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 شكر و عرفان

الحمد ه على توفيقه وجميل إحسانه وله الحمد على مǼǼه وجزيل عطائه، 
الحمد ه وكفى وصلى اه وسلم على نبيه المصطفى نبيǼا محمد عليه أفضل 

 .الصلوات وأزكى التسليم 

ثم جزيل الشكر والعرفان أستاذتي الفاضلة داسي وǿيبة  فالشكر ه أوا ،
هاتها القيمة على تفضلها باإشراف على ǿذا البحث، وعلى نصائحها وتوجي

وماحظتها السديدة ،التي كان لها اأثر الكبير في إتمام ǿذا البحث ووصوله 
 .إلى ǿذǽ الصورة فلها عظيم الشكر والتقدير

اأساتذة المحكمين الذي مǼحوا لي جزءا من  كما أتقدم بالشكر الجزيل إلى
 .وقتهم الثمين ولم يبخلوا علي بماحظاتهم السديدة 

ة لمواد التعبئة كما أتقدم بجزيل الشكر والتقدير إلى كافة عمال مؤسسة البرك
والتغليف بطولقة على تقديم المساعدة لي إنجاز ǿذا البحث ،وخاصة اآنسة 

 .اإستقبال وحسن المعاملةع فاطمة على حفاوة مان

وفي اأخير أسأل اه العلي القدير، أن يجعل ǿذا العمل المتواضع خالصا 
 . لوجهه الكريم ،وآخر دعوانا الحمد ه رب العالمين
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Abstract  

This research aims at exploring the impact of organizational values on workers 

creativity . in addition to identifying the existence of variance in the level of workers 

creativity based on differences in demographic characteristics. 

The research was conducted on tolga  packaging materials el baraka corporation  .a  

questionnaire was developed and distributed to a random sample composed of (70) 

workers . 

A number of statistical tools were used to analysis test the research hypotheses : 

percentages and frequency, mean and  Standard Deviation , Pearson correlation 

coefficient , multiple regression analysis , independent samples T test, analysis of 

variance One Way ANOVA. The research concluded that there is a: 

 effect of organizational values (Values of the support and encouragement,  

 Values of the discipline, values of freedom)  on workers creativity. Where the value 

(R
2
 = 0.299), and this means that the variable organizational values explains 

represinting (30%) of the variance in the dependent variable workers creativity . 

 lack of variace in the level of workers creativity based on differences in theire 

demographic characteristics excluding years of experience. 

The research concludes with a number of recommendation of significant is : 

the corporation to continue to support and concentration towards building 

organizational values affect the behavior of workers and their attitudes toward 

creativity. 

Key Words :  organizational culture , values , organizational values , organizational 

creativity . 
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I. .1المقدمة 

يشهد اƅعصر اƅحاƅي اƅعديد من اƅتطورات اƅمتسارعة واƅتغييرات اƅمتاحقة نتيجة اإنفجار اƅمعرفي وثورة  

اƅتقدم اƅعلمي واƅتطور اƅتقني اƅذي حققته اƅبشرية في مختلف اƅمجاات  وƅعل إستمرار، اƅمعلومات واإتصاات 

تشجيع اإبداع ، وفي حين أن اƅمنظمات تƄافح من و يتطلب اƅنظرة اƅمتجددة ƅأشياء وتوƅيد اأفƄار اƅجديدة 

ح أمرا في أجل تحقيق اإزدهار خاصة في ظل اƅبيئات اƅمضطربة واƅتنافسية أو اƅحفاظ عليه ، فإن اإبداع أصب

 ىلعغاية اأهمية ، فاƅمنظمات تعيش في إقتصاديات غير ملموسة ، إقتصاديات اƅمعلوماتية اƅتي تعتمد 

 .اƅسرعة واƅخيال واƅمرونة واإبداع 

فا تقتصر قيمة اƅمشارƄة اإبداعية على اƅمنظمة وحدها بل إن اƅقدرة على اƅوصول إƅى أفƄار وحلول فريدة 

في تميزها  ، فاإبداع يدعم قوة أي منظمة يمƄن أن تعود بفائدة Ƅبرى على اأفراد أيضا مائمة في نفس اƅوقت 

عن اƅمنظمات اأخرى ، ومن بين اƅعوامل اƅتي تساهم في تحقيق اإبداع في اƅمنظمات هو اƅثقافة اƅتنظيمية 

ومما يزيد من تعقيد اƅبحث في موضوع   ،في اƅفƄر اإداري واƅتنظيمي اƅمهمة واƅتي تعد من اƅموضوعات 

ختافها ضمن نطاق اƅمنظمة اƅواحدة ،ياƅثقافة اƅتنظيمية هو إختافها ب خاصة  ن منظمة وأخرى ، وتعددها وا 

باƅشƄل نفسه إختاف اƅظروف وأن اƅثقافة قد تتناسب بشƄل ما مع منظمة وƄƅنها اتتناسب مع منظمة أخرى 

نظمة نفسها قد تصبح غير مائمة في مرحلة أخرى من مراحل حياتها نفسها ، وƄما اƅمحيطة ، Ƅما أنها وفي اƅم

واƅمبادئ  ميقول خبراء اƅثقافة اƅتنظيمية فإن اƅحاات واƅمواقف اƅعملية تؤƄد أن هناك فروقا جوهرية بين اƅقي

تيب أوضاعها اƅداخلية اƅمنظمات اƅناجحة في تر اƅتي تستند إƅيها ( وهي عناصر اƅثقافة اƅتنظيمية)واƅمعتقدات 

اƅخارجية عن تلك اƅقيم واƅمبادئ واƅمعتقدات اƅتي تستند إƅيها اƅمنظمات غير اƅناجحة  وفي عاقاتها مع بيئاتها 

 .  في ترتيب أوضاعها اƅداخلية وفي عاقاتها مع بيئتها اƅخارجية 

اƅبشري ، هذا يعني أن اƅقيم منهاج  وحيث أن اƅقيم جزء من اƅثقافة اƅتنظيمية فهي متغير سلوƄي يتعلق باƅسلوك

، وفي ظل هذƋ اƅقيم بنيت حضارات محدد يرسم شخصية اƅفرد ونسقه اإجتماعي ويوجه سلوƄه ويحƄم تصرفه 
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تنظر ƅإنسان واƅحياة  نظرة شاملة تسعى من خاƅها إƅى سادت اƅعاƅم قرونا طويلة وذƅك أنها قيم متوازنة 

وƄما ƅأفراد قيمهم فإن ƅلمنظمات قيمها أيضا وهو مايعرف باƅقيم اƅتنظيمية اƅتي . تحقيق اƅتقدم واƅرقي ƅإنسان 

تتبناها اƅمنظمات من خال اƅعاملين فيها واƅتي ƅها دور Ƅبير في تحديد وتوجيه  سلوك اƅمنظمة ، Ƅما تحƄم 

وهذا مايجعل اƅعاملين  وتشمل اƅقيم اƅتنظيمية اƅواء واإنتماء ، وترسم اƅطريق نحو تحقيق اأهدافاأداء 

إƅى اƅتميز عن غيرها من اƅمنظمات  هامما يؤدي إƅى اƅسعي إƅى اƅوصول بتجاƋ اƅمنظمة باƅمسؤوƅية  يشعرون 

وهذا من خال اإبداع ، وهذا ما سنتطرق  إƅيه في هذƋ اƅدراسة موضحين اأثر واƅعاقة بين اƅقيم اƅتنظيمية 

 . ƅدى اƅعاملينواإبداع 
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I. 0 .لةمƂوعناصرها الدراسة  ش. 

I. 0.0 . لة الدراسةƂمش. 

 أو إجتماعية أو ثقافية أو سياسية ظروف أƄانت سواء ، اƅيوم اƅمنظمات تعيشها اƅتي اƅمتغيرة اƅظروفإن 

ستمراره اƅمنظمة بقاء يضمن إبداعي بأسلوب اƅمتغيرات ƅهذƋ اإستجابة ايهعل تحتم إقتصادية وبما أن  ا،وا 

تواجه هذƋ اƅتغيرات فاƅخيار اƅوحيد أمامها من أجل أن تتنافس  اƅجزائر من بين اƅمنظمات اƅتي اƅمؤسسات في

، وبما أن اƅفرد هو تسعى إƅى اإبداع وتعمل على تشجيع اƅعاملين فيها على تحقيقه  مع بقية اƅمنظمات ،هو أن

واƅثقافة اƅتنظيمية ƅها دور ،  وفر ƅه Ƅل ما يساعدƋ على أن يبدعمصدر اإبداع فيجب على اƅمنظمة أن ت

إيجابي في تنمية اإبداع ƅدى اأفراد اƅعاملين بما تحتويه من قيم وقواعد ومعايير وأنماط اƅسلوك اƅتي يشترك 

وƄونها قوى محسوسة تقف على خلق نشاطات اƅمنظمة مما يجعل ƅزاما على تلك , فيها اƅعاملين في اƅمنظمة 

اإبداع ƅدى اƅعاملين ƅديها، ويبرز هذا اƅدور  علىا ƅها من إنعƄاسات إيجابية اƅمنظمات اإهتمام بثقافتها ƅم

وعليه فاƅمشƄلة .  أƄثر في اƅقيم اƅتنظيمية اƅتي تتبناها اƅمنظمة واƅتي تƄون مشترƄة بين جميع اƅعاملين فيها 

 :اƅتي تعاƅجها هذƋ اƅدراسة يمƄن صياغتها في اƅسؤال اƅجوهري اآتي

ƅقيم اƅعاملين  على تنظيميةما أثر اƅدى اƅ قةاإبداعƅتغليف بطوƅتعبئة واƅمواد اƅ ةƄبرƅ؟ .بمؤسسة ا 

I. 0.0 . لة الدراسةƂعناصر مش.  

 يمƄن صياغتها باƅتساؤات اآتيةيمƄن تجزئة اƅمشƄلة اƅرئيسية ƅلدراسة إƅى مشƄات جزئية 

 اƅقيم اƅتنظيمية اƅسائدة في مؤسسة اƅبرƄة ƅمواد اƅتعبئة واƅتغليف بطوƅقة ؟ ماهي -

 ماهو مستوى توافر اإبداع ƅدى اƅعاملين بمؤسسة اƅبرƄة ƅمواد اƅتعبئة واƅتغليف بطوƅقة ؟ -

 ؟ƅدى اƅعاملين اƅقيم اƅتنظيمية على اإبداع ( أبعاد)ما أثر عناصر  -

اع ƅدى اƅعاملين بمؤسسة اƅبرƄة تعزى إƅى اإختاف في خصائصهم هل هناك فروقات في مستوى اإبد -

 ؟اƅديمغرافية 
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I. 3 . أهمية الدراسة. 

