كانت النظرة السائدة للتطوير الإدارى ولا تزال هى تحديد نقاط ضعع  
فععى كثيععر مضعللة  تعععد النظعرة غيعر أن هععذه ، وذلععك بةيعة تحسععين قعدرات ورلبععات الععاملين بدهععا وإصعلاهها 
اطن القععوة التععى يجععب .  فنقععاط الضععع  تسععتحا الدراسععة ولكنهععا لا تكشعع  إلا القليععل عععن مععو مععن المواقعع 

التركيعز علعى العوامعل أن النجعا  لعيس دائمعا عكعس الفشعل، و ويمكعن القعول أن التعامل معها بطرق مختلفة، 
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لنجعععععا  والتميعععععز. ا إلعععععى ورةبالضعععععر أن تلافيهعععععا سعععععي دى  يضعععععمن لعععععيس بالضعععععرورة التعععععى أدت إلعععععى الفشعععععل
(Buckingham & Clifton, 2001)  

رهعععا معععن ععععن غي هعععانمطعععا يميز  تظهعععر الإبدعععدا  لابدعععد معععن أنإلعععى التميعععز و منظمعععة معععا  صعععلت ولكعععي 
إلعععى  هاا معععن البحعععق ععععن نقعععاط ضععععفهعععغيعععر بدععع رة تركيز تأن معععن هنعععا وجعععب علعععى المنظمعععات ، المنظمعععات
التعامعل معهعا  بدعل يعنعىذاتهعا ، تجاهعل نقعاط الضعع   بحعال هعذا لا يعنعىغير أن .  قوتها نقاط استكشاف

 (Buckingham, 2007). بأسلوب علمى متخصص
تميععز المنظمععات معن إبدععدا  العععاملين بدهعا وإدارة مععواطن تميععزهم ونقعاط قععوتهم ومععواهبهم، فكععل  ويعأتي 
فتعععرة  اجتيعععا تمكنععت معععن  التعععيوتلعععك  سععواق ، الحصعععص معععن الأأكبعععر  اقتنصععتالخلاقعععة التعععى  المنظمععات

البشععرية المتميععزة المبععد  لثروتهععا  واسععتثمارهاذلععك مععن خععلال مواهبهععا  نجحععت فععى ، العععالميالركعود والكسععاد 
 (Covey & Colosimo, 2009)والمتجددة. 
قد أصبحت الكفاءات الإبدداعية والمواهب الخلاقة فى المنظمات معن أكبعر التحعديات التعى تواجع  و  

ر بدهععا الععععالم مععوالأ مععات التعععى ي ى،لتكنولععوجاالتطععور لأن تسععار  طفعععرات اذلععك   يها فععى وقتنععا العععراهنمععدير 
نظمععات إلععى تغييععر نظرتهععا إلععى مواردهععا البشععرية باعتبارهععا أهععم الأصععول والركععائز المتلععك دفع تعع عععادة مععا ،

 أعلعىخصوصا  معع تمتعع القعوى العاملعة اليعوم بقعدرة   (Rath & Conchie, 2008).استثمارهاالتى يجب 
معع على الانتقال بدين المنظمات والبلعدان بشعكل لعم يسعبا لع  مثيعل، وتزايعد هعدة هعذه الظعاهرة يومعا  بععد يعوم 

أمععا اليععوم فععرن الصععرا  يععدور هععول  ،كانععت الععدول تتصععار  عسععكريا   الماضععي ففععي.  تصععاعد موجععة العولمععة
، وبععععد أن كانعععت الشعععركات تتصعععار  فعععى الاقتصعععاديالتفعععوق معععن أجعععل تحقيعععا المواهعععب العاملعععة  اجتعععذاب

واكتشعععاف  ري الإدابدعععدأ صععراعها يعععدور هععول المواهعععب والععذكاء البشعععرى والإبدععدا   التسععوياو هععروب الأسععععار 
 (Michaels et al., 2001)   .العاملين بدها وتوسيعها قوة نقاط

منهجيععة جديععدة وفعالععة فععى الإدارة والتنميععة لأنهععا تصععح  بالمنظمععة  إدارة نقععاط قععوة العععاملينوتعععد  
ومصععادر الإبدععدا   الإنسععانيعيععد النظععر فععى تععاري  النجععا  تا هععالاسععتثمار البشععرى وتجعل واتجاهععاتمسععارات 

  الععذكاء البشععرى ومععن ثععم إعععادة النظععر فععى منععاهج التعلععيم والتععدريب والتفععاو  وأسععاليب تقيععيم الأداء وأنععوا 
هعو  لإدارة نقعاط القعوة الأساسعى  الهعدف نروبالمجمل ،فعوإدارة المعرفة وتوظيف المواهب ومكافحة البطالة. 

 (Buckingham & Coffman, 1999).وضع الشخص المناسب فى المكان المناسب
طلععا طاقععاتهم فيتحععول العمععل إلععى تو  ، للعععاملين هععريتهمإدارة نقععاط القععوة تعيععد كععن القععول بععأن ويم

 (Branham, 2005) .مواهب  للوصول إلى التميز والإبددا فيها هواية يستخدم العامل 
ن إيق أنع  أسعلوب جديعد فعى اسعم  وفلسعفت ، و دكأسعلوب إدارى هع إدارة نقعاط القعوةإن أهم ما يميعز 

هو معاالموظع   تقويعةحتعا  إليع  تكل معا  . والسائد فى هذا الخصوص أن  وأدوات  ليست جديدةأهداف كانت
، الصعلاهيات والاسعتقلالية فعى العمعلمثعل تفعويض ، مبادئ وممارسات إدارية متوافرة فى مجعال الإدارة لا إ

كععل عضعععو معععن  هعععاام والتععدوير العععوظيفى والإثعععراء الععوظيفى، ولجعععان العمعععل التععى يشعععارك فير والثقععة ، والاهتععع
هنعاك علاقعة سعببية قويعة بدعين درجععة ف .(Pollard, 2008)أعضعائها بدنقعاط قوتع  ولعيس بالمسعمى العوظيفى 

هيععق تتحععول المهععارات والسععمات الوظيفيععة  ،تععدعيم نقععاط قععوة الموظعع  ومسععتوى الأداء الععذى يحققعع  للشععركة
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نعاك ممارسعات إداريعة تحعول دون ولكن الواقع فعى منظمعات العدول الناميعة أن ه . ((Rich,2011 إلى أداء
إضععافة إلععى ثقافععة تنظيميععة ،اسععتثمار المواهععب بالشععكل المناسععب ، هيععق لا توجععد هععوافز ماديععة ولا معنويععة 

  (.2011)لياط،  دورى،      ليست مبنية على الإبددا  بدل تقوم على تحييد المبدعين
 مشكلة البحث:و مظاهر  1/1

ن أخطعاء جوهريعة فعى الاختيعار والتعيعين والتعدريب، كمعا أن الكثير من المنظمات العربيعة معتعانى  
الأفععراد أنفسععهم لتخصصععاتهم ووظععائ  ومجععال عملهععم.  فالاعتقععاد السععائد أن فهععم  اختيععارفععى  هنععاك خلععلا  

الأسععباب التععى سععتنتج ، فتعمععد إدارة  واتخععاذالفشععل ومعرفععة الأسععباب التععى أنتجتعع  ، يعع دى إلععى فهععم النجععا  
تدريب الموظفين للتخلص من نقاط ضععفهم بدعدلا  معن الاسعتثمار فعى نقعاط قعوتهم. ومعن لى الموارد البشرية إ

 (2011لاق ، نافلة ، ف  ;2011 )جبران ،أهم السلبيات التى تعانى منها منظماتنا هى:
  بشكل صحيح منذ  اختيارهمين بعد تعيينهم أكثر مما تنفق على الموظفإهدار الجهد وإنفاق المال على تدريب

 اية.البد
   ين بكىل صىغيرو وكبيىرو وردت فىى ال ئحىة الداخليىة  المىوظفالتركيز علىى تنمىيو وتقنىين أسىاليب العمىل وإلىزا

بمعنىىى أا الولويىىة فىىى التخطىىيو والتنفيىىذ تناىىرا للسياسىىات واعدىىراوات والقواعىىد المو ىىوعة مسىىبقا  دوا 
 بالابتكار وكسر أنماط التفكير والعمل التقليدية. اهتما 

 يائسىىة لسىىد الفجىىوات فىىى السىىلوكيات والمهىىارات دوا  تت التىىدريب فىىى محىىاولااوقىىأو  ات عظىىم ميزانيىىإنفىىاق م
نجاحات ملموسة   مع إط ق مسميات مثل فرص التطوير أو مواطن التنمية على تلك الفجوات التى هى فى 

 واقع المر نقاط  عف.

  علىى المكاتىب مىن منطلىق أا القىد  هىو أعلى الرواتب والع وات والمناصب لمن دلسوا لسىنوات أطىول منح
  الفضل وهذا المعتقد غالبا  ما يكوا غير صحيح.

منظمعععة معععن المنظمعععات  بمعععا فيهعععا  لأي الإداري جعععوهر الإبدعععدا   ت إدارة نقعععاط قعععوة الععععاملينأصعععبح       
 ونظعرا لمعا يواجهع  الععالم اليعوم، (Covey & Colosimo, 2009)قطعا  البنعوكالمنظمعات العاملعة فعي 

مععن   فععيهععادة يعععزى سععببها إلععى إسععهام البنععوك التجاريععة فععى الولايععات المتحععدة وأوربععا  اقتصععاديةمععن أ مععة 
، جبعععران)الماليععة  التزامععاتهممععن سععداد  هععع لاء العمععلاء  قععرو  وتسععهيلات بدنكيععة للعمععلاء دون قيععود تمكععن

قععوة العععاملين فععى خلعععا  وذلععك لعععدم وجععود إدارة لنقعععاط الأ مععة، وقععد تععأثرت البنععوك المصععرية بدهعععذه (2011
توجيع  الاهتمعام ل ملحعةحاجعة ال تالذى ي دى لتلافى البنوك للأ معات الماليعة ، لعذلك أصعبح الإداري الإبددا  

الكعافى مععن قبعل المععديرين لإدارة نقعاط قععوة الععاملين لمععا لهعا مععن أثعر علععى  يعادة الإبدععدا  الإدارى فعى القطععا  
إلا أن إدارة نقععععاط قععععوة   .اجهععععة تحععععديات العصععععر وأ ماتعععع لععععى مو المصععععرفى المصععععرى ، وبالتععععالى القععععدرة ع

، ولعذلك فعرن مشعكلة الدراسعة تتركعز كعافى لعدى معديرى المنظمعات المصعريةالعاملين لم تحظ بعد بالإهتمام ال
يععد  خاصعة وأن القطعا  المصعرفي ،فى عدم اسعتخدام معديرى البنعوك التجاريعة لإدارة نقعاط قعوة الععاملين بدهعا

)القصععراوى ،  اهتمامععا بالإبدععدا  فععي الخععدمات والمنتجععات المصععرلآية للأسععباب ا تيععة: مععن أكثععر القطاعععات
2008) 
 .تخفيض تكلفة خدمة العمليات المارفية 
 .موادهة المنافسة اعقليمية والعالمية 

 .تلبية احتيادات العم و وتحسينها  
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 قوية نقاط القوة لديهم وقد فرضت هذه الأسباب الحاجة الملحة لتطوير مهارات وقدرات العاملين وت
 :التاليالس ال  في الحالية  يمكن صياغة مشكلة الدراسةبالتالى و 
 هل هناك تأثير عدارو  نقاط قوو العاملين على اعبداع اعدارى فى البنوك التجارية المارية؟   

 تطر  مشكلة البحق التساؤلات التالية:وبمعنى أكثر تفصيلا  
 ؟قوة العاملين على الإبددا  الإدارى فى البنوك التجارية المصرية هل هناك تأثير لتوظيف نقاط -1
هعععل هنعععاك تعععأثير لتطعععوير وتنميعععة نقعععاط قعععوة الععععاملين علعععى الإبدعععدا  الإدارى فعععى البنعععوك التجاريعععة  -2

 ؟ المصرية
 ؟هل هناك تأثير لتحفيز الموظ  المتميز على الإبددا  الإدارى فى البنوك التجارية المصرية -3
الععاملين بالإبدعدا  الإدارى  إدارة نقعاط قعوةلآيما يتعلعا بعلاقعة ت دلالة إهصائية وق ذاهل هناك فر  -4

متمثلعة  ،التجارية المصعرية تععزى للمتغيعرات الوظيفيعة والديموجرالآيعة فى البنوك التجارية المصرية
، رك فيهعا ، ونوعع  فى مدة خدمة الموظ  ، ومستواه الادارى ، وعدد العدورات التدريبيعة التعى شعا

 .، ومستواه التعليمى  ، وعمرهوجنس

 أهمية الدراسة : 1/2
 تستمد الدراسة أهميتها من النقاط التالية:

 .هو قطا  البنوك التجارية المصرية المصري الاقتصاد  فيوهام  هيوي تناولها لقطا   -1
توضي  دور استثمار نقاط قعوة الععاملين فعي تطعوير الإبدعدا   داخعل البنعوك التجاريعة فعى محافظعة  -2

 .ية كممثل لقطا  الخدمات المصرلآية فى   .م . الغرب
وعلاقتهعا بالإبدعدا  الادارى فعى البنعوك  التعرف على إدارة نقاط قعوة الععاملين كفلسعفة إداريعة هديثعة -3

 .التجارية المصرية وأثر ذلك على تطوير أعمالها ومايترتب علي  من  يادة فى إيراداتها
والابدتكععار إنمععا هععو تنععاول المسععتقبل ومععا يحملعع  مععن أهميععة الموضععو  نفسعع  فتنععاول ظععاهرة الإبدععدا   -4

مستجدات ت ثر على الفعرد والمجتمعع بشعكل ععام ويكفعى القعول بعأن البحعق فعى الابدتكعار والإبدعدا  
 يعنى البحق عن واقع أفضل ومستقبل أهسن فى شتى جوانب الحياة.

 أهداا البحث : 1/3
 لى :إتهدا هذه الدراسة 

 عاملين على الإبددا  الإدارى فى البنوك التجارية المصرية.توضي  أثر توظيف نقاط قوة ال -1

  تطوير وتنمية نقاط قوة العاملين على الإبددا  الإدارى فى البنوك التجارية المصرية بديان أثر  -2

 . بديان أثر تحفيز الموظ  المتميز على الإبددا  الإدارى فى البنوك التجارية المصرية -3

 عمليات البنوك التجارية المصريةتحقيا تقدم وتطور  التوصل إلى نتائج تطبيقية تساهم فى -4

البنععوك التجاريععة المصععرية بضععرورة اسععتثمار نقععاط قععوة العععاملين بأبعادهععا الثلاثععة  مععديري تعريععف  -5
 .   ودورها فى تحقيا الإبددا  الإدارى فى قطا  البنوك التجارية المصرية

 الدراسات السابقة: -2
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مععععن نععععدرة فععععى  الإداري وعلاقتعععع  بالإبدععععدا  لين  بالمنظمععععات إدارة نقععععاط قععععوة العععععاميعععععانى موضععععو  
التععى تناولععت هععذا  التطبيقيععة ولعععل هععذه الدراسععة تعععد مععن أوائععل الدراسععات ، الدراسععات العربيععة التععى تناولتعع 

الموضععععو  وبخاصععععة علععععى البنععععوك التجاريععععة المصععععرية، ولععععذلك سععععتتطرق الباهثععععة لهععععذه الدراسععععات هسععععب 
 الموضوعين كلا  على هده:

 :إدارو نقاط قوو العاملينالدراسات التى تناولت  2/1

السعمات المشعتركة بدعين المعديرين بععض إلعى  Buckingham & Coffman(1999)أشارت دراسة
  :وهى أنهم  الناجحين

  لا يتىرددوا فىى كسىر القواعىد وتغييىر السياسىىات وتجىاوا اعدىراوات التىى درد العىرا اعدارع التقليىدى علىىى
 ا دوا مناقشة أو اختبار.إتباعها واحترامه

  نقاط  عفهم وتجاوا مشك تهم وعثراتهم الشخاية.لتحييد   ممرؤوسيهيحاولوا مساعدو 

 يتجاهلوا القواعد الراسخة والسائدو فى صناعاتهم وأسواقهم ومنظماتهم 
إدارة فعى  7939 ألع  موظع  يعملعون فعى 198 شعمل للعرأي اسعتطلاعا Gallupأجرت م سسعة 

ارسععة الأعمععال مم ال التععالى، هععل تتععا  لععك الفرصععة لوطرهععت علععيهم السعع 1996عععام أمريكيععة شععركة  36
 ظهرت النتائج التالية: المنظماتتحبها وتبر  فيها وبمقارنة الإجابات بأداء  التي

 استقالةمن الذين أدابوا أوافق بشدو يعملوا فى إدارات وأقسا  لا تشهد حالات  % 50نسبة 

 38% ات إنتادية عاليةمنهم يعملوا فى إدارات ذ 

 44% يعملوا فى إدارات تحوا على أعلى نسبة من ر ا العم و 

 ،محعل تقعديرمىواهبهم ونقىاط قىوتهم ين الذين يشعرون بأن الموظفأن ويستخلص من هذه النتائج   
 & Buckinghamلا ينتعابدهم نفعس الشععور  نظعرائهم العذين  هعم أكثعر نجاهعا  ونشعاطا  معن اسعتثمارهاويتم 

Clifton(2001). 
علععى عينعة مععن الشعركات الأمريكيععة  Michaels et al.(2001) وفعى أهععد الاستقصعاءات التععى قعام بدهععا 

 فععىللتفكيععر  الأساسععي دافعهععمأن أشعاروا إلععى  نالمرؤوسععيمععن  %65أن ذكععر  ،1996عععام متنوععة النشععاط 
 هو عجزهم عن تنمية مهاراتهم. التى يعملون فيها مغادرة الشركة

هععو عجععزهم  نالمرؤوسععيدافعهععم الأساسععى للععتخلص مععن بعععض  أن المععديرينمععن  %65 ذكععر وقععد 
 . عن تنمية مهاراتهم
مععن المععديرين فععى شععتى ألعع   800تضععمنت استقصععاء  Michaels, et al.(2001)وفععى دراسععة أخععرى 

أن يبحععق عععن  النععاج كيععف يمكععن للمععدير  التععالي:السعع ال  همحععور  كععان 1999عععام  الأمريكيععةالصععناعات 
معن المععديرين لا يهتمععون بععردارة  %80أن نسععبة  النتعائج هنععاتشععير و  ؟ويجععده ثعم يحععتفظ بعع  اليالمثععالموظع  

 : المواهب فى شركاتهم. وجاءت بقية نتائج الاستطلا  كما يلي
  للمواهب: وهم المديروا الذين يحافظوا على الموظفين الموهوبين فى شركاتهم  وبلغوا  مستثمروا  مديروا

 .من إدمالى المديرين 20%
  30مهدروا للمواهب: وهم الذين يقاوا المواهب فى شركاتهم وبلغوا مديروا%. 

  باعتبىىاراتبالمواهىىب وهىم المىىديروا الىىذين لا يهتمىىوا بىادارو المواهىىب وإنمىىا يهتمىىوا  غيىىر مكتىىرثينمىديروا 
 %50 أخرى وهؤلاو بلغوا
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مععن  %50إلععى  %30بدععين  الشععركات الناجحععة تحتععل إدارة المواهععب مععا فععيوتشععير النتععائج أيضععا الععى أنعع  
مععن الأفععراد فععى الععدول المتقدمععة بعععلا  نقععاط ضعععفهم ولا  %59يهععتم وأنعع  فععى هععين   العليععا. الإدارةوقععت 
  فى توظيف مواهبهم. %17سوى منهم ينج  

بدنععاء  اختيععرتشععركة  1435والتععى تمععت علععى عينععة مععن الشععركات بدلغععت  (Collins, 2001)أمععا دراسععة 
تعم تصعنيف الشعركات علعى  هيعق . تعوفر بديانعات والآيعة ععن هعذه الشعركات ىتمثعل فععلى م شر واهد فقط 
السعععو ية أى ارتفعععا  أسععععار أسعععهمها فعععى البورصعععة بمعععا يزيعععد ععععن الم شعععر الععععام لأداء معيععار  يعععادة القيمعععة 

أضعععاف الم شععر العععام  ثلاثععةار دالبورصععة فععرذا عجععزت الشععركة عععن تحقيععا  يععادة فععى أسعععار أسععهمها بمقعع
 11 عععددشععركة متوسععطة ولا تسععتحا التسععجيل ضععمن شععركات القمععة وكانععت النتيجععة أن  للبورصععة اعتبععرت

قعد توصععلت إلععى و أضعععاف الم شعر العععام للبورصععة  ثلاثععة  شعركة فقععط هععى التعى  ادت أسعععار أسععهمها ععن
 : يعزي للأسباب ا تيةالهدف وذلك وضع الموظ  المناسب فى المكان المناسب قبل تحديد  ضرورة
 ف المناسب يمكّن من تحقيق الهدا أو تعديله.استخدا  الموظ 
 . الموظف المناسب لا يحتاد لحوافز خاردية   فهو محفز ذاتيا 

  الموظىىف غيىىر المناسىىب لا ياىىلح لتحقيىىق أهىىداا طموحىىه فمهمىىا بلغىىت عظمىىة الرؤيىىة أو قىىوو الخطىىة التىىى
 يمتلكها المدير لا يمكنه تحقيق نتائج عظيمة باستخدا  موظفين غير مناسبين.

عععدم  ترجععع إلععى  أن الأسععباب الجوهريععة لاسععتقالة المععوظفين مععن عملهععم إلععى Branham(2005)شععير وي
 ، متمثلة فى :الأساسية  اهتياجاتهموفاء الوظيفة بدواهدة أو أكثر من 

لطاقعات موظفيهعا والععدل لآيمعا بديعنهم فعى المعاملعة  واستثمارهابدوعودها  الإدارةالثقة : وتنتج عن وفاء 
 والمكافأة.
قناعععة الموظعع  بقدرتعع  علععى تنميععة مهاراتعع  وصعععود السععلم الععوظيفى والوصععول  ويتمثععل فععى الأمععل:

 لمنصب أعلى والحصول على راتب أعلى.

الإهسععاب بالجععدارة: وتعنععى الثقععة فععى جععدوى العمععل الععذى ي ديعع  الموظعع  ، والإهسععاب بععأن للالتععزام 
الموظعع  بقيمتعع  بالنسععبة للشععركة وأنعع   والاجتهععاد نتععائج إيجابديععة ، ويعنععى الإهسععاب بالجععدارة شعععور

 يفيدها أكثر مما يكلفها.

هيعععق يتوقعععع الموظععع  أن تتفعععا خبراتععع  ومواهبععع  معععع مهعععام وظيفتععع ، بحيعععق تسعععتثمر  :الإهسعععاب بالكفعععاءة
طاقاتعع  بشععكل جيععد، كمععا يحصععل علععى التععدريب والتقيععيم اللا مععين لتطععوير أدائعع  وجعلعع  أكثععر سعععادة وتقععبلا  

  للعمل.
و يععادة  ،أثععر إدارة نقععاط قععوة العععاملين علععى  يععادة رضععا العمععلاء(White,2006:28-31) ثبععت أ قععدو     

إدارة نقععاط قعععوة العععاملين يحععافظ علععى المعععوظفين  ، هيععق وجععد أنمعععدلات الاهتفععال بععالموظفين الموهعععوبين
.  لعععذلك يعتبعععر وضعععع الموظععع  المناسعععب فعععى %47فعععى هعععين يزيعععد رضعععا العمعععلاء بدنسعععبة  ،%53بدنسعععبة 
ان المناسعععب معععن أهعععم مقومعععات النجعععا  الم سسعععى، فعععأكثر المعععديرين كفعععاءة هعععم القعععادرين علعععى إختيعععار المكععع

بالأهميعة القصعوى لعنصعر الموهبعة فعى  المنظمعاتالموظ  المناسب للوظيفة المناسعبة.  وهعذا اعتعراف معن 
  .صناعة النجا 
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المعدير فعى  أنع  إذا فشعللعى إ  Rath & Conchie(2008)وفعى نفعس السعياق ، توصعلت دراسعة
ين فعى أداء معا يوكعل إلعيهم معن المعوظفاكتشاف نقاط قعوة مرؤوسعي  واسعتثمارها ، تتضعاءل اهتمعالات نجعا  

، ومععن ثععم %73تتضععاع  هععذه النسععبة لتصععل إلععى ، فقععد ذلععك فععى  أمععا إذا نجعع  ،  %9مهععام لتصععل إلععى 
عرفعة معدير المنظمعة بدنقعاط اكتشاف نقعاط القعوة هعو الخطعوة الأولعى علعى طريعا النجعا  فم  يمكن القول بأن

 ،ومعرفتعععع  لنقععععاط قععععوة مرؤوسععععي  أيضععععا  ،والكيفيععععة والوقععععت المناسععععباين لاسععععتخدامها  ،وسععععبل تقويتهععععا ، قوتعععع 
 من الصفات المشتركة بدين القادة الناجحين تعد جميعها ككل  المنظمةواستثمارها لآيما يعود بالنفع على 

ن المعديرين العذين يغفلعون العدور العذى أيضعا أ Rath & Conchie  (2008)معن ل كلكما توص 
فععى تععدمير  مععنهم يتسععببون دون قصععد ، ونقععاط قععوتهم ونقععاط ضعععفهم، تلعبعع  الشخصععية فععى هيععاتهم 