تحقيق وتنمية اإبداع ƅدى اƅعاملين  Ƅما  علىƅقيم اƅتنظيمية ا تأتي أهمية هذƋ اƅدراسة في  بحث مدى تأثير

تƄتسب أهميتها من خال إمداد اƅمسئوƅين بتوصيات ومقترحات موثقة وصادقة مستمدة من واقع دراسة ميدانية 

إثارة إهتمام اƅمنظمات بصورة عامة وبمؤسسة اƅبرƄة بصورة خاصة حول أهمية تبني ثقافة داعمة  تساعد على 

  .م تساعد على ذƅك ƅإبداع من خال غرس قي

I. 4 . أهداف الدراسة. 

 :يمƄن تلخيص أهداف اƅدراسة Ƅاآتي 

 .ƅدى اƅعاملين اƅتأƄيد على أهمية اƅقيم اƅتنظيمية في اإبداع  -

 .معرفة ما إذا Ƅانت اƅقيم اƅتنظيمية ƅلمؤسسة تشجع على اإبداع  -

 .تحديد اأثر بين اƅقيم اƅتنظيمية واإبداع ƅدى اƅعاملين  -

 . تسليط اƅضوء على أهمية اإبداع ƅدى اƅعاملين بمؤسسة اƅبرƄة ƅمواد اƅتعبئة واƅتغليف طوƅقة -

إبررررررراز أهميررررررة اƅقرررررريم اƅتنظيميررررررة فرررررري تحديررررررد وتوجيرررررره سررررررلوك اƅعرررررراملين تجرررررراƋ اإبررررررداع بمؤسسررررررة اƅبرƄررررررة  -

 .ƅمواد اƅتعبئة واƅتغليف بطوƅقة 

I. 5 . فرضيات الدراسة 

اƅدراسررررررة ومررررررن خررررررال  وهرررررري حلررررررول مؤقترررررره ƅمشررررررƄلة رة اƅمدروسررررررة ،تعتبررررررر اƅفرضرررررريات إجابررررررة مؤقترررررره ƅلظرررررراه

ƅنا دراسةاƅ انية قبول أو رفض ه سيتضحƄإمƋاآتي  ذƄ ن صياغتهاƄفرضيات ويمƅا: 

 :اأولى الفرضية الرئيسية 

قيم  قيم اإنضباط ، قيم اƅدعم واƅتشجيع ،)بأبعادها مجتمعة لقيم اƅتنظيمية ƅا يوجد أثر ذو داƅة إحصائية 

 .اإبداع  ƅدى اƅعاملين بمؤسسة اƅبرƄة ƅمواد اƅتعبئة واƅتغليف بطوƅقة على  (اƅحرية
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ا توجد فروق ذات داƅة إحصائية في اتجاهات اƅمبحوثين حول مستوى اإبداع :  لثانيةالفرضية الرئيسية ا

(  تعليمي و عدد سنوات اƅخبرة اƅجنس، اƅعمر، اƅمستوى اƅ) ƅدى اƅعاملين تعزى ƅلمتغيرات اƅشخصية و اƅوظيفية 

 :ويندرج تحت هذƋ اƅفرضية أربعة فرضيات اƅفرعية 

توجد فروق ذات داƅة إحصائية في اتجاهات اƅمبحوثين حول مستوى اإبداع ƅدى اƅعاملين باƅمؤسسة  ا -

 . محل اƅدراسة تعزى ƅمتغير اƅجنس

حول مستوى اإبداع ƅدى اƅعاملين باƅمؤسسة توجد فروق ذات داƅة إحصائية في اتجاهات اƅمبحوثين  ا -

 .محل اƅدراسة تعزى ƅمتغير اƅعمر

توجد فروق ذات داƅة إحصائية في اتجاهات اƅمبحوثين حول مستوى اإبداع ƅدى اƅعاملين باƅمؤسسة  ا -

 .محل اƅدراسة تعزى ƅمتغير اƅمستوى اƅتعليمي

توجد فروق ذات داƅة إحصائية في اتجاهات اƅمبحوثين حول مستوى اإبداع ƅدى اƅعاملين باƅمؤسسة  ا -

 .محل اƅدراسة تعزى ƅمتغير عدد سنوات اƅخبرة 

I. 6 . نموذج الدراسة 

قررررررريم اƅررررررردعم :اƅقررررررريم اƅتنظيميرررررررة عبرررررررر عناصررررررررƋ اƅمتمثلرررررررة فررررررري ( اƅمتغيرررررررر اƅمسرررررررتقل)يظهرررررررر نمررررررروذج اƅدراسرررررررة 

وهررررررررذا ( ƅررررررردى اƅعرررررررراملين اإبررررررررداع)اƅتررررررررابع باط وقرررررررريم اƅحريررررررررة وأثرهرررررررا علررررررررى اƅمتغيرررررررر واƅتشرررررررجيع، قرررررررريم اإنضررررررر

 : اƅمواƅي  مايوضحه اƅشƄل
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 . نموذج الدراسة المقترح : ( I-0)الشƂل رقم 

                                                             

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

I. 0 .ية :  حدود الدراسةƅتاƅمجاات اƅدراسة باƅتحددت ا : 

 عاملين جميع تمثلت في :  الحدود البشريةƅتغليف  اƅتعبئة واƅمواد اƅ ةƄبرƅبمؤسسة ا. 

 تي شملت :  الحدود الموضوعيةƅتنظيمية اƅقيم اƅدراسة على دراسة أثر اƅا Ƌزت هذƄتشجيع ، )رƅدعم واƅقيم ا

 .على اإبداع ƅدى اƅعاملين ( قيم اإنضباط وقيم اƅحرية 

 انيةƂقة :  الحدود المƅائن مقرها بطوƄƅتغليف اƅتعبئة واƅمواد اƅ ةƄبرƅدراسة بمؤسسة اƅأجريت ا. 

 اإبداع ƅدى اƅعاملين

 

 اƅمخاطرة

 اƅطاقة

 اƅمرونة

 اƅقدرة على اƅتحليل

 اأصاƅة

 اƅحساسية ƅلمشƄات

 اƅقيم اƅتنظيمية

 

 قيم اƅدعم واƅتشجيع

 قيم اإنضباط

 قيم اƅحرية

: اƅخصائص اƅديموغرافية  

 

 

 

 

 

 

 اƅجنس

 اƅعمر

 اƅمستوى اƅتعليمي

اƅتابع اƅمتغير اƅمتغير اƅمستقل عدد سنوات اƅخبرة  
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 أجريت: الحدود الزمنية Ƌدراسي   هذƅعام اƅدراسة في اƅ(.2310 -2312)ا 

I. 8 . مفاهيم ومصطلحات الدراسة .  

  ى :  القيم التنظيميةƅدراسة حيث تشير إƅا Ƌمستقل في هذƅمتغير اƅعاملين وهي اƅتي يحملها اƅقيم اƅتلك ا

وتحدد اأسلوب اƅذي ينتهجونه في أدائهم ƅلعمل  ، واƅتي تعتبر أساس ومعيار توجيه سلوƄهمداخل اƅمنظمة 

 (.2339قدور ، )من أجل تحقيق أهداف اƅمنظمة 

  فاءتهم :  قيم الدعم والتشجيعƄك بƅذƄمؤسسة وحاجاتهم وأهدافهم وƅعاملين باƅى اإهتمام باƅتشير إ

قتراحاتهم   . ومواهبهم أيضاوا 

 ى :  قيم اإنضباطƅيز علىوتشير إƄترƅمؤسسة سلوك  اƅعمل داخل اƅزمان اإنضباط في اƅوجود في اƅوا

 .  واإƅتزام بقواعد اƅسلوك اƅمهني  واƅمƄان اƅمناسبين 

 ى  :  قيم الحريةƅيز على وتشير إƄترƅحرية اƅعاملين اƅمتاحةإعطاء اƅمن قبل من  دون وضع قيود عليهم  ا

 . ( 2339،  اƅزعبي)رؤسائهم 

 تابع في ه : اإبداع لدى العاملينƅمتغير اƅوهو اƋمواد  ذƅ ةƄبرƅعاملين بمؤسسة اƅدراسة ويقصد به قدرة اƅا

أو أسلوب جديدة قابلة ƅلتطبيق بهدف حل مشƄلة أو تطوير نظام قائم  أفƄار إنتاج اƅتعبئة واƅتغليف على 

 . (2339أبو جامع ، .)عملي 
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I. 9 . الدراسات السابقة. 