مععن  . بديئععة عمععل متععوترةخلععا و  ، عمععلاء غيعر راضععين يجععاد إ وفععى ،  هميمرؤوسعيهم بدععدلا  مععن تطععور 
دائمععععا الععععدافع الأساسععععى  تمثععععلتنميععععة المهععععارات   أنإلععععى  Bear) (601-2010:592,هنععععا خلععععص

 أو ترك  للعملفى عمل  لاستمرار العامل 
 اعدارى: باعبداعدراسات خاصة  2/2
أن الطريقعة التعى تعدار بدهعا Toyota ،IBM ، Xeroxتوض  تجعارب الشعركات الناجحعة عالميعا  مثعل      

شعطتها وعملياتهعا ومعن ثعم مثعل هعذه الشعركات تلععب دورا  هاسعما  فعى تحقيعا الفعاليعة لأنفعى الموارد البشرية 
 (Rhinesmith, 1994) يادة قدرتها التنافسية 

ومععن الدراسععات الرائععدة التععى إسععتهدفت التعععرف علععى دور إدارة المععوارد البشععرية فععى تحقيععا الميععزة 
التنافسععية ونوعيععة التحععديات التععى تواجههععا مععع مطلععع القععرن الحععادى والعشععرين، تلععك الدراسععة التععى أجرتهععا 

معععععععن المعععععععديرين  3000معععععععن مكونعععععععة علعععععععى عينعععععععة  1996( الاستشعععععععارية ععععععععام Towerburnم سسعععععععة )
  (25-23،  2003)المرسى، : ة هيق توصلت إلى النتائج التاليةوالمتخصصين فى مجال الموارد البشري

   أا العولمة والنقص فى المنضمين إلى قوو العمل باع افة إلى التغير فىى سىمات المىوارد البشىرية الم ئمىة
 أهم القوى المؤثرو على القدرو التنافسية للمنظمات فى القرا الجديد.تمثل 

  أا اعنتادية والجودو وتحقيق ر ا المستهلك والربو بين ممارسات إدارو الموارد البشرية والاستراتيجية العامة
 .للمنظمة تعتبر أبرا الهداا التى يجب أا تسعى المنظمة الى تحقيقها من ودهة نظر عينة الدراسة

وقد خلصت الدراسة إلى أن إدارة الموارد البشرية قعد تحولعت بالفععل معن مجعرد وظيفعة متخصصعة 
 ومستقلة إلى إعتبارها مصدرا  للقدرة التنافسية

معععن  387علعععى عينعععة مكونعععة معععن  هعععاتعععم تطبيقوالتعععى  (Williams, 2004: 187-204)دراسعععة وفعععى 
أن المتغيععرات ثبععت  لولايععات المتحععدة الأمريكيععة.اب south-westernالوظععائ  غيععر الأكاديميععة فععى جامعععة 

واتجاهعععات المشعععرفين نحعععو مرؤوسعععيهم تععع ثر علعععى  ،واتجاهعععات الأفعععراد نحعععو التفكيعععر الإبدتكعععارى  ،الشخصعععية
تععد تهيئعة الأجعواء المناسعبة للععاملين فعى المنظمعة الركيعزة الأساسعية لإطعلاق معواهبهم كمعا  .الإبدعدا  الإداري 

عمععععععععععععععال وهععععععععععععععل المشععععععععععععععكلات وتنفيععععععععععععععذ الاسععععععععععععععتراتيجيات والخطععععععععععععععط وإبدععععععععععععععداعاتهم فععععععععععععععى إنجععععععععععععععا  الأ
(Shin&zhou,2004:703-714).   
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 يععاب تععأثير المهععارات الإشععرالآية كمتغيععر   (Janssen,2005:573-579)اسععتهدفت دراسععة  وقععد
طبقععت الدراسععة علععى عينععة  هيقوسععيط بدععين تععأثير الخصععائص الشخصععية فععى المنظمععة والسععلوك الابدععداعى،

وباسعتخدام تحليعل المسعار توصعل الباهعق إلعى أن التشعجيع  ،فى الشركات الألمانية اموظف 170مكونة من 
ن وإهتمععععام الإدارة بدتنميععععة وتطععععوير مهععععاراتهم يسععععاعدهم علععععى القيععععام بالأنشععععطة و الموظفععععالععععذى يشعععععر بعععع  

 الإبدداعية.
أنع  إذا أردنعا فععلا  تجديعد الإبدعدا  فعى  (George& Zhou, 2007:605-622)وقد أكدت دراسة 

منظمات الحديثة فلا يجب أن نغير فقط فعى أسعاليب التنظعيم والإدارة المرتكعزة علعى التقنيعات المتقدمعة بدعل ال
 نتعععععععائج هعععععععذه الدراسعععععععة أيضعععععععا كمعععععععا أشععععععارت . فععععععى تغييعععععععر طريقعععععععة الاتصعععععععال بدععععععين المعععععععدير ومرؤوسعععععععي 

George&Zhou(2007:605-622)  ين لوجود تأثير للمتغيرات الشخصية على الإبددا  الإدارى للمدير 
  لمنظمة بالعديد من الوسائل منهافسية لاتساهم ممارسات إدارة الموارد البشرية فى تنمية القدرة التن و

(Dahl et al., 2011:19-27) 
 همالعاملين الذين يمتلكوا القدرو على الابتكار والتطوير والداو الجيد لمها  وظائف اختيار. 
 ديثة للإنتاد والعمليات.إعداد العاملين للتعامل مع التكنولوديا الح 

 .تنمية الولاو والانتماو للمنظمة من خ ل تحسين بيئة العمل 

 ايادو اعنتادية من خ ل تنمية القدرو على العمل وتدعيم الرغبة فيه 

خبيرا  فى صناعة  152التى تم تطبيقها على عينة مكونة من   (Sarathy, 2011:5-26) فى دراسةو 
نمط القيادة المشجع على  يكمن فىأكثر العوامل تأثيرا  على الإبددا  الإداري  العقارات فى الهند إلى أن

 محفزوأوصت الدراسة بأن يتم تصميم نظام مكافآت  .والخصائص الشخصية للأفراد العاملين ،الابدتكار
 .لأفراد المتميزين ل

الأفعراد أن إبدعدا   إلعى  (Wood et al., 2011:32-46)أسعفرت نتعائج دراسعة وفعى نفعس السعياق 
 يتأثر بالثقافة التنظيمية المشجعة على الإبددا  ضمن عدة عوامل أخرى 

علعى عينعة مكونعة والتعى تعم تطبيقهعا  (Rahimi et al., 2011: 874-881)وقعد أجريعت دراسعة 
توصعععلت الدراسعععة إلعععى أن دععععم  بعععريران ،معععدن  8خبيعععرا  فعععي الشعععركات الصعععغيرة والمتوسعععطة فعععى  236مععن 

ديععدة والمسععاعدة علععى تنميععة مهععارات الأفععراد المبععدعين يعع دى إلععى الإبدععدا  التنظيمععي وقععد الإدارة للأفكععار الج
 أوصت الدراسة بمجموعة من التوصيات من بدينها:

 .تاميم برامج تدريب على اعبداع وتطوير مهارات العاملين 
 .تحفيز العاملين المتميزين من خ ل نظا  مكافآت 

موظع  معن الهيئعة الإداريعة فعى شعركة  82والتعي تمعت علعى  (2011)بدينما توصلت دراسة فلاق ، نافلة   
إلععى وجععود أثععر ذى دلالععة إهصععائية للتععدريب وتحفيععز المععوظفين فععى مسععتوى الإبدععدا   الأردنيععة  الاتصععالات

الإداري العذي يشعععر بعع  الموظفععون وأوصععت الدراسعة إلععى إعععادة النظععر فععى نظعام ووضععع بدععرامج تر يععة بعيععدا  
 عن المحسوبية.

عينعععة مكونععععة علعععى تطبيقهععععا  ( والتعععى تعععم2011توصععععلت دراسعععة )نصعععير ، العععععزاوى،  هعععين فعععى  
مععديرا  فععى البنععوك التجاريععة الأردنيععة إلععى وجععود علاقععة ذات دلالععة إهصععائية بدععين الإبدععدا  الإدارى  150مععن
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عععاملين وتحسععين أداء المععوارد البشععرية وأن نمععط القيععادة التحويليععة يخلععا مسععتويات عاليععة مععن الإبدععدا  لععدى ال
  كما أن  أكثر تعزيزا  للإبددا  من نمط القيادة التبادلية. 

منظمععععة غيععععر  11 عععععدد مكععععون معععن تمععععت علعععى التععععيو (، 2011كمعععا أشععععارت دراسععععة )الصعععال ، 
هكومية فى الأردن إلى أن تعامل الإدارة مع العاملين بطريقة إيجابديعة ومتميعزة يعنعكس إيجابديعا  علعى قعدرتهم 

 تهماالإبددا  الم سسى لمنظمعلى المساهمة فى تحقيا 
 التعليق على الدراسات السابقة:

باعتبارهععا مععن أهععم المهععارات  العععاملين بالمنظمععاتأبدععر ت الدراسععات الأجنبيععة أهميععة إدارة نقععاط قععوة  -1
 من أثر على الإبددا  الإداري.اللا م توافرها فى المستويات الإدارية لما ل  

علعم الباهثعة العلاقعة بدعين إدارة نقعاط قعوة الععاملين والإبدعدا  وذلك على هد لم تتناول أية دراسة عربية  -2
 الإداري. والعوامل الم ثرة على العلاقة بدينهم.

اهتمععت الدراسععات السععابقة بقيععاب أثععر بعععد واهععد مععن أبعععاد إدارة نقععاط القععوة ، بدينمععا ركععزت الدراسععة  -3
ف نقعاط قعوة يعا  الإداري )توظالحالية على  ياب أثر معظم أبعاد إدارة نقاط قوة الععاملين علعى الإبدعد

 تحفيز الموظ  المتميز(. –تطوير وتنمية نقاط القوة  –المنظمة  فيالعاملين 
تختل  الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة معن هيعق الهعدف والمجعال، فمعن هيعق الهعدف ركعزت  -4

معن هيعق المجعال  ، أمعاالإداري علعى الإبدعدا   الععاملين إدارة نقعاط قعوة هذه الدراسة علعى معرفعة أثعر 
نقعاط القعوة فعي القطعا  أنهعا تركعز علعى دراسعة إدارة  فعيهذه الدراسعة ععن الدراسعات السعابقة  فتختل 

  المصرفي المصري، هيق لم يسبا إجراء هذه النوعية من الدراسات في هذا القطا  الحيوي.
 للبحث النظرع اعطار  -3
 :إدارو نقاط قوو العاملين 3/1

 و العاملين:مفهو  إدارو نقاط قو 
 strengthen the)العمععععل علعععى تقويعععة نقعععاط القعععوة  ابأنهععع إدارة نقعععاط قعععوة الععععاملينععععرف ت 

strengths)   المهعارات والقعدرات القويعة بدعدلا   اسعتثمارهعو  بددلا  من إصلا  الخلل ، المنظماتفى الأفراد و
ن والمعععععوظفين معععععن إصعععععلا  العيعععععوب وتحسعععععين نقعععععاط الضعععععع  كمعععععا يفععععععل السعععععواد الأعظعععععم معععععن المعععععديري

(Buckingham,2007)  
وهعى التعى تجعلع  متميعزا  وناجحعا  فنقاط القوة هعى الأشعياء التعى يقعوم بدهعا الفعرد دائمعا بصعورة متقنعة 

 .Pollard( 2008)أى يحقا أعظم إنجا ات لآيما هو قوى لآي  بالفعل 
تعرب معن هعد الكمعال فعى عندما يحقا مستوى ثابدتعا  معن الأداء يكعاد يصعل أو يقالتميز مرهلة  الموظ يبلغ 

فعلعى سعبيل المثعال يعتبعر بديعل جيعتس عبقريعا  فعى تحويعل الابدتكعارات إلعى تطبيقعات  .نشعاط مععين دون سعواه 
يسعععهل علعععى المسعععتخدم التعامعععل معهعععا، وهعععذا هعععو معععوطن قوتععع ، ولكنععع  لا يتمتعععع بدعععنفس القعععدر الكعععافى معععن 

ال عليهعععا فعععى مواجهعععة التقلبعععات العبقريعععة فعععى بدنعععاء وإدارة م سسعععة ضعععخمة فعععى هجعععم ميكروسعععوفت والحفععع
 .Buckingham &Clifton(2001)ةالتجارية والقانونية إذا ما قارناه بعبقرية شريكة ستيف بالمر فى الإدار 
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منهج أو أسلوب إدارى هديق تحدث عنع  معاركوب بكنجهعام فعى أهعد المع تمرات ردارة نقاط القوة ف
ة لعدد من مدن الععالم ومعن أبدعر  نقعاط هعذا المفهعوم ، التى نقلت عبر الأقمار الصناعي2006العالمية عام 

  Buckingham (2007)ما يلى: 
   العاملوا أهم أصول المنظمة   ونقاط القوو والتميز فى الداو 
  دردىىت العىىادو علىىى أا اعدارو تبحىىث عىىن نقىىاط الضىىعف لىىدى الموظىىف وتعمىىل خطىىو التىىدريب لتقويتهىىا علىىى

 ور الوقت إلى نقاط أداو متوسو.حساب نقاط القوو لتتحول الخيرو بمر 

  يجب على اعدارو التوقف عن البحث عىن نقىاط الضىعف فىى الداو والتغا ىى عنهىا  والبىدو فىى البحىث عىن
 عاملين  والتعرا عليها وإستثمارها وتحويلها إلى سلوكيات وظيفية وأداو مؤسسى.النقاط القوو فى أداو 

 ه فىى المكىاا المناسىب وتتىا  لىه فىرص العمىل واعبىداع بطريقتىه وظيفيا  عندما يتم تعيين يابح العامل متميز
 الخاصة.

 .يمضى العاملوا دّل وقتهم فى نشاطات ومها  لا تستثمر نقاط قوتهم 

إن نقعععاط القعععوة التعععى يجعععب البحعععق عنهعععا لعععدى الععععاملين عديعععدة منهعععا علعععى سعععبيل المثعععال : مهعععارات       
ة وتحمععل المسععئولية والمبععادرة ، مهععارة التنظععيم وإدارة الوقععت، ستشععراف والتفكيععر المنطقععى، مهععارات القيععادالإ

المرونععة الذهنيععة والعقليععة، مهععارات الاتصععال، مهععارات إعععداد الأهععداف والخطععط، ومهععارات إبدتكععار الحلععول. 
Michaels et al.(2001) 
 Buckingham(2007) خطوات تحقيق أداو متميز:

 تحديد معوقات و ع نقاط القوو مو ع التنفيذ  -1

 العاملين بالمنظمة تحديد نقاط القوو لدى  -2
 :دعيمهاتوظيف نقاط القوو وكيفية ت -3

 وهناك أربع إستراتيجيات لوضع نقاط القوة موضع التنفيذ:
 تحديد نقاط القوة اللا مة لأداء العمل. -
 البحق عن الفرص غير المستغلة لنقاط القوة. -

 إكتساب مهارات جديدة لتدعيم نقاط القوة. -

 قوة محورا  للعمل الذى ي دي  الموظ .جعل نقاط ال -

 من العاملين فى المنظمة. ى تكوين فريق قو  -4
 . المؤسسى فى ممارسة العمل قويةتكوين عادات  -5

ومنهععععا:  العامععععل الوظيفيععععة هنععععاك عععععدد مععععن مصععععادر البيانععععات والمعلومععععات للتعععععرف علععععى جوانععععب قععععوةو   
Buckingham & Coffman( 1999) 

 توظيف.تخصيص هقول فى إستمارات ال -
 توجي  الأسئلة فى مقابدلات التوظيف. -

 دراسة نقاط القوة فى تقارير الأداء الوظيفى. -

إععداد اسععتمارة إسععتطلا  رأى الموظعع  عععن المهععام والأنشعطة التععى تثيععر دافعيتعع  للعمععل والإنتاجيععة  -
 العالية.

 استطلا  آراء الرؤساء والزملاء. -
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 أساليب إدارو المواهب:
 من وقت الإدارة العليا. %50إلى  %30تل إدارة المواهب ما بدين فى الشركات الناجحة، تح 

 Michaels et al. (2001) :لإدارة المواهبالخطوات التالية المنظماتمديرو  يتبعو 

لقيعععاب المواهعععب التعععى تمتلكهعععا الشعععركة مقارنعععة بمعععا يمتلكععع  منافسعععوها معععن إدىىىراو مقارنىىىة مردعيىىىة  -1
ععهععا مواهعب.  فععرذا وجعد أن المواهععب التعى يمتلك  ب  المنافسععون أكثعر مععن تلعك التععي تمتلكهعا الشععركة وج 

التصععععرف السععععريع إمععععا بالبحععععق عععععن مواهععععب جديععععدة وتوظيفهععععا أو بشععععراء المواهععععب المتاهععععة لععععدى 
 المنافسين.

 يُحتعذيفى جميع مسعتويات الشعركة والاهتفعاء بدهعا وجعلهعا القعدوة العمليعة التعى البحث عن المواهب  -2
 لى المناصب التى تستحقها.بدها والارتقاء بدها ، للوصول إ

 ، وإتخاذها أساسا  لتقييم الأداء والمكافآت والتر يات.و ع معايير لقياس مواهب الموظفين  -3
 فى تعيين وتشغيل ونقل وتر ية الموظفين الموهوبين.التدخل المباشر  -4
 من آن  خر بمزيد من المواهب بغر  رفع مستوى الأداء وجودة العمل.تزويد المنظمة  -5
 .مما يحفز الموظفين العاديين على الوصول إلى مستواهمالمواهب  مكافأو -6
 وطبيعة المواهب الوظيفية المتوفرة بالشركة. بدنو ربو إستراتيجية الشركة  -7
لمعععوظفين للإظهعععار المواهعععب، وذلعععك بمكافعععأة الأداء الاسعععتثنائى  عىىىل بيئىىىة العمىىىل أكثىىىر م ومىىىةد -8

 الموهوبين

 

   Rath & Conchie( 2008):  النادحوظائف المدير  

 . ع الشخص المناسب بطبيعته فى المكاا المناسب لمواهبهو  -1

الموهبععة نمطععا  متكععررا  ومنتظمععا  لأسععلوب تفكيععر أو سععلوكيات قابدلععة  النععاج يعتبععر المععدير 
هعى الأمعور التعى يجعد  النعاج  لأن المواهعب معن وجهعة نظعر المعدير ،للتطبيا والتحول إلى نتعائج 
معا التوفيعا والمواءمعة هلقيام بدها. وعلعى ذلعك فعرن الأداء الجيعد والمهعارة الموظ  فى نفس  الرلبة ل

 بدين المواهب والمهام.
 تعريف النتائج وتحديد التوقعات الاحيحة: -2

 للتعرف على النتائج الصحيحة على المدير أن يفرق بدين :
 .النتائج التى يطلبها العميل: تعمل دميع قطاعات الاناعة من أدل ار او العميل 
 نتائج التى تطلبها الشركة: أهداا الفريق دزو لا يتجزأ من أهداا الشركة.ال 
 الموظف : التعرا على ما ير ى ويحفز الموظف. االنتائج التى يطلبه 

 التركيز على نقاط القوو لا على نقاط الضعف: -3

المواهب ونقعاط القعوة الأكثعر وضعوها  وفائعدة فعى مجعال العمعل  بدتعزيز الناج يقوم المدير 
كععل مععا  لإخععرا بدوضععع الشعخص فععى وظيفععة هسععب مواهبع  ونقععاط قوتعع  ممععا يحفعزه   مرؤوسععيى لعد

هنعععاك أيضععا  التعععدريب المسعععتمر لنقطععة القعععوة وصععقل الموهبعععة القائمعععة بانتظععام. فمعععن قواععععد  .لديعع  
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أن يحصر التدريب فعى المجعالات التعى أظهعر العامعل فيهعا  المتميزالتدريب الأساسية لدى المدير 
 تفوقا  

 جاد الوظيفة المناسبة:إي -4

بعععد تععععرف المععدير علعععى نقععاط قعععوة وضعععع  العععاملين وعلعععى مععواهبهم يعععأتى دور المعععدير 
لوضععع الشععخص فععى الوظيفععة المناسععبة.  ويتطلععب ذلععك معرفععة طبيعععة الوظيفععة ومواهععب الموظعع  

   ليتمكن من القيام بعملية مواءمة سلمية.
  اعبداع اعدارى: 3/2

 .  مفهو  اعبداع اعدارى:
يشير الإبددا  إلى إنتا  أفكار عن منتجات أو ممارسات أو عمليعات أو إجعراءات تكعون مفيعدة وجديعدة      

  (George & Zhou, 2007: 606; Baer & Oldham, 2006: 964)للمنظمة.
إنتععععا  أفكععععار جديععععدة وملائمععععة ، منتجععععات ، عمليععععات أو هلععععول  بأنعععع أيضععععا لإبدععععدا  يعععععرف اكمععععا          

(Tagger, 2002:315; Perry, 2006:86) 
استخدام الموظ  لمهارات  الشخصية الإبدداعيعة فعى اسعتنباط أسعاليب إداريعة جديعدة  الإداري الإبددا  يعنى    

أو تصععورات جديععدة لمعالجععة تلععك المشععكلة  المنظمععة أو توّصععل  إلععى هلععول إبدتكاريععة لمشععكلة إداريععة تواجعع  
 (George & Zhou, 2007: 606)بدداعى المنظم ل الهادف والجهد الابالاعتماد على التحلي

إلى إهداث نقل  مميعزة علعى مسعتوى التنظعيم معن خعلال توليعد مجموععة معن  الإداري  الإبددا يسعى 
 (344:  2003الأفكار الخلاقة وتنفيذها من قبل أفراد وجماعات العمل )الفضلى ،

 (Hansen & Birkunshaw, 2007:121-130) أهمية اعبداع اعدارى:
 إيجاد الحلول الإبدداعية للمشكلات التى تواجهها بكفاءة وفعالية -

 إهداث تغييرات إيجابدية فى بدناء المنظمة وفى عملياتها الإدارية. -

التكيععف والتفاعععل مععع كافععة المتغيععرات البيئيععة المحيطععة بدهععا وتحسععين إنتاجيتهععا والارتقععاء بمسععتوى  -
 أدائها وأداء الموارد البشرية.

قترهععات وأفكععار لوضعع أنظمععة ولععوائ  وإجععراءات وأسعاليب عمععل جديععدة مبدعععة اكتشععافات وم دإيجعا -
وخلاقععة. الأمععر الععذى يععنجم عنعع  بدععرو  بدععرامج وخععدمات خععار  أنشععطة المنظمععة الرئيسععية وتحسععين 
 جودة المنتجات والخدمات التى تقدمها للجمهور والمستفيد من الخدمة و يادة مدخلاتها المالية.

 القدرات اعبداعية:
الاسععتعداد العقلعععى الععذى يلععزم تعععوافره لععدى الشععخص هتعععى يقععوم بععأنوا  معععن السععلوك الابدعععداعى  هععى 

 والتى تميز الشخص المبد  القادر على التفكير الابدداعى ومن أهمها:
 الصالة:  -1

هى القدرة على الإتيان بالأفكار الجديدة النعادرة والمفيعدة وغيعر المرتبطعة بدتكعرار أفكعار سعابقة وهعى 
 (109: 2002ير المألوف وبعيد المدى )الشربينى ، صادق ،إنتا  غ
 الط قة: - 2
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نعو  هى القدرة على إنتعا  ععدد كبيعر معن الأفكعار والتصعورات الابدداعيعة فعى فتعرة  منيعة محعدودة وتُ 
 ( Janssen, 2005  ;149: 1999الطلاقة إلى : )هيجان،

فقعععا  لشعععروط معينعععة فعععى بدنائهعععا طلاقعععة الكلمعععات : هعععى سعععرعة إنتعععا  كلمعععات أو وهعععدات للتعبيعععر و  -
 وتركيبها.

 طلاقة التداعى: هى سرعة إنتا  صور ذات خصائص محددة فى المعنى. -

 طلاقة الأفكار: سرعة إنتا  عدد كبير من الأفكار والصور الفكرية فى أهد المواق . -
 هى القدرة على التعبير عن الأفكار وسهولة صياغتها طلاقة التعبير:  -

  ت:الحساسية للمشك - 3

قدرة الشعخص علعى رؤيعة المشعكلات فعى أشعياء أو أدوات أو نظعم اجتماعيعة قعد لا يراهعا ا خعرون 
فالشعخص المبعد  يسعتطيع   فيها، أو التفكير فى تحسينات يمكن إدخالها علعى هعذه العنظم أو هعذه الأشعياء.