I. 0.9 . الدراسات العربية.  

 :الدراسات المتعلقة باإبداع التنظيمي  -أوا

ـــــوان  (0101الغـــــالبي ،)دراســـــة  - 0 ـــــداع التنظيمـــــي :بعن ـــــة وأثرهـــــا فـــــي اإب ـــــادة التحويلي ســـــلوƂيات القي

 (دراسة تطبيقية في شرƂات اإتصاات الخلوية )

ظيمررررري فرررررري اƅدراسررررررة إƅرررررى اƄƅشرررررف عررررررن أثرررررر سرررررلوƄيات اƅقيررررررادة اƅتحويليرررررة علرررررى اإبررررررداع اƅتنهرررررذƋ هررررردفت     

وقررد تررم  ،(  zain ,orange ,umniah and xpress :)شرررƄات اإتصرراات اأردنيررة اƅخلويررة وهرري 

اإعتمررررررراد علرررررررى اƅمرررررررنهج اƅوصرررررررفي واƅتحليلررررررري ، وذƅرررررررك بإسرررررررتخدام اأسرررررررلوب اƅتطبيقررررررري وقرررررررد تƄونرررررررت عينرررررررة 

 تااختصاصررررررااƅعرررررراملين فرررررري هررررررذƋ اƅشرررررررƄات مررررررن مختلررررررف  وااختصاصررررررييناƅدراسررررررة مررررررن رؤسرررررراء اأقسررررررام 

ومرررررررن أهرررررررم اƅنترررررررائج اƅتررررررري توصرررررررلت إƅيهرررررررا اƅدراسرررررررة أن جميرررررررع سرررررررلوƄيات اƅقيرررررررادة  ( .123)واƅبررررررراƅغ عرررررررددهم 

Ƅانررررررت بدرجررررررة متوسررررررطة وأن مسررررررتوى تبنرررررري اإبررررررداع وترررررروافر اƅقرررررردرات اإبداعيررررررة Ƅرررررران بمسررررررتوى  اƅتحويليررررررة ،

ƅمثرررراƅي ،اإسررررتثارة اƅتررررأثير ا)فضررررا عررررن وجررررود أثررررر ذي داƅررررة إحصررررائية ƅسررررلوƄيات اƅقيررررادة بأبعادهررررا ، مرتفررررع 

تبنررررري اإبرررررداع وتررررروافر اƅقررررردرات )علرررررى اإبرررررداع اƅتنظيمررررري بمتغيراتررررره  (اƅتمƄرررررين اإعتباريرررررة اƅفرديرررررة ، اƅفƄريرررررة ،

  (α=3.35)اإبداعية عند مستوى داƅة 

 نظم المعلومات وأثرها في مستويات اإبداع  :  بعنوان (0101النجار و ملƂاوي ، )دراسة  -2

هدفت هذƋ اƅدراسة إƅى اƅتعرف على أثر نظم اƅمعلومات  ( دراسة ميدانية في شرƂات التأمين اأردنية  )

نظم معاƅجة اƅمعلومات ، نظم أتمتة اƅمƄاتب ، نظم اƅمعلومات اإدارية ،نظم ) بأنواعها اƅمختلفة  اƅمتمثلة في 

على ) على مستويات اإبداع اƅثاث ( ذيين دعم اƅقرار، نظم مشغلي اƅمعرفة ونظم معلومات اƅمديرين اƅتنفي

شرƄة تأمين من  14تمثلت عينة اƅدراسة في ، ( مستوى اƅفرد ، على مستوى اƅجماعة ، على مستوى اƅمنظمة 



اإطار العاϡ لϠدراسة                                                 الفصل اأول                                

 

 

10 

، وتم إستخدام اإنحدار اƅبسيط ƅدراسة أثر نظم اƅمعلومات على شرƄة تأمين مدرجة في بورصة عمان 28بين 

وتوصلت اƅدراسة إƅى أن مستويات اإبداع جميعها قد تأثرت بنظم اƅمعلومات   ، Ƅل بعد من أبعاد اإبداع

 .اƅمختلفة

دراسة تطبيقية على شرƂات ) أثر الثقافة التنظيمية في اإبداع : تحت عنوان( 0119الزعبي ، )دراسة  -3

اƅتنظيمية و اƅخصائص  بين اƅثقافةاƅدراسة إƅى اƅتعرف على اƅعاقة هدفت هذƋ .  (اأدوية اأردنية 

إستبانة وزعت  صميموأثر ذƅك في تحقيق اإبداع ƅدى اƅعاملين وƅغاية جمع اƅبيانات اƅازمة فقد تم تاƅديموغرافية 

اƅقيم اƅهدفية ، قيم )نظيمية فرد وقد تمت دراسة أثر Ƅل بعد من أبعاد اƅثقافة اƅت( 459)على عينة عشوائية بلغت 

 : على اإبداع وتوصلت اƅدراسة إƅى جملة من اƅنتائج من أهمها ( اƅدعم واƅتشجيع ، قيم اإنضباط ، قيم اƅحرية 

 . وجود تأثير معنوي Ƅƅل بعد من أبعاد اƅثقافة اƅتنظيمية واƅخصائص اƅديموغرافية في قدرة اƅعاملين على اإبداع 

 في ميداني بحث) تحت عنوان المعرفة اإدارية وأثرها على اإبداع المنظمي ( 0110دوسة ، )دراسة  -4

  في  هدفت هذƋ اƅدراسة إƅى تحديد طبيعة اƅعاقة بين إدارة اƅمعرفة اƅمتمثلة .  (البطاريات لصناعة العامة الشرƂة

واƅمضاف ،  اƅجذري اƅفني اابداع) فيوبين اإبداع اƅمنظمي اƅمتمثل ( اƅمعرفة اƅضمنية واƅمعرفة اƅظاهرة ) 

 تشجيع ،اƅتغيير على اƅقدرة ، وحل اƅمشƄات اƅقرار اتخاذ على واƅمضاف ، اƅقدرة اƅجذري ااداري اابداع

وتوصلت اƅدراسة إƅى جملة  .اƅبطاريات  ƅصناعة اƅعامة اƅشرƄة في مديرا( 34 ) اƅبحث عينة شملت( اابداع 

واƅمتمثلة  اƅشرƄة مدراء ƅدى وتجانسها ( واƅظاهرة اƅضمنية)اƅمعرفة إدارة توافر هناك نأ: من اƅنتائج من أهمها 

اƅقرار  تخاذإ في مجال بداعيةاإ اƅقدرات توفر في تسهم واƅمنافسين اƅسوق حول واƅمعرفة باƅمهارة واƅخبرة

 . اƅمنظمي بداعاإعلى  اƅمعرفةإدارة  تأثير هناك ان أي اƅمنظمي، بداعاإ تعزيز وباƅتاƅي بداعاإ وتشجيع
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 : الدراسات المتعلقة بالقيم التنظيمية  -ثانيا

دراسة ميدانية ) القيم التنظيمية وأثرها في الخيار اإستراتيجي : تحت عنوان ( 0119الصائغ، )دراسة   -0

هدفت هذƋ اƅدراسة إƅى معرفة اƅقيم اƅتنظيمية وأثرها في تحديد اƅخيار . ( بمؤسسات الهاتف النقال باليمن 

في منظمات (  إستراتيجية قيادة اƅتƄلفة ، إستراتيجية اƅترƄيز، إستراتيجية اƅتميز) اإستراتيجي ƅلمنظمة من حيث 

اتف اƅنقال في مدير من اƅمديرين اƅعاملين في منظمات اƅه 95اƅهاتف اƅنقال في اƅيمن وشملت عينة اƅدراسة 

وجود عاقة تأثير و ذات داƅة إحصائية ƅلقيم : وخلصت اƅدراسة إƅى جملة من اƅنتائج من أهمها ،  اƅيمن

أن اƅقيم اƅتنظيمية اƅمطبقة داخل مؤسسات اƅهاتف  توصلت إƅى Ƅما. اƅتنظيمية في اƅخيار ااستراتيجي ƅلمنظمة

  .اƅنقال ƅم تحظى باهتمام Ƅبير من قبل إدارة اƅمؤسسات

القيم التنظيمية السائدة في مؤسسات التعليم والتدريب العالي : بعنوان ( 0119الƂبيسي ، ) دراسة  -0

هذƋ اƅدراسة Ƅان اƅهدف من ( نة المنورة دراسة تطبيقية على Ƃلية السياحة والفندقة بالمدي) التقني والمهني 

اƅتعرف على اƅقيم اƅتنظيمية اƅسائدة في مؤسسات اƅتعليم واƅتدريب اƅعاƅي اƅتقني واƅمهني وفق مقياس ديف  هو

فرانسيس ومايك وودƄوك ،  وتم ƅذƅك بناء أداة ƅلدراسة تم توزيعها على مجتمع اƅدراسة وهم جميع أعضاء هيئة 

بƄلية اƅسياحة واƅفندقة باƅمدينة اƅمنورة اƅتابعة ƅلمؤسسة اƅعامة ƅلتعليم واƅتدريب اƅتقني  اƅتدريس واƅمدربين

، وخلصت اƅدراسة إƅى اƅعديد من ( 40)واƅمهني،  وقد بلغ عدد اإستبانات اƅصاƅحة ƅلتحليل بعد اإستعادة 

: ي مجتمعهم بشƄل عام جاء Ƅما يلي أن ترتيب اƅقضايا اƅرئيسية ƅلقيم اƅتنظيمية اƅسائدة ف: اƅنتائج من أهمها 

إدارة اƅعاقات ثم إدارة اƅبيئة وƄلتاهما بدرجة جيدة ثم إدارة اإدارة ثم إدارة اƅمهمة وƄلتاهما بدرجة متوسطة Ƅما 

خلصت إƅى عدم وجود فروق ذات داƅة إحصائية بين متوسطات إستجابات أفراد اƅدراسة حول قضايا اƅدراسة 

اƅوظيفة أو ) يمƄن أن تعزى ƅمتغيرات ( دارة ، إدارة اƅمهمة ، إدارة اƅعاقات ، إدارة اƅبيئة إدارة اإ) اƅرئيسية 

 ( .اƅمؤهل اƅعلمي أو اƅقسم اƅعلمي 
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بعنوان القيم التنظيمية للمديرين في الجهاز الحƂومي القطري وعاقتها باأداء ( 0111،  عبد اه)دراسة  -3

ذƋ اƅدراسة إƅى اƅتعرف على واقع اƅقيم اƅتنظيمية ƅلمديرين في اƅجهاز تهدف ه( دراسة تحليلية) الوظيفي 

في اƅحƄومي اƅقطري وعاقتها مع اأداء اƅوظيفي ، وذƅك ƅلتعرف على اƅقيم اƅتنظيمية اƅتي يعتنقها اƅمديرون 

Ƅوظيفي وƅقيم واأداء اƅتي تربط بين تلك اƅعاقة اƅونها إهتمامهم وبيان اƅومي ويوƄحƅجهاز اƅك بين اƅذ

ختبار صحة فرضياتها  .ƅلمديرين واأداء اƅوظيفي   اƅخصائص اƅديموغرافية ومن أجل تحقيق أهداف اƅدراسة وا 

فقد تم إختيار عينة عشوائية من مديري اإدارات ومساعدي اƅمدراء ورؤساء اأقسام  وشاغلي اƅوظائف ƅقيادية 

جهاز حƄومي وتم دراسة  11إستبانة في  043وتم توزيع  اƅمختلفة ممن يعملون في اƅجهاز اƅحƄومي اƅقطري ،

(  قيم اƅهدف اƅرشيد ، قيم اƅعاقات اإنسانية ، قيم اƅنظام اƅمفتوح ، قيم اƅعاقات اƅداخلية ) عاقة Ƅل من 

عدم وجود عاقة ذات داƅة إحصائية بين اƅقيم اƅتنظيمية : وتوصلت اƅدراسة إƅى جملة من اƅنتائج من أهمها 

توصلت إƅى وجود عاقة ذات داƅة  اديرين مجتمعة في اƅجهاز اƅحƄومي اƅقطري واأداء اƅوظيفي Ƅمƅلم

 .اƅتي يعتنقها اƅمديرون في اƅجهاز اƅحƄومي اƅقطري واأداء اƅوظيفي  اƅهدف اƅرشيدإحصائية بين قيم 

I. 0.9 .اأجنبية  الدراسات. 

 : الدرسات المتعلقة باإبداع التنظيمي -أوا

 khanifar ,2012) )The study of the relationship between organizational دراسة  -1

trust and organization creativity,(case study in purge national company and 

distribution of petroleum products is kermanshah –iran )  

 Ƌهدف من هذƅدراسة هو اƅتنظيمية واإبداع  دراسةاƅثقة اƅعاقة بين اƅتنظيمياƅرير  اƄتƅ وطنيةƅة اƄشرƅفي ا

 ƋرمنشاƄ نفط فيƅنتاج ا  ƅلنفط في ƄرمنشاƋ ،  شرƄةموظف من اƅ 033في ثل مجتمع اƅدراسة وقد تم، وتوزيع وا 

إشتراك  موظف  وقد أظهرت اƅنتائج أن هناك 156م اإستبيان وتم توزيعه على عينة مƄونة من  اإستخدتم 

يجابي بين اƅثقة واإبداع Ƅما أن ثقة اƅموظفين حول منظمتهم تظهر اƄƅثير من اإبداع ƅديهم  .Ƅامل وا 
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  between The survey relationship of: بعنوان (rahnama et al , 2011)دراسة  -2

creativity of staffs and organizational effectiveness (case study of: the east 

Azarbaijan province and Ardebil province education) 

اƅهدف من هذƋ اƅدراسة هو دراسة اƅعاقة بين اإبداع ƅدى اƅموظفين واƅفعاƅية اƅتنظيمية في اƅمنظمات اƅتعليمية  

ختبار اإرتباط  ƅدراسة اƅعاقة  ، من محافظات شرق أذربيجان وأردبيل ، وقد تم إستخدام اƅمنهج اƅوصفي وا 

تم ( على اƅتواƅي  118و 179)موظف  297و( على اƅتواƅي   17و 29)  مدير 56تمثلت عينة اƅدراسة في 

أظهرت نتائج اƅدراسة أن هناك عاقة ذات داƅة إحصائية بين إبداع اƅموظفين واƅفعاƅية . توزيع إستبانات عليهم 

  .( α=1.15)أذربيجان وأردبيل عند مستوى داƅة  تاƅتنظيمية في اإدارات اƅتعليمية في شرق محافظا

 :  بعنوان  ( Zakersalehi et al, 2011)دراسة  -3

Organizational culture and its impact on creativity in malaysian SMEs 

هدفت هذƋ اƅدراسة إƅى اƅتعرف على اƅعاقة بين عوامل اƅثقافة اƅتنظيمية وعاقتها باإبداع في اƅمؤسسات 

من اƅموظفين  230نة تم توزيعها  على وƅتحقيق أهداف اƅدراسة طورت إستبا، اƅصغيرة واƅمتوسطة اƅماƅيزية 

توصلت  .في ماƅيزيامؤسسة صغيرة ومتوسطة من مختلف اƅقطاعات واƅصناعات  25واƅمديرين اƅعاملين في 

اƅدراسة إƅى أن نظام اƅمƄافآت هو اƅعامل أƄثر غاƅبية في اƅمساهمة في اإبداع باإضافة إƅى عوامل أخرى 

 .تحديد اأهداف واƅموارد ƅها عاقة إيجابية مع اإبداع : مثل
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 :الدراسات المتعلقة بالقيم التنظيمية –ثانيا 

 organizational value and growth :evidence fromبعنوان( laissan،0100)دراسة  -0

turkey . 

هررررردفت اƅدراسرررررة إƅرررررى اƅتأƄرررررد مرررررن صرررررحة اƅفرضرررررية اƅتررررري تررررردور حرررررول اƅعاقرررررة برررررين اƅقررررريم اƅتنظيميرررررة ونمرررررو    

مرررررن مؤسسرررررة  206مرررررن  عينرررررة مƄونرررررةمرررررن اƅازمرررررة ترررررم جمرررررع اƅبيانرررررات  ƅغررررررض اƅدراسرررررةو ، اƅمؤسسرررررة وتطرررررور 

إسررررررررتخدام تحليررررررررل  تررررررررمختبررررررررار اƅفرضرررررررريات و إ ،فرررررررري ترƄيررررررررا (Ƅبيرررررررررةاƅمتوسررررررررطة و اƅصررررررررغيرة ، اƅ)اƅمؤسسررررررررات 

وتشررررررير اƅنتررررررائج  (اƅنمررررررو )علررررررى اƅمتغيررررررر اƅتررررررابع اƅقرررررريم اƅتنظيميررررررة اƅمتغيررررررر اƅمسررررررتقل إختبررررررار أثررررررر  اإنحرررررردار

ƅمنافسة و نمو وتطور اƅتنظيمية على اƅلقيم اƅ يها على أن هناك أثرƅمتوصل إƅمؤسساتا . 

 The impact of organizational values and:تحت عنوان (  Rosete، 0116)دراسة  -0

performance management congruence on satisfaction and commitment          

وتأثير هذƋ اƅعاقة  هدفت هذƋ اƅدراسة إƅى اƅتعرف على اƅعاقة بين اƅقيم اƅتنظيمية وأنظمة إدارة اأداء      

موظف من منظمة اƅخدمة اƅمدنية  025على اƅرضا اƅوظيفي واإƅتزام اƅوظيفي و قد تƄونت عينة اƅدراسة من 

و إدارة اأداء ( اƅزماƅة ، اƅجدارة ، اƅقيادة واƅنخبة )وتمت دراسة اƅعاقة بين  أبعاد اƅقيم اƅتنظيمية ، اأستراƅية 

من بين أمور أخرى ) وتوصلت اƅدراسة إƅى أن اƅقيم اƅتنظيمية من اƅمبادئ اƅهامة ( اƅتعويض وتطوير اأفراد )

 . سياسات إدارة اƅموارد اƅبشريةتصميم في ( ƅمنظمة ، نوع اƅصناعة ، اإستراتيجية اƅتنافسية حجم ا: مثل 

 :الدراسات التي تناولت العاقة  -ثالثا 

 the impact of organizational values on theبعنوان (  bedani , 2012) دراسة  -0

perception of incentives and : barriers to creativity in the work place    

ئق أمام اإبداع في اƅعمل ، ااإدراك باƅحوافز  واƅعو على  إƅى دراسة تأثير اƅقيم اƅتنظيميةهدفت هذƋ اƅدراسة  

موظف في اƅبنوك اƅبرازيلية ، وقد تم إستخدام  ƅ2171جمع اƅبيانات تم توزيع إستبانة على عينة مƄونة من 
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اƅمتعدد ƅقياس أثر اƅقيم اƅتنظيمية على اإبداع اƅتنظيمي  وتوصلت اƅدراسة إƅى مجموعة من اƅنتائج  اإنحدار

و أن اƅتقليد  ،أن اƅقيم اƅتنظيمية من بين اƅعوامل اƅهامة في دعم ومقاومة اإبداع في اƅمنظمات   :من أهمها

ƅعوائق أمام اإبداع في اƅم ترتبط إرتباطا إيجابيا مع اƄتحƅبير في دعم عمل واƄ ها أثرƅ يةƅوقيم اإستقا ،

  .اƅمنظمة على قبول أفƄار جديدة 
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  تمهيــــــــــــــــــــــــــــــد

نعƄاس ƅلثقافة اƅسائدة في اƅمجتمع واƅتي ينعƄس تأثيرها على جميع اƅعاملين في  تعتبر اƅثقافة اƅتنظيمية إمتداد وا 

وƄما  . اƅقرارات وƄذƅك على اأنماط اƅسلوƄية واإتجاهات ƅدى اƅعاملين بها اƅمنظمة، وتؤثر على عملية إتخاذ

هذا اƅتمييز واإختاف في  ،تختلف ثقافة اƅمنظمة من منظمة إƅى أخرى تختلف اƅثقافة من مجتمع آخر فƄذƅك 

ƅواحد ، حيث تؤثر اƅمجتمع اƅسائدة في اƅقيم اƅى إختاف اƅثر تحديدا إƄل أƄواقع يعود بشƅل ما اƄ قيم تقريبا في

يتعلق بسلوك اأفراد واƅجماعات سواء بشƄل مباشر أو غير مباشر من خال تأثيرها على اإدراك واإتجاهات 

اƅقيم على  وتنعƄس هذƋ. بها في حياتهم اƅيوميةواƅعمل على تزويدهم باƅمعايير اƅتي يمƄن أن يسترشدوا 

تنقها اأفراد في اƅمنظمات واƅتي ƅها تأثيرا مباشرا على سلوƄهم اƅمنظمات فيما يعرف باƅقيم اƅتنظيمية اƅتي يع

وأدائهم أعماƅهم وعاقاتهم برؤسائهم ومرؤوسيهم واƅمتعاملين معهم ، ومن ثم فإن هذƋ اƅقيم تعبر عن قدرة 

 .اƅمنظمة على إيجاد قيم أساسية يمƄن أن تتحرك حوƅها Ƅل اƅجهود على جميع اƅمستويات في اƅمنظمة

  :يتم تقسيم هذا اƅفصل إƅى ثاث مباحث ا اƅسياق في هذو 

II .1 .تنظيميةƅثقافة اƅا . 