لععنقص ويحععس رؤيععة الكثيععر مععن المشععكلات فععى الموقعع  الواهععد ، فهععو يعععي الأخطععاء ونععواهى القصععور وا
  (110:  2002) ،إهساسا  مرهفا . الشربينى ، صادقبالمشكلات 

 لمرونة:ا -4

، وهعى درجعة السعهولة متععددة هعى القعدرة علعى التفكيعر بطعرق مختلفعة ، والنظعر للمشعكلة معن أبععاد
التى يغيعر بدهعا الشعخص موقفعا  أو وجهعة نظعر معينعة ، وععدم التعصعب لأفكعار بحعد ذاتهعا ، كمعا أنهعا تعنعى 

 (118: 2002 النظر إلى الأشياء من عدة  وايا. )السرور ،
 

 قبول المخاطرو: -5
تعنعى أخعذ  معام المبعادرة فعى تبنعى الأفكعار والأسعاليب الجديعدة والبحعق ععن هلعول لهعا، فعى الوقعت 
نفسعع  الععذى يكععون لآيعع  الفععرد قععابدلا  لتحمععل المخععاطر الناتجععة عععن الأعمععال التععى يقععوم بدهععا ولديعع  الاسععتعداد 

وضععععع أنظمععععة . وعلععععى المععععدير  (Perry-Smith, 2006)اجهععععة المسععععئوليات المترتبععععة علععععى ذلععععك، لمو 
 ( 196 :2002على قبول المخاطرة وتحمل نتائجها. )الشمرى،  مرؤوسي  ومكافآت تشجع

 القدرو على التحليل : - 6
م يحععدد تفاصععيل  ، يوصع  الفععرد ذو القععدرة علععى التحليعل بأنعع  الععذى يسععتطيع أن يتنععاول فكعرة أو عمععلا  ثعع   

اتعع  التععى كمععا يمكععن أن يتنععاول فكععرة بسععيطة أو مخططععا  بسععيطا  لموضععو  مععا ثععم يقععوم بدتوسععيع  ورسععم خطو 
    Tagger (2002)ت دى إلى كون  عمليا . 

 منهجية البحث :أسلوب و -4
 البحث: ياتفر  4/1

الدراسعععات معععن الععععر  السعععابدا لمشعععكلة البحعععق وأهدافععع ، وفعععى ضعععوء الإطعععار النظعععري للبحعععق و  
 التالية تمهيدا  لاختبارها إهصائيا . ضياتالسابقة فرن  يمكن صياغة الفر 

 :الفرض الول
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تطعوير  ،قعوة الععاملين توظيعف نقعاط  بأبعادهعا الثلاثعة) دارة نقعاط قعوة الععاملينلإ  إيجابدىتأثير معنوى وجد ي
  فعععععي البنعععععوك التجاريعععععة الإداري الإبدعععععدا  علعععععى ( تحفيعععععز الععععععاملين المتميععععزين  ،وتنميععععة نقعععععاط قعععععوة الععععععاملين

 .المصرية
 الفرعية التالية: الفرضياتولاختبار مدى صحة هذا الفر  تم تقسيم  إلى ثلاث من 

فعععي البنعععوك  الإبدعععدا  الإداري علعععى قعععاط قعععوة الععععاملين نتوظيعععف ل  إيجعععابدىتعععأثير معنعععوى  وجعععدي -1
 .المصرية  التجارية

فعععي   الإبدععدا  الإداري  علععى وة العععاملين تطععوير وتنميععة نقععاط قعععل  إيجعععابدىيوجععد تععأثير معنععوى  -2
 المصرية  البنوك التجارية

الإبدعععدا  علعععى التجاريعععة  تحفيعععز الععععاملين المتميعععزين فعععى البنعععوكل  إيجعععابدىيوجعععد تعععأثير معنعععوى  -3
 . المصرية  في البنوك التجارية الإداري 

 الفرض الثانى:
  فعي البنعوك التجاريعة الإداري دا  إدارة نقعاط قعوة الععاملين علعى الإبدعأثير يوجد اختلاف معنوى فعى تع 
 عدد الدورات التدريبية(. –المستوى الوظيفى  –باختلاف المتغيرات الوظيفية )مدة الخدمة المصرية 

 :الفرض الثالث
  فعي البنعوك التجاريعةإدارة نقعاط قعوة الععاملين علعى الإبدعدا  الإداري يوجد اختلاف معنوى فعى تعأثير  
 المستوى التعليمى(. –العمر  –لديموجرالآية )الجنس باختلاف المتغيرات االمصرية 

 
 نموذد البحث: 4/2

 قامت الباهثة بدبناء نموذ  هذه الدراسة بدناء على متغيراتها :
 (1-1شكل رقم )

 نموذد البحث
 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 متغيرات البحث: 4/3

 الوظيفيةالمتغيرات 

 المتغيرات الديموغرافية

 توظيف نقاط القوو فى العمل

 

 حفز الموظف المتميز

 تطوير وتنمية نقاط القوو

 اعبداع اعدارع 
 الصالة  -
 الط قة -
 المرونة  -
 المخاطرو -
 القدرو على التحليل -
 الحساسية للمشك ت -    

 

 المتغيرات المستقلة المتغير التابع

 المتغيرات الوسيطة
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 الدراسة على مجموعة من المتغيرات هى: اعتمدت 
 المتغيرات المستقلة:

توظيعععف نقععاط القععوة فععي العمععل، وتطععوير وتنميععة نقعععاط  :وتشععمل المتغيععرات التاليععة العععاملينقععوة إدارة نقععاط 
 .القوة، وهفز الموظ  المتميز

 المتغيرات الوسيطة:
 رالآية.غالمتغيرات الديمو  -أ

  أنثى(–الجنس )ذكر 

 ( 41( )40-31( )30  - 22الفئة العمرية- )فأكثر 

   دكتوراه( –مادستير  –بكالوريوس  –المستوى التعليمى )دبلو 

 المتغيرات الوظيفية:  -ب

  سنوات( 10( )أكثر من 10-5) -سنوات 5مدو الخدمة )أقل من 

 )المستوى اعدارى )إدارو عليا( )وسطى( )مباشرو 

 .عدد الدورات التدريبية 

 لتحليلالأصالة والطلاقة والمرونة والمخاطرة والقدرة على اويشمل متغيرات  الادارى الابددا  المتغير التابع:
 والحساسية للمشكلات.

 
 
 

تععم الاعتمععاد فععى  يععاب متغيععرات البحععق علععى مقيععاب ليكععرت الخماسععى لقيععاب الممارسععات الفعليععة 
( للعبععارة التععى 5للمستقصععى مععنهم تجععاه المتغيععرات محععل الدراسععة. وهععو مقيععاب متععدر  بحيععق يعطععى و ن )

( هيعععق يخعععتص بععععدم 1ا هتعععى العععو ن )( علعععى الموافقعععة فقعععط... وهكعععذ4تعكعععس الموافقعععة بشعععدة، والعععو ن )
 الموافقة على الإطلاق.

ويوضععععع  الجعععععدول التعععععالى متغيعععععرات البحعععععق الأساسعععععية ومكوناتهعععععا ورمعععععو  أسعععععئلتها التعععععى تعكسعععععها قائمعععععة 
 الاستقصاء.

 (1-1جدول رقم )
 ترميز عناصر ومكونات متغيرات البحق الأساسية

 هدود الأسئلة الرمز المتغيرات المستقلة المجموعة ورمو ها
 الأولى :

المتغيرات التى تعكس 
 إدارة قوة العاملين

 1X   1-12 توظيف نقاط القوة فى العمل. -1
 2X 13-17 تطوير وتنمية نقاط القوة. -2
 3X 18-22 تحفيز الموظ  المتميز. -3

 الثانية :
 عناصر الإبددا  الإداري 

 1Y 23-25 الأصالة -1
 2Y 26-28 الطلاقة -2
 3Y 29-31 المرونة -3
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 4Y 32-34 المخاطرة -4
 5Y 35-37 القدرة على التحليل -5
 6Y 38-40 الحساسية للمشكلات -6

( عبعععارة أمعععا 18ويشعععمل ) الابدعععدا  الادارى ( لقيعععاب 2011 )مقيعععاب فعععلاق ، نافلعععة اسعععتخداموقعععد تعععم 
لاختبعار نقعاط القعوة بععد  Buckingham(2007)إدارة نقاط قوة الععاملين فقعد تعم  ياسعها باسعتخدام مقيعاب 

 .لتلائم بديئة العمل المصرية إضافة بعض العبارات

 حدود البحث: تقتار حدود البحث على : 4/4
 .بدنكا   12على البنوك التجارية فى محافظة الغربية والتى  يبلغ عددها هدود مكانية :اقتصرت الدراسة  -
 م2011 من عام هدود  منية :استغرقت الدراسة تسعة أشهر الأخيرة -

معن الععاملين فعى البنعوك التجاريعة المصعرية  282هدود بشعرية : اقتصعرت الدراسعة علعى عينعة مكونعة معن -
 الوسطى والمباشرةالتى شملتها الدراسة فى المستويات الإدارية الثلاثة العليا و 

)توظيععف نقععاط  لاثععةاقتصععرت الدراسععة علععى متغيععرات إدارة نقععاط قععوة العععاملين بأبعادهععا الث :هععدود علميععة -
 (تحفيز العاملين المتميزين ،تطوير وتنمية نقاط قوة العاملين ،قوة العاملين 

 
 
 

 منهج البحث:  4/5
بقة التعى تتعلعا اهعذه الدراسعة علعى المعنهج الإسعتنباطى العذى يقعوم علعى مراجععة الدراسعات السعاعتمدت     

، ثعم بععد ذلعك يعتم تجميعع الفرضعياتجموععة معن البحق والأبعاد المختلفة للمشكلة وصعياغتها فعى مبمشكلة 
 البيانات من الواقع لإختبار صحة الفرضيات برستخدام الأساليب الإهصائية الملائمة.

 مجتمع البحث: 4/6
فععى القطععا   محافظععة الغربيععةيتكععون مجتمععع البحععق مععن جميععع العععاملين فععى البنععوك التجاريععة فععى  

 الإهصععائيالتقريعر  – المصععري  ى )البنععك المركعز وفقعا  لبيانعات  عععاملا   1683الععام والخعاص والبععالغ ععددهم 
  رجع الباهثة إجراء الدراسة التطبيقية على البنوك التجارية للأسباب التالية:وتُ ( 2011، السنوي 
تعتبععر الخدمععة المصععرلآية التععى تقععدمها البنععوك خدمععة غيععر ملموسععة ولععذا فهععى تحتععا  إلععى نوعيععة  -

مجعال تقعديم الخدمعة المصعرلآية والتعى تتطلعب السعرعة فعى ا داء  خاصة من المهارات العاملة فعى
 والدقة وإيجاد قدر من الأمانة والراهة للعملاء.

ممعععا أدى ، أن أشعععكال عديعععدة معععن المنافسعععة بدعععدأت تقعععتحم السعععوق التقليديعععة للخعععدمات المصعععرلآية  -
تطععوير يتحقععا مععن للحاجععة الملحععة لتطععوير الخععدمات الحاليععة التععى تقععدمها البنععوك التجاريععة وهععذا ال

 مهارات العاملين. مواهب و خلال

 عينة البحث: 4/7
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نظرا  لكبر هجم مجتمع البحق تعذر إستخدام الحصر الشامل فى جمع البيانات الخاصة  
بالدراسة ، وكذلك نظرا  لاعتبارات الوقت والجهد والتكلفة فسوف تقوم الباهثة بالإعتماد على أسلوب 

د من مفردات مجتمع البحق فر فى تحديد مفردات الدراسة لمراعاة أن يتا  لكل العينة العشوائية الطبقية 
عينة البحق قد تم تحديد  و الفرص المتكافئة للاختيار فى العينة،نفس  (1683هجم مجتمع الدراسة =)
 (1981ستخدام المعادلة التالية )على ، با مفردة 312بدلغ هجمها مدى تمثيلها لمجتمع البحق والتى و 
 
 ن=   
 
 

 %90,38 الكليععة الاسععتجابةوقععد تععم تو يععع العينععة باسععتخدام أسععلوب التو يععع النسععبى وكانععت نسععبة 
 (2-1دول رقم )جكما يتض  من ال.  استمارة 282هيق كانت الاستمارات الصحيحة 

 
 
 
 
 (2-1جدول )

 بديان بأعداد العاملين مو عة على الإدارة العليا والوسطى والمباشرة 
 محافظة الغربيةبحق فى بالبنوك محل ال

 البنك
 تو يع العينة على المستويات الادارية 

 إجمالى العينة
 إدارة عليا إدارة وسطى إدارة مباشرة

 69 3 7 59 الأهلى
 44 2 5 37 مصر

 11 1 1 9 لآيصل الاسلامى
 6 - 2 4 قناة السويس
 38 2 4 32 الاسكندرية
 5 1 1 3 الدلتا الدولى

 4 1 1 2 الوطنى للتنمية 
 80 2 3 75 القاهرة

 8 1 1 6 التجارى الدولى
 9 1 2 6 المصرف المتحد
 2 - - 2 العربى الأفريقى

 6 - 1 5 الأهلى جنرال سوستي 

 ق( -1ق)
 ق( -1ق)

 1ن
 2)د( 

 2)د.م(

 

+ 
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 282 14 28 240 إجمالى
 أساليب دمع البيانات: 4/8

 يعتمد هذا البحق على الأسلوبين التاليين فى جمع البيانات: 
ف إلععى جمععع البيانععات الثانويععة اللا مععة لاعععداد إطععار نظععرى ملائععم عععن الأسععلوب المكتبععى : ويهععد -

معن البيانعات المنشعورة ونتعائج بععض الدراسعات المتعلقعة بموضعو   الإداري  والإبددا  إدارة نقاط القوة
 البحق.

الأسلوب الميدانى : ويهدف إلى جمع البيانعات الأوليعة باسعتخدام قائمعة استقصعاء تتضعمن كعل معا  -
  .فرضياتوفقا  لأهداف البحق و  الإداري  ة نقاط القوة والإبددا ردار يتعلا ب

 

 : الفر ياتأساليب تحليل البيانات وإختبار    4/9
 للتعرف على : (SPSS)تم استخدام هزمة البرامج الإهصائية 

 معامل الارتباط ألفا لتحديد معامل ثبات أداة البحق . -
 عينععععة فععععات المعياريععععة للتعععععرف علععععى خصععععائصالتكععععرارات والنسععععب المئويععععة والمتوسععععطات والانحرا -

 البحق.

 تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر المتغيرات المستقلة على المتغير التابع. -

لاختبعععار التبعععاين فعععى تعععأثير كعععل معععن المتغيعععرات  one way Anovaتحليعععل التبعععاين الأهعععادى  -
لتحديعد الاخععتلاف لصععال   scheffeالديموجرالآيعة والوظيفيععة علعى الإبدععدا  الادارى باسعتخدام اختبععار 

 أى من الفئات المدروسة.

 لاختبار تأثير الجنس على الإبددا  الادارى  T-test Independent sampleإختبار  -

 نتائج الدراسة الميدانية: -5
 نتائج تقييم إعتمادية المقاييس: 
معامععل ألفععا هيععق يعتم تقيععيم جععودة إعتماديععة المقععاييس المسععتخدمة فعى قائمععة الاستقصععاء باسععتخدام  

أن هععذا المعامععل يسععاعد فععى اختبععار الثبععات والمصععدا ية أى تقيععيم الاتسععاق الععداخلى لكععل مقيععاب ، ويتسععم 
 .%60المقياب بددرجة مقبولة من الاتساق الداخلى إذا تجاو ت  يمة معامل ألفا 

 (3-1جدول رقم )
 معامل ألفا لمتغيرات البحق

 معامل ألفا عدد العبارات المقياب
 %94,5 18 لابددا  الادارى ا -
 %97,3 22 أبعاد إدارة نقاط القوة -

     
 %94,5تض  وجود درجة عالية من الاتساق الداخلى بدين العبارات المكونة للمقياب هيق بدلغت ي

وبهذا يمكن القول بأن المقاييس تتص  ،  نقاط القوةلمقياب  %97,3الادارى ،  الإبددا لمقياب 
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لتحقا من صدق أداة القياب فقد تم عر  القائمة بعد إعدادها على مجموعة من ول . الداخليبالاتساق 
 البنوك التجارية بمحافظة الغربية، ومجموعة من مديرى طنطاأساتذة إدارة الأعمال بكلية التجارة جامعة 

، وذلك بدهدف التأكد من وضو  الأسئلة وسهولة فهمها، بالإضافة إلى شموليتها وصلاهيتها لأغرا  
تحليل الإهصائى.  كما قامت الباهثة باستخدام أسلوب تحليل العوامل وهو من أكثر الأساليب التى ال

 (Danil & Gates, 2005: 270)أثبتت فعاليتها فى إختبار صدق المقاييس. 
 خاائص عينة الدراسة : 5/1

  186 ة كععانوا مععن الععذكور هيععق بدلععغ ععععددهم( أن ثلثععى أفععراد العينععع4-1يتضعع  مععن الجععدل رقععم ) 
، هععذا يشععير إلععى أن معظععم الأفععراد الععذين يشععغلون المسععتويات الإداريععة هععم الععذكور.  كمععا لععوهظ مععن  فععردا  

سعنة ، هيعق بدلعغ ععدد أفعراد العينعة  40-30معن  ةأفراد العينة كعانوا ضعمن الفئع أكثر من نص الجدول أن 
لبنعععك يركعععز علعععى فئعععة أن ا ونسعععتدل معععن هعععذه النسعععبة علعععى% 53,9فعععردا  ونسعععبتهم  152 هعععذه الفئعععةضععمن 

 .الشباب التى تمتا  بالنشاط والحيوية
 
 
 
 
 
 (4-1جدول رقم )

 خصائص عينة البحق هسب المتغيرات الديموجرالآية والوظيفية
 النسبة العدد المتغير

 %66 186 ذكر الجنس
 %34 96 أنثى 

 %13,5 38 30أقل من  العمر
 %53,9 152 40 -30من  
 %32,6 92 40أكثر من  

 %14,9 42 سنوات 5أقل من  الخدمة مدو
 %29,1 82 10إلى  5من  
 %56 158 سنوات 10أكثر من  

 %20,6 58 دبدلوم المؤهل العلمى
 %68,8 194 بكالوريوب 
 %7,8 22 ماجستير 
 %2,8 8 دكتوراه  

 %5 14 إدارة عليا المستوى الوظيفى 
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 %9,9 28 وسطى 
 %85,1 240 تنفيذية 

سععنوات 10ن أكثعر مععن نصع  أفععراد العينعة ضععمن الفئعة )ألمععدة الخدمعة فكانععت تشعير إلععى  أمعا بالنسعبة     
.  فعععى هعععين أن لعععديهم ولاء للبنعععوك التجاريعععة المصعععرية  ممعععا يعنعععى أن %56فعععأكثر( هيعععق بدلغعععت نسعععبتهم 

ممعا يعدل علعى العلعم والخبعرة  %68,8 معظم أفراد العينة من هملة الشهادة الجامعيعة، هيعق بدلغعت نسعبتهم 
، وهعذا يشعير إلعى إهتمعام البنعوك بدتعيعين الأفعراد معن هملعة الشعهادات الجامعيعة فعأكثر.  ى العمل المصرفى ف

 من أفراد العينة. %85,1بدينما بدلغت نسبة من يعملون فى مستوى الإدارة المباشر 
 البحث: فر يات اختبار 5/2

 اختبار الفرض الول:
  .عاملين في البنوك التجارية المصرية على الإبددا  الإداري لإدارة نقاط قوة ال إيجابدىمعنوى  يوجد تأثير

 :كالتاليالفرعية المكونة ل   الفرضياتنقوم باختبار لاختبار هذا الفر  
 الول: الفرعياختبار الفرض 

 على الإبددا  الإداري المصرية لتوظيف نقاط قوة العاملين في البنوك التجارية   إيجابدىيوجد تأثير معنوى 
 
 (5-1م )جدول رق

  الإبددا  الإداري في توظيف نقاط قوة العاملين  أثر
 R 2R 2Adj.R F Sig.F المتغير

 0,000 393,428 0,807 0,809 0,90 توظيف نقاط قوة العاملين
الجدوليععة وهععذا  وهععى أكبععر مععن  يمتهععا (393,428)المحسععوبة Fيتضعع  مععن الجععدول السععابدا أن  يمععة     

علععى  المنظمععة فععى العععاملين لأبعععاد توظيععف قععوة  إيجععابدىمعنععوى تععأثير  يعنععى قبععول الفععر  البععديل بدوجععود
وفقععا  لمعامعل التحديععد والععذى تصععل   (F =0,000) وي كععد هععذه النتيجعة مسععتوى دلالععة . بدهععا الإداري  الإبدعدا 
مععن  %80,9فععى العمععل تفسععر أفععراد المنظمععة فععرن المتغيععرات المفسععرة لتوظيععف نقععاط قععوة  0,809  يمتعع 

قويععة  ممععا يعنععى وجععود علاقععة طرديععة 0,90بدلععغ معامععل الارتبععاط .  كمععا الإداري ى فععى الإبدععدا  التبععاين الكلعع
 وهذا يتفا مع ما ورد فى دراسة

 (Dahl et al., 2011:19-27; Buckingham & Clifton, 2001; Rath & Conchie(2008)     
 وير والأداء الجيد لمهام وظائفهماختيار العاملين الذين يمتلكون القدرة على الابدتكار والتطعلى ضرورة 

ويستدل  الإداري المعنوية فى الإبددا   توظيف نقاط قوة العاملين يوض  نموذ  الانحدار متغيرات
 : 0,05  مستوى الدلالة الاهصائية = وهى أقل من  ،لكل متغير مستقل tعلى ذلك بمستوى 

 (sig.t=0.000)،   (t=21.848)وإستثمارها فى العمل  الموظ معرفة نقاط قوة  -1
 (sig.t=0.000) (t=11.101)تحقيا نجا  منقطع النظير فى العمل  -2
 sig.t=0.000) (t=4.989) لقيام بأنشطة ومهام العمل بدنفس المستوى المتميز ا -3

 ى :الفرعى الثاناختبار الفرض 
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ى الإبدعدا  علع المصعريةلتطعوير وتنميعة نقعاط قعوة الععاملين فعى البنعوك التجاريعة   إيجعابدىيوجد تعأثير معنعوى  
                                                                                               . الإداري 

  (6-1تحليل الانحدار المتعدد كما يبين  الجدول رقم ) استخدامهذا الفر  تم  لاختبار
 (6-1جدول رقم )

  الإداري  الإبددا في وتنمية نقاط قوة العاملين تطوير أثر 
 R 2R 2Adj.R F Sig.F المتغير

 0,000 130,175 0,58 0,584 0,764 تطوير وتنمية نقاط القوة 
 وهععععى أكبععععر مععععن  يمتهععععا  130,175المحسععععوبة  Fيتضعععع  مععععن الجععععدول السععععابدا أن  يمععععة         

الإبدعدا   تطعوير وتنميعة نقعاط القعوة علعىالجدولية وهذا يعنى قبول الفعر  البعديل بدوجعود تعأثير لأبععاد 
وفقعععا  لمعامعععل التحديعععد والعععذي تصعععل .و  (F  =0.000)الإداري. وي كعععد هعععذه النتيجعععة مسعععتوى دلالعععة 

مععن التبععاين الكلععى  %58,4فععرن المتغيععرات المفسععرة لتطععوير وتنميععة نقععاط القععوة تفسععر  0,584 يمتعع  
هعذا يتفعا معع و  ممعا يعنعى وجعود علاقعة طرديعة 0,764فى الإبددا  الإداري. كما بدلغ معامل الارتبعاط 

إكتسععاب  علععى ضععرورة (Rahimi et al., 2011: 874-881; Bear,2010:592-601)  معاورد فععى دراسععة
 يعادة الإنتاجيعة معن خعلال تنميعة القعدرة علعى العمعل وتعدعيم  فعى  لأثرهعا مهارات جديدة لتدعيم نقاط القعوة

بدتنميعععة وتطعععوير مهعععاراتهم  ن وإهتمعععام الإدارةالموظفعععو التشعععجيع العععذى يشععععر بعع  كمعععا أن  ، الرلبععة لآيععع 
وصعععععود السععععلم الععععوظيفى والوصععععول لمنصععععب أعلععععى  يسععععاعدهم علععععى القيععععام بالأنشععععطة الإبدداعيععععة.

 والحصول على راتب أعلى.

 
لكععل متغيععر  tى ذلععك بمسعتوى لعويسععتدل ع الإداري  الإبدعدا  فععييوضع  نمععوذ  الانحعدار المتغيععرات المعنويعة 

 :0,05  ئية = مستوى الدلالة الاهصاوهى أقل من  ،مستقل
 (sig.t=0.000)،  (t=12.752)العمل  فيمهارات جديدة  واكتسابإتاهة فرص للتعلم  -1
  (sig. t= 0.000)،  (t=9.072)توفير المنظمة دورات تدريبية لتطوير المهارات  -2

 (sig.t=0.000)، (t=4.385)قاط قوة مرؤوسي  والقيام بدتقويتها المدير لن اكتشاف -3

 لثالث:اختبار الفرض الفرعى ا
علعى الإبدعدا  المصعرية لتحفيعز الععاملين المتميعزين فعى البنعوك التجاريعة  إيجعابدىيوجد تأثير معنعوى 

 الإداري. 
 ( 7-1الجدول رقم )تض  من كما يلاختبار هذا الفر  تم استخدام تحليل الانحدار المتعدد 

 (7-1جدول رقم )
  الإداري الإبددا  في المتميز  الموظ  حفيزت أثر

 R 2R 2Adj.R F Sig.F المتغير
 0,000 56,754 0,373 0,38 0,616 تحفيز الموظ  المتميز
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وهى أكبر من  يمتها الجدولية وهذا يعنى  56,754المحسوبة  Fض  من الجدول السابدا أن  يمة يت
 المتميز والإبددا  الإداري. الموظ تحفيز رفض فر  العدم وقبول الفر  البديل بدوجود تأثير لأبعاد 

 (F  =0.000)هذه النتيجة مستوى دلالة وي كد 
المتميععز  الموظعع لتحفيععز فععرن المتغيععرات المفسععرة  0,38وفقععا  لمعامععل التحديععد والععذي تصععل  يمتعع  

ممععا يعنععى وجععود  0,616مععن التبععاين الكلععى فععى الإبدععدا  الإداري. كمععا بدلععغ معامععل الارتبععاط   %38 تفسععر 
علعى ضعرورة  (Rahimi et al., 2011: 874-881) وهعذا يتفعا معع معاورد فعى دراسعة  علاقعة طرديعة.