II .2 . قيمƅا. 
II .0 . تنظيميةƅقيم اƅمفاهيم أساسية –ا-    
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II .0.  الثقافة التنظيمية.  

 اƅمنظمة داخل اƅعاملين بها يقتنع اƅتي اƅسلوك وقواعد اƅعامة اƅتصرفات نمط عن اƅمنظمة ثقافة تعبر      

 إنجاز وطرق اƅتفƄير أساƅيب ƅتشƄل اƅزمن مع ترسخ وممارسات طقوسا تتضمن حيث ، تعاماتهم في ويتبنونها

 . وشخصيتها هويتها اƅمنظمة تعطي Ƅونها من اƅمنظمة ثقافة أهمية تبرز ƅذا ، وغيرها اƅقرارات واتخاذ اƅعمل

عناصرها  ، خصائصهاأهميتها ،  ،اƅمبحث مفهوم اƅثقافة اƅتنظيمية  في هذاسبق سنتناول  ومن خال ما

 .مستوياتها وأنواعها

II .0.0 . مفهوم الثقافة التنظيمية 

 :  حيث تعرف اƅثقافة على أنها اƅثقافةقبل اƅتطرق إƅى مفهوم اƅثقافة اƅتنظيمية سنتعرف أوا على مفهوم        

بأنها ذƅك اƄƅل اƅمرƄب اƅذي يشتمل على اƅمعرفة واƅمعتقدات واƅفن، واأخاق واƅقانون  "E.taylorعرفها 

 1."أو عادات يƄتسبها اإنسان بصفته عضوا في اƅمجتمع  ، واƅعادات ، أو أي قدرات أخرى

أنها تشمل اƅقيم اƅمادية واƅامادية : اƅذي يرى " f.kovaironومن بين أƄثر اƅتعاريف شيوعا ، تعريف Ƅوفايرون 

اƅتي يخلقها اإنسان في سياق تطورƋ اإجتماعي وتجربته اƅتاريخية ، وهي تعبر عن مستوى اƅتقدم اƅتƄنلوجي ، 

واإنتاج اƅفƄري واƅمادي، واƅتعليم واƅعلم واأدب ، واƅفن اƅذي وصل إƅيه اƅمجتمع ، في مرحلة معينة من مراحل 

 2.واإقتصادينموƋ اإجتماعي 

واƅمعاني واƅتوقعات اƅتي  مزيج من اƅقيم واإعتقادات واإفتراضات"  :أما اƅثقافة اƅتنظيمية فتعرف على أنها    

 3 .يشترك فيها أفراد منظمة أو جماعة أو وحدة معينة ، ويستخدمونها في توجيه سلوƄهم وحل اƅمشƄات 

 

                                                           
 . 9ص . ، علم اƅمعرفة ، اƄƅويت  نظرية الثقافة،   1997،  ميشيل تومبسون وآخرون ، ترجمة علي اƅصاوي(  1) 
 ص ص  ، 1، طراƅجزائ ، دار اƅمحمدية اƅعامة ، (دراسة نظرية وتطبيقية)إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي  ، 2334 ، ناصر دادي عدون  (2) 

136-137. 
 ،2 اƅعدد ، 2اƅمجلد  ، اأعمالƅمجلة اأردنية في إدارة ، ا الثقافة التنظيمية وتأثيرها في بناء المعرفة التنظيمية،  2336، رشاد اƅساعد حسين حريم ، (3) 

 .203ص عمان ، 
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مجموعة من اإفتراضات واإعتقادات واƅقيم واƅقواعد "اƅثقافة اƅتنظيمية بأنها ( kurt lewin)عرف Ƅيرت ƅوين 

 1.أفراد اƅمنظمة ، وهي بمثابة اƅبيئة اإنسانية اƅتي يؤدي اƅموظف عمله فيها  واƅمعايير اƅتي يشترك بها

 أعضاء تفاعات تحƄم اƅتي اƅمشترƄة واƅمعايير اƅقيم من مجموعة بأنها اƅتنظيمية اƅثقافة Jones  رفع

 2.اƅمنظمة خارج اƅناس مع وƄذƅك بعضهم، مع اƅمنظمة

بأنها مجموع اƅقيم واƅمعتقدات واƅتوقعات اƅمشترƄة ، واƅتي تعد Ƅدƅيل ƅأفراد في اƅمؤسسة ينتج  Davisعرفها  

 3 .من خاƅها معايير تؤثر بشƄل Ƅبير على سلوƄيات اأفراد واƅمجموعات داخل هذƋ اƅمؤسسة 

اƅمشترƄة اƅتي تحƄم  مجموعة اƅقيم واƅعادات واƅمعايير واƅمعتقدات واإفتراضات :Ƅذƅك تعرف على أنها   

اƅطريقة اƅتي يفƄر بها أعضاء اƅمنظمة وطريقة إتخاذ اƅقرارات وأسلوب تعاملهم مع اƅمتغيرات اƅبيئية، وƄيفية 

 4 .سية ƅلمنظمة فتعاملهم مع اƅمعلومات واإستفادة منها ƅتحقيق ميزة تنا

دراƄاتهم بما يؤثر مجموعة من اƅقيم واƅمعتقدات اƅتي تشƄل Ƅيفية تفƄيƄما تعرف على أنها  ر أعضاء اƅمنظمة وا 

على أسلوب ماحظتهم وتفسيرهم ƅأشياء داخل اƅمنظمة وخارجها ، مما ينعƄس على ممارسات اإدارة وأسلوبها 

ستراتيجيتها  5.في تحقيق أهداف اƅمنظمة وا 

: اأƄثر شموا ƅلثقافة اƅتنظيمية ، حيث يعرفها  من بين اƅتعاريف  Edgard Scheinيعد اƅتعريف اƅذي قدمه 

بأنها مجموعة اƅمبادئ اأساسية اƅتي إخترعتها أو إƄتشفتها أو شƄلتها جماعة معينة ، وذƅك بهدف اƅتعود على 

حل بعض اƅمشاƄل فيما يخص اƅتأقلم مع محيطها اƅخارجي واإنسجام أو اƅتƄامل اƅداخلي ، هذƋ اƅمبادئ 

ليمها Ƅƅل عضو جديد في اƅجماعة ، وذƅك على أنها اƅطريقة اƅمائمة واƅمثلى ƅلقدرة على اأساسية يتم تع
                                                           

 .203ص ،  مرجع سابق ، رشاد اƅساعد حسين حريم ، (1) 
 ƅلعلوم دمشق جامعة مجلة ، التنظيمية الهوية بقوة التنبؤ في التنظيمية الثقافة دور ،2313،  جودة أحمد محفوظ،  اƅلطيف عبد اƅلطيف عبد (2)

 .120ص دمشق ،  ،2 اƅعدد ،  26داƅمجل ، واƅقانونية ااقتصادية
دارية،  دور الثقافة التنظيمية في إدارة التغيير في المؤسسة اإقتصادية الجزائرية ،2337، زين اƅدين بروش، ƅحسن هدار (3) ،  مجلة أبحاث إقتصادية وا 

 .55، جوان ص  1جامعة بسƄرة ، اƅجزائر ، اƅعدد
 .436ص  ، اإسƄندرية، اƅدار اƅجامعية  ،  اإداري في المنظمات المعاصرةالتنظيم ،  2335 مصطفى محمود أبو بƄر ، ( 4)
 .77، ص اإسƄندرية، اƅدار اƅجامعية ،  الموارد البشرية مدخل لتحقيق الميزة التنافسية،   2338 مصطفى محمود أبو بƄر ،( 5)
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إذ تظهر هذƋ اƅمبادئ في شƄل قيم معلنة . اƅتفƄير واإحساس باƅمشاƄل اƅمتعلقة واƅناتجة عن اƅعمل اƅجماعي 

 1 .أو رموز وعادات وأساطير وغيرها من اƅعناصر اأخرى

   ƅتعاريف اƅى سابقة ومن خال اƅتنظيمية تشير إƅثقافة اƅنجد أن ا: 

  معتقدات واإفترا مزيجƅقيم واƅمعاني  ضات من اƅقواعد واƅمعايير واƅوا. 

 ة بين أفراد جماعة معينة أو وحدة أو منظمةƄون مشترƄت. 

  جددƅأفراد اƅ تسبة ويتم تعليمهاƄهي م. 

   مؤسسةƅتوجيه اأفراد داخل اƅ يلƅهي بمثابة د. 

II .0.0 . الثقافة التنظيميةوعناصر خصائص. 