أن تعامعل الإدارة كمعا  .لأفعراد المتميعزين ل محفعزتصميم نظام مكافعآت  تحفيز العاملين المتميزين من خلال
معععع الععععاملين بطريقعععة إيجابديعععة ومتميعععزة يعععنعكس إيجابديعععا  علعععى قعععدرتهم علعععى المسعععاهمة فعععى تحقيعععا الإبدعععدا  

 تهماالم سسى لمنظم

فعععي الإبدعععدا  الإداري ويسعععتدل المتميعععز  الموظععع لتحفيعععز  الانحعععدار المتغيعععرات المعنويعععة يوضععع  نمعععوذ 
   : 0,05 مستوى الدلالة الاهصائية =وهى أقل من  لكل متغير مستقل tعلى ذلك بمستوى 

 (sig.t=0.001)،  (t=3.223)الحصول على مكافآت أو شهادات تقدير للتميز فى العمل  -1
  (sig.t=0.05)،  (t=2.851)فى نظام التر ية بالعمل  تعد الكفاءة معيارا  مهما   -2

 (sig. t=0.031) (t=2.167)الأعمال الموكلة إلي  ين على أداءالموظفثقة الإدارة فى قدرة  -3
 

 اختبار الفرض الول الرئيسي:
اري الإبددا  الإدعلى  المصريةالبنوك التجارية فى دارة نقاط قوة العاملين لإ  إيجابدىتأثير معنوى وجد ي

 (8-1ولاختبار هذا الفر  تم استخدام تحليل الانحدار المتعدد كما يتض  من الجدول رقم )
 (8-1جدول رقم )

 إدارة نقاط قوة العاملين والإبددا  الادارى نتائج تحليل الإنحدار المتدر  للعلاقة بدين 
 R 2R 2Adj R F Sig,F المتغيرات المستقلة

 0,000 320,459 0,534 0,535 0,732 ةتوظيف نقاط قوة العاملين فى المنظم

توظيف نقاط قوة العاملين فى المنظمة و تطوير 
 وتنمية نقاط قوتهم 

0,816 0,665 0,663 275,308 0,000 

توظيف نقاط قوة العاملين فى المنظمة و تطوير 
 وتنمية نقاط قوتهم وتحفيز الموظ  المتميز

0,827 0,684 0,680 198,641 0,000 

بر من  يمتها الجدولية وهذا وهى أك 198,641 المحسوبة F  من الجدول السابدا أن  يمة يتض       
إدارة نقاط قوة العاملين فى المنظمة على لأبعاد  إيجابدىمعنوى قبول الفر  البديل بدوجود تأثير ى يعن

 (F  =0.000. وي كد هذه النتيجة مستوى دلالة )بدها الإداري  الإبددا 
لإدارة نقاط قوة العاملين فى فرن المتغيرات المفسرة 0,684 والذي تصل  يمت  وفقا  لمعامل التحديد 

مما  0,827من التباين الكلى فى الإبددا  الإداري. كما بدلغ معامل الارتباط  %68,4 المنظمة تفسر 
 .قوية يعنى وجود علاقة طردية
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ولى من بدين المتغيرات المرتبة الأ المنظمةفى  العاملين  توظيف نقاط قوةبد يحتل المتغير الخاص
، يلي  المتغير الخاص الإبددا  الإدارى من التباين الكلى فى  (%53,5وهدة ) المستقلة، هيق يفسر

( من التباين الكلى، ثم يأتى فى المرتبة %13هيق يفسر وهدة )بدتطوير وتنمية نقاط القوة لدى العاملين 
ومن ثم يمكن   .للإبددا  الإدارى لتباين الكلى من ا %1,9ليفسر  تحفيز الموظ  المتميز، وأخيرا  يأتى 

 ، اكتشاف نقاط القوة هو الخطوة الأولى على طريا النجا  فمعرفة مدير المنظمة بدنقاط قوت   القول بأن
واستثمارها  ،ومعرفت  لنقاط قوة مرؤوسي  أيضا   ،عدامهاوالكيفية والوقت المناسباين لاستخ ،ويتهاعبل تقعوس

  Rath & Conchie(2008) الم سسي الإبددا  من أهم مقوماتتعد  ككل المنظمةلى لآيما يعود بالنفع ع
. 

وجععود أثععر ذى دلالععة إهصععائية للتععدريب مععن  (2011)دراسععة فععلاق ، نافلععة  ورد فععى وهععذا يتفععا مععع مععا    
 Dahl et)  ، كما يتفا مع دراسعة وتحفيز الموظفين فى مستوى الإبددا  الإداري الذي يشعر ب  الموظفون 

al., 2011:19-27)  اختيعار الععاملين العذين يمتلكعون القعدرة علعى الابدتكعار والتطعوير والأداء علعى ضعرورة
  . يادة الإنتاجية من خلال تنمية القدرة على العمل وتدعيم الرلبة لآي  و الجيد لمهام وظائفهم

 
الإبددا  الإداري مة على لإدارة نقاط قوة العاملين فى المنظيوض  نموذ  الانحدار المتغيرات المعنوية 

 :(9-1جدول رقم )ال يتض  من كمالكل متغير مستقل  tويستدل على ذلك بمستوى 
 (9-1جدول رقم )

 الإبددا  الادارى فى إدارة نقاط قوة العاملين  أثر
 الترتيب  B S.E T Sig.t  إدارة نقاط قوة العاملين 

 1 0.000 14,078 0,023 0,535 قوة العاملين فى المنظمةتوظيف نقاط 

 2 0.000 9,896 0,024 0,377 تطوير وتنمية نقاط القوة

 3 0.000 4,013 0,023 0,141   تحفيز الموظ  المتميز 
إدارة نقاط قوة العاملين فى  لأبعادبدوجود تأثير  قائلفى ضوء ما تقدم يمكن قبول الفر  ال

 بدها. الإبددا  الإداري  على المنظمة 
 اختبار الفرض الثانى:

علعى الإبدعدا   المصعريةالبنعوك التجاريعة  فعيإدارة نقاط قعوة الععاملين أثير وجد اختلاف معنوى فى تي        
 عدد الدورات التدريبية ( –المستوى الوظيفى  –باختلاف المتغيرات الوظيفية )مدة الخدمة  الإداري 

 (10-1جدول رقم )
 الثانيالفر   اختبارنتائج 

 المتغير
One way AVOVA 

 النتيجة
F المحسوبة Sig. F 

 رفض 0,131 2,045 مدة الخدمة
 قبول 0.000 22,413 المستوى الوظيفى
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 قبول 0.017 1,146 عدد الدورات التدريبية
علععى إدارة نقععاط القععوة لععدى العععاملين فععى تععأثير  اخععتلاف(  عععدم وجععود 10-1يبععين الجععدول رقععم )        
القعوة  نقعاطمعة وسعبب ععدد تأثيرهعا أن معظعم القعدرات والمواهعب و الادارى تعزى إلى مدة الخد الإبددا مستوى 

لإدارة وإسععتثمارها.  كمععا يتضعع  مععن الجععدول وجععود تععأثير  قويتهععاوت اكتشععافهاتُبععدد وتععذهب سععدى إن لععم يععتم 
وقععد تبععين أن الاختلافععات تميععل لصععال   ،يعععزى لمتغيععر المسععتوى الععوظيفى الإبدععدا علععى مسععتوى نقععاط القععوة 

ذلععععك أن الإدارة التنفيذيععععة أكثععععر تعععععاملا  مععععع  عععععزى وي ،(3,96بمتوسععععط ))الإدارة المباشععععرة(  المسععععتوى الأول
 إدارة نقعاط القععوةيوجعد اخععتلاف فعى تععأثير  كععذلك اهتياجعاتهمالعمعلاء وقربعا  مععنهم ممعا يسععاعدهم علعى معرفععة 
اتيجى داخعععل أن التعععدريب نشعععاط إسعععتر  ذلعععك إلعععى ى ويععععز   علعععى الإبدعععدا  بعععاختلاف ععععدد العععدورات التدريبيعععة.

يومعععا  بععععد يعععوم وكلمعععا كعععان فععععالا  ومسعععتمرا  كانعععت نتائجععع  كبيعععرة علعععى مهعععارات البنعععوك والاهتمعععام بععع  يعععزداد 
 & Shin)وهععذا مععا يتفععا مععع مععا ورد فععى دراسععة  ومعععارف وسععلوك الأفععراد وأداء وفعاليععة المنظمععة ككععل.

Zhou, 2004; Branham, 2005) 

 إختبار الفرض الثالث:
علعععى البنعععوك التجاريعععة المصعععرية  فعععى إدارة نقعععاط قعععوة الععععاملينوى فعععى تعععأثير عنعععيوجعععد اخعععتلاف م 

 المستوى التعليمى( –العمر  –)الجنس   باختلاف المتغيرات الديموجرالآيمستوى الإبددا  الإداري 
 (11-1جدول رقم )

 نتائج اختبار الفر  الثالق

 المتغير
One way ANOVA t-test Independent 

sample النتيجة 
F المحسوبة Sig.F  T المحسوبة Sig.t 

 قبول 0,001 5,060 - - الجنس
 رفض   0,125 2,095 العمر

 قبول   0,000 24,728 المستوى التعليمى 
دا  تععزى العى علعى مسعتوى الإبدعإدارة نقعاط القعوة وجود اخعتلاف فعى تعأثير  (11-1)يتض  من الجدول رقم 

، وتععععزى الباهثعععة هعععذه النتيجعععة لكثعععرة انشعععغال السعععيدات ذكورللععع (3,83) الجعععنس لصعععال  العععذكور بمتوسعععط
بدعععععععععععععدورها كزوجعععععععععععععة وأم خاصعععععععععععععة فعععععععععععععى العععععععععععععدول العربيعععععععععععععة ، وهعععععععععععععذا يتفعععععععععععععا معععععععععععععع نتعععععععععععععائج دراسعععععععععععععة 

George&Zhou(2007:605-622) علععى الإبدععدا  متمثلععة فععى النععو  وجععود تععأثير للمتغيععرات الشخصععية بد
 .الإدارى 

علعى مسعتوى الإبدعدا  يععزى العى  إدارة نقعاط القعوةثير فى هين يتبعين معن الجعدول ععدم وجعود اخعتلاف فعى تعأ
 .بمرهلة عمرية معينةالعمر وهذا يدل على عدم ارتباط القدرة على الإبددا  

 علععى مسععتوى الإبدععدا  يعععزى إلععى المسععتوى التعليمععى لصععال  إدارة نقععاط القععوةبدينمععا يوجععد اخععتلاف فععى تععأثير 
التعلعيم المسعتمر لاكتسعاب المزيعد معن المععارف.  وهعذا  وهذا يعزر أهميعة (4,083) هملة الدكتوراه بمتوسط

 George& Zhou(2007)  يتفا مع ما ورد فى دراسة

 النتائج والتوصيات: -6
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  النتائج: 6/1
 أبدر ت الدراسة عدة نتائج هامة يمكن توضيحها لآيما يلى:

على إبدداعها  ةالبنوك التجارية المصريأفراد لدى قوة التوظيف نقاط لوجود تأثير معنوي إيجابدي  -1
 .الإداري 

البنوك التجارية المصرية على أفراد لدى قوة التنمية وتطوير نقاط ل إيجابدي معنوي وجود تأثير  -2
 الإداري.إبدداعها 

على  البنوك التجارية المصرية  ين فىالمتميز  ينتحفيز العامللوجود تأثير معنوي إيجابدي  -3
 الإداري.إبدداعها 

البنوك التجارية أفراد لدى  )بأبعادها الثلاثة(قوة النقاط  ةدار لإ إيجابدي معنوي وجود تأثير  -4
 الإداري.المصرية على إبدداعها 

 تأثيرها على الإبددا  في بالبنوك التجارية المصرية أبعاد إدارة نقاط قوة الأفراد العاملين تختلفا -5
طوير نقاط تنمية وت يلي  ،المقام الأول فيالعمل  فيالإداري فقد جاء بُعد توظيف نقاط القوة 

 . تحفيز العامل المتميز ، وأخيرا  بُعد القوة

 ،هذا العمل فيالعمل وتحقيق  للنجا   فيعرفة العامل لنقاط قوت  وتوظيفها مالنتائج أن أثبتت  -6
والقيام بأنشطة وظيفت  بدنفس المستوى المتميز مرارا  وتكرارا  كانتا أكثر عناصر توظيف نقاط 

 التي هيإبددا  ه لاء العاملين وقد يرجع ذلك أن نقاط قوة الفرد القوة فى العمل تأثيرا  على 
 تجعل  متميزا  وناجحا  ويحقا إنجا ات كبيرة. 