II. 0.0.0 . خصائص الثقافة التنظيمية: 

 2: ة باƅخصائص اƅتاƅية يمينظتثقافة اƅاƅتتصف 

حيث تتƄون من عدد من اƅمƄونات أو اƅعناصر اƅفرعية اƅتي تتفاعل مع بعضها  :الثقافة نظام مرƂب  -

 :وتشمل اƅثقافة Ƅنظام مرƄب اƅعناصر اƅتاƅية  .اƅبعض في تشƄيل ثقافة اƅمجتمع أو اƅمنظمة أو ثقافة اƅمديرين 

  معنويƅجانب اƅار :اƄمعتقدات واأفƅقيم واأخاق واƅامل من اƄمتƅنسق اƅا. 

  سلوƅجانب اƅياƄ  :، فنونƅمجتمع ، واآداب واƅيد أفراد اƅمختلفة عادات وتقاƅعملية اƅممارسات اƅوا. 

  ماديƅجانب اƅمعدات واأطعمة وما : اƅمباني واأدوات واƅاƄ مجتمع من أشياء ملموسةƅل ماينتجه أعضاء اƄ

 .إƅى ذƅك

اإنسجام بين عناصرها اƅمختلفة ، ومن ثم تتجه بإستمرار إƅى خلق " Ƅل مرƄب"فهي بƄونها : الثقافة نظام متƂامل  -

 .فأي تغيير يطرأ  على أحد جوانب نمط اƅحياة ا يلبث أن ينعƄس أثرƋ على باقي مƄونات اƅنمط اƅثقافي 

                                                           
(1)

 naseer ahmad khan, 2012, connotation of organizational culture models and categories , universal 

journal of management and social sciences , vol 2, no 9 , Pakistan , p 41.  
. 437، صمرجع سابق ، التنظيم اإداري في المنظمات المعاصرة، محمود أبو بƄر مصطفى (   2( 
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يعمل Ƅل جيل من أجيال اƅمنظمة على تسليمها ƅأجيال اƅاحقة ويتم  ثحي: الثقافة نظام تراƂمي متصل ومستمر  -

اأجيال عن طريق اƅتعلم واƅمحاƄاة ، وتتزايد اƅثقافة من خال ما تضيفه اأجيال إƅى مƄوناتها تعلمها وتوريثها عبر 

 .من عناصر وخصائص ، وطرق إنتظام وتفاعل هذƋ اƅعناصر واƅخصائص 

تعني تناقلها عبر اأجيال Ƅما هي عليها وا تنتقل  فإستمرارية اƅثقافة ا :الثقافة نظام يƂتسب متغير ومتطور  -

 .طريقة غريزية ، بل إنها في تغيير مستمر، حيث تدخل عليها مامح جديدة وتفقد مامح قديمة ب

تتصف اƅثقافة اƅتنظيمية باƅمرونة واƅقدرة على اƅتƄيف ، إستجابة ƅمطاƅب اإنسان : الثقافة لها خاصية التƂيف  -

ƅجغرافية، وتطور اƅلبيئة اƅ ون مائمةƄي تƄƅنفسية ، وƅوجية واƅبيوƅستجابة ا ثقافات اƅمحيطة باƅفرد من جانب ، وا 

 .ƅخصائص بيئة اƅمنظمة وما يحدث فيها من تغير من جانب آخر

 و يضيف آخرون بأن هناك مجموعة من اƅخصائص اƅثقافية اƅتي تتفاوت درجة تواجدها واإƅتزام بها في اƅتنظيم ،

 1:يلي ومن أهم هذƋ اƅخصائص واƅسمات ما

 .درجة اƅمبادرة اƅفردية وما يتمتع به اƅموظفون من حرية ومسؤوƅية وحرية تصرف  -

 .درجة قبول اƅمخاطرة وتشجيع اƅموظفين على أن يƄونوا مبدعين وƅديهم روح اƅمبادرة -

 .درجة وضوح اأهداف واƅتوقعات من اƅعاملين  -

 .درجة اƅتƄامل بين اƅوحدات اƅمختلفة في اƅتنظيم  -

 .مدى دعم اإدارة اƅعليا ƅلعاملين  -

حƄام اإشراف اƅدقيق على اƅعاملين  -  .مدى اƅرقابة اƅمتمثل باإجراءات واƅتعليمات وا 

 .مدى اƅواء ƅلمنظمة وتغليبه على اƅواءات اƅتنظيمية اƅفرعية -

 .اأقدمية واƅواسطة على معايير يما إذا Ƅانت تقوم على اأداء أو طبيعة أنظمة اƅحوافز واƅمƄافآت ، وف -

 .درجة تحمل اإختاف واƅسماح بسماع وجهات نظر معارضة -

                                                           
 .287-286ص ص  ، 1، ط عماندار وائل ،  ، والتنظيم نظرية المنظمة، 2333محمد قاسم اƅقريوتي ،   (1)
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وƄذƅك ياحظ من هذƋ اƅخصائص فإنها تشتمل على أبعاد هيƄلية وسلوƄية، ورغم وضوح أثر اأبعاد اƅسلوƄية بشƄل 

يا روتينيا ، Ƅلما Ƅان اإتجاƋ واضح إا أن اƅترابط بين هذƋ اأبعاد Ƅبير ، ويمƄن ماحظة أنه Ƅلما Ƅان نمط اƅتƄنوƅوج

Ƅذƅك فإن اƅهياƄل اƅتنظيمية اƅوظيفية تشجع نمط . نحو أسلوب اƅمرƄزية في اإدارة أƄثر، وقلت اƅمبادرة اƅفردية 

اإتصاات اƅرسمية أƄثر من اƅهياƄل اƅتي تعتمد نمط اƅمصفوفة ، وƄذƅك فإن وجود اƅتƄامل يعتبر مؤشرا على مدى 

 1.اƅتبادƅية اأفقيةاƅتعاون واƅعاقات 

II .0.0.0 . عناصر الثقافة التنظيمية. 

 2: أساسية واƅمتمثلة في ( مƄونات)يتفق معظم اƄƅتاب واƅباحثون على أربعة عناصر 

  : التنظيمية القيم -0

 ، مرغوب غير أو مرغوب هو ما حول اƅواحد ااجتماعي اƅتنظيم أعضاء بين ةƄمشتر  اتفاقات عن عبارة اƅقيم

 .اƅخ …مهم غير أو مهم جيد، غير أو جيد

 اƅعاملين سلوك توجيه على اƅقيم هذƋ تعمل بحيث ،اƅعمل بيئة أو مƄان في اƅقيم تمثل فهي اƅتنظيمية اƅقيم أما

 وااهتمام ،اƅوقت بإدارة وااهتمام ،اƅعاملين بين اƅمساواة اƅقيم هذƋ ومن .اƅمختلفة اƅتنظيمية اƅظروف ضمن

 .اƅخ ..اآخرين واحترام باأداء

 :  التنظيمية المعتقدات - 0

 واƅمهام اƅعمل إنجاز يفيةƄو  اƅعمل، بيئة في ااجتماعية واƅحياة اƅعمل طبيعة حول ةƄمشتر  أفƄار عن عبارة وهي

 وأثر اƅجماعي اƅعمل في واƅمساهمة اƅقرارات، صنع عملية في ةƄاƅمشار  أهمية اƅمعتقدات هذƋ ومن .اƅتنظيمية

 .اƅتنظيمية اأهداف تحقيق في ذƅك

 

 

                                                           
 287-286ص ص  ، مرجع سابقمحمد قاسم اƅقريوتي ، (1)

 .010-012ص ص  ، 1، ط عمان، دار وائل ، السلوك التنظيمي في منظمات اأعمال ،  2332 ، محمود سلمان اƅعميان  ( 2)



القيم التنظيمية                                                                  ثانيالفصل ال  

 

 

23 

  : التنظيمية اأعراف - 3

 اƅتزام ذƅك مثال .ƅلمنظمة مفيدة معايير أنها اعتبار على اƅمنظمة في اƅعاملون بها يلتزم معايير عن عبارة وهي

 وواجبة مƄتوبة غير اأعراف هذƋ تƄون أن ويفترض اƅمنظمة، نفس في واابن اأب تعيين بعدم اƅمنظمة

 .اإتباع

 : التنظيمية التوقعات - 4

 يتوقعها أو يحددها اƅتوقعات من مجموعة يعني واƅذي اƅمƄتوب غير اƅسيƄوƅوجي باƅتعاقد اƅتنظيمية اƅتوقعات تتمثل

 من اƅرؤساء توقعات ذƅك مثال .اƅمنظمة في اƅفرد عمل فترة خال اآخر من منهما لƄ اƅمنظمة، وأ اƅفرد

 تنظيمية بيئة وتوفير اƅمتبادل، وااحترام باƅتقدير واƅمتمثلة اآخرين واƅزماء اƅرؤساء، من واƅمرؤوسين اƅمرؤوسين،

 1. وااقتصادية اƅنفسية واƅعوامل اƅفرد احتياجات ويدعم يساعد تنظيمي ومناخ

 : إضافة إƅى هذƋ اƅعناصر هناك عناصر أخرى وتتمثل في 

هي منظومة من اƅمعاني اƅمشترƄة بين أعضاء اƅمنظمة يستخدمونها ƅنقل اأفƄار : اƅلغة  : اللغة و الرموز

 واƅمعاني اƅثقافية ، وفي Ƅثير من اƅمنظمات تعƄس اƅلغة اƅتي يستخدمها اƅعاملون في اƅمنظمة ثقافة تلك اƅمنظمة

أو عاقة تستخدم Ƅوسيلة ƅنقل معاني معينة ƅأفراد ، مثل شعار  ،عبارة عن أشياء، أفعال، أحداث هي: اƅرموز 

 2. اƅمؤسسة أو علمها، إسمها اƅتجاري ونمط اƅلباس وغيرها تحمل معاني معينة ترتبط بقيم اƅمنظمة ومعاييرها 

 شعار اƅمؤسسة فمثا شعار شرƄة بيجو هو اأسد ويرمز هذا اƅشعار ƅلقوة ، نمط: ومن اأمثلة على اƅرموز 

 Ƅ.3داƅة  على  اƅنجاح IBMيشترط ƅبس ربطة اƅعنق عند شرƄة : اƅلباس 

يقصد بها تلك اأحداث واأنشطة اƅمتƄررة اƅتي يقوم بها أفراد اƅمنظمة واƅتي ترتبط بأهداف معينة : الطقوس 

في اƅمنظمة تسعى اƅمؤسسة إƅى تحقيقها ، Ƅما تعبر هذƋ اأنشطة اƅمتƄررة عن أفƄار محددة وتعƄس قيم رئيسية 

 . فترات اإستراحة اƅيومية ƅتناول اƅقهوة أو اƅشاي توفر ƅلمؤسسة فرص Ƅبيرة ƅتقوية اƅروابط بين اƅعمال  :مثا 
                                                           

 .010-012ص ص  ، مرجع سابق ، محمود سلمان اƅعميان  (1)
 .267ص ،1، ط عمان دار اƅحامد ، ، إدارة المنظمات منظور Ƃلي، 2330حريم ، حسين  (2) 

)3 ( 
  Michel Darbelet et or, 2007 , l’essentiel sur le Management, edition berti, alger, ediion 5, p266. 
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تعد اƅقصص رواية عن اأحداث اƅسابقة اƅجارية في بيئة اƅعمل واƅتي تفسر Ƅل من :  القصص واأساطير

ة ماهي إا روايات عن حاات اƅتميز واƅمنافسة وحاات اƅنجاح اƅعادات واƅقيم اƅعميقة ƅلثقافة، واƅقصص اƅتنظيمي

واƅفشل ، واƅتي تجسد اƅقيم اƅتي تحƄم هذƋ اƅحاات ، أما فيما يخص اأساطير فهي قصص من نوع آخر فهي 

تروي بعض اأحداث اƅتاريخية ƅلمؤسسة خاصة نجاحاتها وتلك اƅفترات اƅبطوƅية اƅتي مرت بها ، وƄƅن بصفة 

يغلب عليها اƅطابع اƅخرافي واƅمثاƅي بشƄل Ƅبير، وبهذا نجد أن اأسطورة هي قصة مثاƅية شخصياتها هم مثاƅية 

أبطال اƅمؤسسة تروي أحداث حقيقية وقعت في هذƋ اƅمنظمة ، بهدف اƅتأثير على سلوك اأفراد وتدعيم اƅقيم 

 1. اƅثقافية داخل هذƋ اƅمنظمة

 اƅقيم بعض في غرس ونجحت اƅمؤسسة حياة في واضحة بصمات ترƄت اƅتي اƅمميزة اƅشخصيات وهم : اأبطال

 2.وشهرتها تطورها في ساهمت اƅتي واأعراف

ترتبط اƅطابوهات بتلك اƅمخاوف اƅتي تتفادى اƅمنظمة اƅحديث عنها مثل اإخفاقات : (المحضورات)الطابوهات 

يجوز  وباƅتاƅي فهي Ƅل اƅمواضيع واأحداث اƅتي ا ،وبعض اƅمشاƄل واأحداث اƅمأساوية اƅتي مرت بها اƅمؤسسة

يجب إقترافها مرة أخرى، وذƅك بهدف تجنب وتفادي بعض  اƅحديث عنها أو تلك اأعمال واƅتصرفات اƅتي ا

 3.اإختاات واƅتوترات داخل اƅمؤسسة 

II .3.0 . أهمية الثقافة التنظيمية. 

، إذ ا توجد منظمة بدون ثقافة نها قائمة في Ƅل اƅمنظماتة ذƅك أتعتبر اƅثقافة اƅتنظيمية ذات أهمية Ƅبير 

جراءاتها اƅداخلية وسياسات  تنظيمية حيث أن اƅمنظمات تشƄل ثقافتها اƅتنظيمية بناءا على طبيعة عملها وا 

اإدارة اƅعليا فيها وتتحول هذƋ اإجراءات واƅسياسات مع اƅوقت إƅى مجموعة من اƅممارسات واƅخبرات ƅلموظفين 

ƅمنظمة واƅل غير مباشر ثقافة اƄوّن بشƄتي ت. 

                                                           
 .59-58،  ص ص مرجع سابق زين اƅدين بروش ، ƅحسن هدار، (1 ) 
نحو أداء متميز في  "تحت عنوان، ورقة مقدمة إƅى اƅمؤتمر اƅدوƅي ƅلتنمية اإدارية  من أين يبدأ التغيير في ثقافة المنظمة، 2339إبتسام حلواني ،  (2)

 .11، اƅرياض ، ص  "اƅقطاع اƅحƄومي
 59-58مرجع سابق،  ص ص  ،هدار زين اƅدين بروش ، ƅحسن ( 3 )
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تصاات واƅمعلومات وطريقة وتنعƄس ثقافة اƅمنظمة على اƅهيƄل اƅتنظيمي اƅقائم واƅنمط اإداري اƅسائد ونظام اإ

تخاذ معاƅجة اƅيابانية )اƅقرارات وقد تƄون هذƋ اƅثقافة مصدر قوة اƅمنظمة ونجاحها Ƅما في اƅشرƄات  اƅمشƄات وا 

  1 (.واأمريƄية 

 2:اƅتاƅية اأوجه في اƅمنظمات في اƅتنظيمية اƅثقافة أهمية وتƄمن

 .بها وااسترشاد اتباعها يجب اƅتي اƅسلوك واƅعاقات نماذج ƅهم تشƄل واƅعاملين، ƅإدارة دƅيل بمثابة هي :واأ

نجازاتهم وعاقاتهم، وينظِم أعماƅهم، اƅواحدة اƅمنظمة أعضاء يوجه فƄري إطار هي :ثانيًا  .وا 

نما Ƅما يشتهون، أو فرادى، أدوارهم يؤدون ا باƅمنظمات اƅعاملون :ثالثاً  فإن ƅذƅك ،واحد تنظيمي إطار في وا 

 أنماط ƅهم منهم، وتحدد اƅمتوقع اƅوظيفي اƅسلوك اƅعاملين ƅهؤاء تحدد سلوƄية وقواعد من قيم، تحويه بما اƅثقافة

 ملبسهم، حتى معها، تعاملوني اƅتي اأخرى اƅعماء واƅجهات وبين وبينهم بعضهم، وبين بينهم اƅعاقات

 اƅمنظمة تحددها ثقافة اƅمشƄات حل في ومنهجيتهم اأداء، ومستويات يتƄلمونها، واƅلغة اƅتي ومظهرهم،

 .تباعهاإ على وتƄافئهم عليها، وتدربهم

 واعتزاز فخر مصدر Ƅذƅك وهي من اƅمنظمات، غيرها عن ƅلمنظمة اƅمميزة اƅمامح من اƅثقافة تعتبر :رابعًا

 .على اƅمنافسين واƅتغلب واƅريادة، واƅتميز، ،راابتƄا مثل معينة قيم ا تؤƄِد إذا Ƅانت وخاصة بها، ƅلعاملين

 متى.  وطموحاتها أهدافها تحقيق على مساعد ا ƅها ƅإدارة، ومؤدي ا اعاف عنصر ا تعتبر اƅقوية اƅثقافة :خامسًا

 Ƅل وقواعدها، ويتبعون وأحƄامها، قيمها، ويرتضون باƅمنظمة، اƅعاملين يقبلها غاƅبية عندما قوية؟ اƅثقافة تƄون

 .وعاقاتهم سلوƄياتهم في ذƅك

 ƅتأƄيد اƅصارمة أو اƅرسمية، اإجراءات ون إƅىأيلج فا اƅفرق، وقادة اإدارة، مهمة تسهِل اƅقوية اƅثقافة :سادسًا

 .اƅمطلوب اƅسلوك

                                                           
 .266-265ص ص ،  1، ط عماندار إثراء، ،  السلوك التنظيمي مفاهيم معاصرة، 2339اƅفريجات وآخرون ،   خضير Ƅاظم حمود( 1)

في اƅعلوم اإدارية، جامعة نايف اƅعربية ƅلعلوم  ماجستير  رساƅة  ،الثقافة التنظيمية وعاقتها باإنتماء التنظيمي، 2335 حمد بن فرحان اƅشلوي،  (2)      
   .15-14، اƅرياض ، ص ص قسم اƅعلوم اإدارية اأمنية ، Ƅلية اƅدراسات اƅعليا،
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 اƅعمل، في Ƅاƅتفاني خاقة على سلوƄيات تؤƄد Ƅانت إذا ƅلمنظمة تنافسية ميزة اƅقوية اƅثقافة تعتبر :سابعًا

 اƅحرفي وااƅتزام اƅتامة، Ƅاƅطاعة روتينية، سلوƄيات على Ƅد ؤت Ƅانت إذا ضارة تصبح قد وƄƅنها اƅعميل، وخدمة

 .باƅرسميات

 اƅعاملين تجذب اƅرائدة فاƅمنظمات اƅمائمين، اƅعاملين جذب في اهام عاما اƅمنظمة ثقافة تعتبر :ثامنًا

 اƅتميّز تƄافئ اƅتي واƅمنظمات اƅمبدعين، اƅعاملين تستهوي واƅتفوق اابتƄار قيم تبني اƅتي واƅمنظمات اƅطموحين،

 .اƅذات ثبات دافع ƅديهم يرتفع اƅذين اƅمجتهدون اƅعاملون إƅيها ينضم واƅتطوير

 من اƅجارية اƅتطورات مواƄبة على وقدرتها ƅلتغيير اƅمنظمة قابلية على يؤثر اجذري اعنصر  اƅثقافة تعتبر :تاسعًا

 اإفادة على وأحرص اƅتغيير على أقدر اƅمنظمة Ƅانت ƅأفضل، ومتطلعة مرنة اƅمنظمة قيم Ƅانت فƄلما.  حوƅها

 واستعدادها اƅمنظمة قدرة قلت واƅتحفظ واƅحرص اƅثبات إƅى تميل اƅقيم Ƅانت Ƅلما أخرى جهة ومن منه،

 .ƅلتطوير

 وتحافظ وتقويها تغذيها واعية مجهودات إƅى اƅمنظمات حياة في آخر عنصر Ƅأي اƅمنظمة ثقافة تحتاج :عاشراً

 .وعاقاتهم  سلوƄهم في ƅتعليماتها تباعهما  و  وضمائرهم اƅعاملين أذهان في ورسوخها اƅنسبي استقرارها على

II .4.0. أنواع الثقافة التنظيمية. 