مهارات جديدة وتوفير دورات تدريبية  واكتسابأظهرت الدراسة أن إتاهة البنك فرص للتعلم  -7
ا أكثر عناصر تطوير المدير لنقاط قوة مرؤوسي  والقيام بدتنميتها كانت واكتشافلتطوير المهارات 

تطوير العمل ورفع ل البنوك المصرية  وتنمية نقاط القوة وقد يرجع ذلك إلى وجود رؤية لمديري 
 مستويات الأداء.

الحصول على مكافآت وشهادات  هي، وتحفزه  العامل المتميز تشجع التيأن أكثر العناصر  -8
أن لثقة التنظيمية(، وقد يرجع ذلك البنك )ا فيوالثقة  ،الكفاءة كمعيار للتر يةتطبيا و ، تقدير

لتميز والتفوق، كما قد  يادة هماسهم ل الرو  المعنوية للعاملين و رفعهذه العناصر ت دى إلى 
 ين.الموظفبدين  الإيجابدييرجع إلى قدرة المديرين على بدق رو  التنافس 

ى مستوى إدارة نقاط قوة العاملين عل تأثيرفى  اختلافنتائج الدراسة عدم وجود  أوضحت -9
 الوظيفييعزى إلى المستوى  اختلافالإبددا  تعزى لمتغيرات مدة الخدمة والسن، بدينما يوجد 

 .التعليميوالدورات التدريبية والنو  والمستوى 
 

 التوصيات: 6/2
للبيانععات الميدانيععة فرنعع   الإهصععائيللبحععق وبنععاء علععى نتععائج التحليععل  النظععري الإطععار فععى ضععوء 

 يات التالية:يمكن صياغة وعر  التوص
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العمعععل  فعععيوتوظيفهعععا  واسعععتثمارها الععععامليننقعععاط قعععوة  للتععععرف علعععى نقعععاط القعععوة  اختبعععاراسعععتخدام  -1
ختيعععار الععععاملين العععذين يمتلكعععون القعععدرة علعععى الابدتكعععار والتطعععوير والأداء الجيعععد لمهعععام إو المناسعععب لهعععا

 .لخلا بديئة عمل تركز على نقاط القوة كشرط أساسي لشغل الوظيفة  وظائفهم
تحفيعععز الععععاملين بدتعزيعععز نقعععاط قعععوتهم )المواهعععب والمهعععارات والمععععارف( وتقعععديم المكافعععآت بأنواعهعععا  -2

 معنوية( لأصحاب الأداء المبد  والمتميز. –شهادات تميز  –)مالية 
صععاهبها مهعععارات جديعععدة وهصععر التعععدريب فعععى  لاكتسعععابالتععدريب والتنميعععة المسعععتمرة لنقععاط القعععوة  -3

ولععيس فععي المجععال الععذى أظهععر لآيعع  ضعععفا  فععى محاولععة العامععل تفوقععا   أظهععر فيهععا التععيالمجععالات 
نقععاط القععوة لإصععلا  هععذا الضععع  وتعععديل المراهععل التععي تمععر بدهععا العمليععة التدريبيععة لتبععدأ بدتحديععد 

 .كخطوة أولى فى البرامج التدريبية 
هتمععام بأبعععاد بضععرورة الا المصععرية توصععى الباهثععة الإدارة العليععا والمسععئولين فععى البنععوك التجاريععة -4

 نقاط القوة بعناصرها الثلاثة هيق أثبتت نتائج الدراسة قوة تأثيرها على الإبددا  الإداري.
تحليعععل قعععدرات الععععاملين ومحاولعععة التوفيعععا بدعععين الفعععرد والوظيفعععة ، وشعععغل الفعععرد الوظيفعععة المناسعععبة  -5

 بادأة والتميز.لقدرات  وم هلات  مما ي دى إلى  يادة الثقة بالنفس والدافعية للانجا  والم
الفرد ورغبتع  للالتحعاق بالوظيفعة هيعق  استعداداستخدام مجموعة من الاختبارات التى تقيس مدى  -6

أثبتعععت نتعععائج الدراسعععة الميدانيعععة قعععوة تعععأثير )الرلبعععة وهعععب العمعععل والتطلعععع لأدائععع  والشعععغ  لعععتعلم 
 ( على توظيف نقاط القوة فى العمل.المهارات والمعارف المرتبطة ب 

وتغذيععة  المصععرفيالمبععدعين للعمععل بالقطععا   واسعتقطابور ثقافععة التميععز والتجديععد والإبدععدا  تعزيعز د -7
الإدارات بده لاء المبدعين هيق أثبتت نتعائج الدراسعة تعأثير بععض المتغيعرات الشخصعية والوظيفيعة 

 على العلاقة بدين إدارة نقاط القوة والإبددا .

بععين الجامعععات المصععرية المتخصصععة فععى تفعيععل دور المعهععد المصععرفى المصععرى بشععراكة بدينعع  و  -8
المجال المصرفى لتوفير أهدث بدرامج التدريب لموظفى القطعا  معن أجعل تعزيعز قعدراتهم التنافسعية 

 محليا  وعالميا .

 مقترحات لبحوث مستقبلية :
اب هذه الدراسة فى التععرف علعى إدارة نقعاط القعوة بأبعادهعا الثلاثعة والمتفعا عليهعا معن قبعل الكتع أسهمت    

والباهثين فى هذا المضمار ، كما أنهعا ربطعت بدينهعا وبعين الإبدعدا  الادارى معن خعلال بحعق تطبيقعى ، ومعع 
 :لإجراء مزيدا من البحوث فى الموضوعات ذات الصلة التالية  ا  ذلك فما ال المجال مفتوه

 .إدارة نقاط  قوة العاملين على فعالية الأداء أثر  ياب -1
ؤوسععين الإبدتكاريععة كمتغيععر وسععيط علععى العلاقععة بدععين إدارة نقععاط  قععوة  يععاب أثععر تنميععة قععدرات المر  -2

 .العاملين والأداء التنظيمى

قعوة الععاملين فعى منظمعات أعمعال متباينعة الأداء )ناجحعة ، ا  العناصر المكونعة لإدارة نقعاط إخض -3
 الفشل فى العملو خاسرة ( لمعرفة مدى الإرتباط بدين تلك العناصر ودرجة النجا  أ

 ع العربية:المراد
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 قائمة الاستقصاء

 
 أولا  البيانات الولية :

 
 الوظيفة الحالية:.........

 الإدارة التى تعمل بدها:...........
 ا على وضعك الوظيفي(( أمام الاختيار الذي ينطب√)فضلا  إملأ البيانات التالية بدوضع علامة )

 أنثى    ذكر   * الجنس :        
   فأكثر -41  40-31  30-22 * الفئة العمرية:

 
 دكتوراه   ماجستير  بكالوريوب  دبدلوم * الم هل العلمى :

 
   إدارة مباشرة  إدارة وسطى  إدارة عليا * المستوى الإدارى:

 سنوات 10أكثر من   اتسنو 10-5  سنوات 5أقل من  * عدد سنوات الخدمة:
 * عدد الدورات التدريبية التى هصلت عليها:

 فأكثر  4  3  2  1  صفر
 * يتم التركيز فى الدورات التدريبية لديك على:

  نقاط الضع   نقاط القوة 
 

 ثانيا : البيانات التخااية:
ارة قععوة العععاملين لآيمععا يلععى قائمععة تضععم بعععض العبععارات التععى صععيغت بغععر  تحديععد عناصععر ومكونععات إد

و يعاب الإبدعدا  الإدارى وإلعى يسععار كعل منهعا سعتة خيععارات وفقعا  لمقيعاب رقمعى متععدر  هسعب درجعة هععدوثها 
( لا أوافععا بشععدة ، بدينمععا يعنععى 1( هيععق يعنععى رقععم )5( إلععى )1أو توافرهععا أو الاقتنععا  بدهععا وتطبيقهععا مععن )

 ( أوافا بشدة.5رقم )
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 لبيان تقديريك لدرجة الموافقة أو الاقتنا  أو التطبيا للعناصر التالية:من فضلك ضع الرقم المناسب 

 العبارة م

شدة
ا ب

مواف
ير 

غ
 

افا
مو
ير 

غ
 

حايد
م

افا 
مو

شدة 
ا ب

مواف
 

تعىىرا نقىىاط قوتىىك )المواهىىب والمهىىارات والمعىىارا( وتسىىتثمرها فىىى  1
 وظيفتك الحالية.

     

      تحقق نجا  منقطع النظير فى هذه الوظيفة 2
يقىىول لىىك انخىىروا دائمىىا  أنىىك موهىىوب فىىى هىىذا النىىوع مىىن أنشىىطة  3

 وظيفتك
     

      تقو  بأنشطة ومها  عملك بنفس المستوى المتميز مرارا  وتكرارا   4
      تجد لديك رغبة عارمة فى التطوع لداو هذا العمل. 5
      تشعر بأا هذا العمل فطرى ولا يمكن الاستغناو عنه 6
      ا  وظيفتك على أكمل وده وفى امن قياسىتنجز مه 7
      تشغل أنشطة هذه الوظيفة حيزا  كبيرا  من تفكيرك كل يو  8
      لديك شغف لتعلم مهارات ومعارا دديدو مرتبطة بوظيفتك 9

      تتطلع لداو هذا العمل فى كل حين 10
يه فىىى تشىىعر بالمتعىىة والسىىعادو عنىىدما تفكىىر فىىى الوقىىت الىىذى تمضىى 11

 القيا  به
     

      ينتابك شعور بالر ا عن نفسك عندما تؤدى هذا العمل 12
      يكتشف المدير نقاط قوتك ويقو  بتنميتها وتطويرها. 13
      يكلفك المدير بالمها  وأنشطة العمل التى تتفوق وتتميز فيها 14
      يتا  لك فرص التعلم واكتساب مهارات دديدو فى العمل 15
      توفر لك المنظمة دورات تدريبية لتطوير مهاراتك  16
      يتم ربو إستراتيجية الشركة بنوع وطبيعة المواهب الوظيفية بها  17
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      تحال على مكافآت أو شهادات تقديرا  لتميزك في عملك 18
      تعد الكفاوو معيارا  مهما  فى نظا  الترقية بالعمل 19
      رو في قدرتك على أداو المها  الموكلة لك.تثق اعدا 20
      تمنحك اعدارو المرونة المناسبة للتارا في أداو مهامك الوظيفية 21
      يتفهم المدير مشاعر واحتيادات مرؤوسيه ويتعاطف معهم 22
      تحاول تطبيق أساليب دديدو بالعمل لحل أية مشكلة توادهها 23
      موكلة لك بأسلوب متطورتنجز العمال ال 24

 العبارة م

شدة
ا ب

مواف
ير 

غ
 

افا
مو
ير 

غ
 

حايد
م

افا 
مو

شدة 
ا ب

مواف
 

      تحرص على تقديم الفكار الجديدو للعمل بالمنظمة 25
      تمتلك المهارات الكافية التى من خ لها تقنع المتعاملين معك 26
      يتوفر لدى إدارع البنك النقاش المتعلق بالعمل 27
      تحرص على التعبير عن آرائك ولو كانت مخالفة لرؤسائك بالعمل 28
      ك ل ستفادو من آراو انخريناوتهتم بانراو التى تخالف آر  29
      تسعى للحاول على الفكار التى تساهم بحل مشك ت العمل 30
      تحرص على الاستفادو من انتقاد انخرين لك 31
لى اقترا  أساليب دديدو لداو العمل رغم علمك بالمخاطرو تحرص ع 32

 المترتبة على ذلك.
     

      تهتم بتقديم أفكار مستحدثة بالعمل حتى ولو لم تطبق  33
      تتردد بتطبيق أساليب دديدو لداو عملك خوفا  من اعخفاق 34
      ةلا يتم اتخاذ القرارات بشكل عشوائي بل حسب دراسة مستفيض 35
      يتم تبسيو أفكارك عند موادهة المشك ت بالعمل. 36
      تحال على معلومات مفالة قبل البدو بالعمل الجديد 37
      تشعر باعثارو عند تعاملك مع مشك ت العمل 38
      تملك رؤية دقيقة لمشك ت العمل 39
      تملك القدرات على توقع مشك ت العمل قبل حدوثها. 40

 مع خالص تقديرع:     
 الباحثة