 1 : هما أساسيين نوعين وجود على اتفاق شبه هناك أن إا اƅتنظيمية، اƅثقافة من أنواع عدة هناك

 :القوية الثقافة  -

اƅثقافة اƅقوية هي اƅتي تنتشر عبر اƅمنظمة Ƅلها وتحظى باƅثقة واƅقبول من جميع أفراد اƅمنظمة، ويشترƄوا في 

 .  اإفتراضات اƅتي تحƄم سلوƄهم داخل اƅمنظمة  و مجموعة متجانسة من اƅقيم واƅمعتقدات واƅتقاƅيد واƅمعايير

 

 

                                                           
 .412، ص  المعاصرة ، مرجع سابق التنظيم اإداري في المنظماتمصطفى محمود أبو بƄر ،   (1)
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 :الضعيفة الثقافة -

 ، هممن اƅواسع واƅقبول باƅثقة تحظى وا اƅمنظمة أعضاء من بقوة اعتناقها يتم ا اƅتي اƅثقافة هياƅثقافة اƅضعيفة 

 صعوبة فإن اƅعاملين سيجدون  وهنا اƅمعتقدات، و باƅقيم اƅمشترك اƅتمسك إƅى اƅحاƅة هذƋ في اƅمنظمة وتفتقر

 .اوقيمه أهدافها مع أو اƅمنظمة مع واƅتوحد اƅتوافق في

 1:قافة اƅمنظمة ثوهناك عامان أساسيان يحددان درجة قوة 

وتƄون . اإعتقادات اƅحيوية في اƅمنظمة من قبل اأعضاء أو مدى اƅمشاطرة ƅنفس اƅقيم و :اإجماع  -1

 ،اƅثقافة قوية Ƅلما Ƅان هناك إجماع أƄبر من اأعضاء على اƅقيم واإعتقادات اƅحيوية في ثقافة اƅمنظمة

 :وقف ذƅك على عاملين رئيسيين توي. عة ƅنفس اƅقيم ومشارƄة واس

  عمل بهاƅيفية اƄمنظمة وƅسائدة في اƅقيم اƅعاملين وتعريفهم باƅتنوير ا. 

  قيمƅملتزمين باƅافآت، إذ أن منح اأعضاء اƄمƅعوائد واƅافآت يساعد اآخرين على ،نظم اƄمƅعوائد واƅا

 .تعلم اƅقيم وتفهمها 

اإعتقادات اƅحيوية، وتزداد ثقافة اƅمنظمة قوة بتزايد شدّة  ويشير إƅى مدى تمسك اأعضاء باƅقيم و :اƅشدة  -2

وهƄذا تتواجد ثقافة قوية بتوافر اإجماع على اƅقيم واإعتقادات .اإعتقادات اƅحيوية  وقوة تمسك اƅعاملين باƅقيم و

 .اƅحيوية واƅتمسك بهذƋ اƅقيم بقوة من قبل اƅجميع

 2: هما آخرين نوعين إƅى إضافة

 :المثالية الثقافة -

 أحسن تميز واƅتي ووحيدة، مثاƅية منظمية ثقافة وجود ضرورة Ouchi، Waterman، Druckerمن  Ƅل يرى

 من اƅنوع هذا أصول ويرجع .اƅنجاح في اƅراغبة اƅمنظمات Ƅل تمتلƄها أن يجب اƅثقافة هذƋ اƅناجحة، اƅمنظمات

 أحسن مهمة Ƅƅل تحديد اƄƅافي من أنه اعتبر حيث  F.Taylor تايلور فريدريك اأمريƄي إƅى اƅتنظيمية اƅثقافة

                                                           
( 1 )  ، ϡ1، ص  مرجع سابقحسين حريϲ2. 
 اƅعلوم رساƅة ماجستير في اƅعلوم اƅتجارية ،جامعة محمد بوضياف،Ƅلية تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية ،، 2336إƅياس ساƅم ،   (2) 

 .20اƅتجارية، قسم اƅعلوم اƅتجارية، اƅمسيلة ، اƅجزائر، ص  واƅعلوم اƅتسيير وعلوم ااقتصادية
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 ƅتحسين اƅمثلى اƅطريقة وفق مضبوط شيء فƄل غموض بدون اƅهياƄل تحديد عن يبحث Ƅان وقد ƅأداء طريقة

  .اأداء

 :(الموقفية ) التƂيفية الثقافة -

 تƄيف ضرورة أي ƅلثقافة موقفي مدخل (Drucker )دراƄر وƄ( Calori)اƅورى أمثال اƅباحثين بعض يقترح

 ابه تمر اƅتي اƅظروف على يتوقف جيدة تنظيمية ثقافة اختبار أن ذƅك اƅبيئية، اƅظروف مع اƅتنظيمية اƅثقافة

 . اƅبيئية اƅظروف Ƅل وفي اƅمنظمات Ƅƅل تصلح مثاƅية ثقافة توجد ا أنه مبدأ ذƅك اختيار وفق اƅمنظمة

 قطاع ومن أخرى، إƅى منظمة من تختلف اƅتنظيمية اƅثقافة أنواع أن إƅى اإدارة في اƅباحثين بعض أشارƄما 

 1: اأنواع هذƋ أبرز ومن ،آخر قطاع إƅى

 اƅوحدات، بين اƅتنسيق ويتم منظم ا، يƄون فاƅعمل واƅسلطات اƅمسؤوƅيات فيها تحدد :البيروقراطية لثقافةا -0

 .وااƅتزام اƅتحƄم على وتقوم هرمي بشƄل اƅسلطة وتسلسل

 باƅجرأة أفرادها ويتصف اإبداع على وتساعد تشجع اƅتي اƅعمل بيئة بتوفير تتميز : اإبداعية الثقافة -0

 .اƅتحديات ومواجهة اƅقرارات تخاذإ في واƅمخاطرة

 اƅمتعاونة، اأسرة جو فيسود اƅعاملين بين فيما واƅمساعدة باƅصداقة اƅعمل بيئة تتميز : المساندة الثقافة -3

 .فيها اإنساني اƅجانب على اƅترƄيز ويƄون واƅتعاون، واƅمساواة اƅثقة اƅمنظمة وتوفر

 فينتشر تتحقق، اƅتي اƅنتائج وƅيس اƅعمل إنجاز طريقة في اƅثقافة هذƋ اهتمام وينحصر : العمليات ثقافة -4

 ا،تنظيم و دقة أƄثر يƄون اƅذي هو اƅناجح واƅفرد أنفسهم، حماية على يعملون اƅذين اأفراد بين واƅحيطة اƅحذر

  .عمله في باƅتفاصيل ويهتم

نجاز اأهداف تحقيق على اƅثقافة هذƋ وترƄز : المهمة ثقافة -5  استخدام وتحاول باƅنتائج وتهتم اƅعمل وا 

 .اƅتƄاƅيف بأقل اƅنتائج أفضل تحقيق أجل من مثاƅية بطريقة اƅموارد

                                                           
في اƅعلوم اإدارية، جامعة نايف اƅعربية ƅلعلوم اأمنية ،  ماجستير  رساƅة،  الثقافة التنظيمية وعاقتها باإلتزام التنظيمي، 2335 محمد بن غاƅب اƅعوفي ،(  1)

 .10-12ص ص  اƅرياض ،  ،Ƅلية اƅدراسات اƅعليا، قسم اƅعلوم اإدارية
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 .اƅفرد من أƄثر اƅوصفية اأدوار وباƅتاƅي اƅوظيفي اƅتخصص نوع على ترƄيزها وينصب : الدور ثقافة -6

 .اأداء وثبات ريةوااستمرا اƅوظيفي اأمن توفر أنها Ƅما واأنظمة، باƅقواعد وتهتم

II .5.0.  مستويات الثقافة التنظيمية. 

 1: قسم اƅثقافة اƅتنظيمية إƅى ثاث مستويات تتمثل فيت

 .عالمجتم ثقافة :المستوى اأول 

 اƅتي و اƅمنظمة به تتواجد اƅذي اƅمجتمع في اƅسائدة اƅمفاهيم و ااتجاهات و اƅقيم اƅمستوى هذا في اƅثقافة تمثل

 نظام مثل ااجتماعية اƅقوى من بعدد اƅثقافة هذƋ تتأثر و اƅمنظمة، داخل إƅى اƅمجتمع من اأعضاء ينقلها

 اƅعام اإطار هذا داخل اƅمنظمة تعمل و ƅلدوƅة، اإداري اƅهيƄل و ااقتصادية اƅظروف اƅسياسي، اƅنظام اƅتعليم،

 أن يجب و ممارستها، و معاييرها و أهدافها و رساƅتها و اƅمنظمة استراتيجيات على يؤثر حيث اƅمجتمع ƅثقافة

 اƅمنظمة تƄتسب حتى اƅمجتمع ثقافة مع متوافقة سياستها و خدماتها و ومنتجاتها اƅمنظمة إستراتيجية تƄون

 .أهدافها و رساƅتها تحقيق من تتمƄن و اƅمجتمع ذƅك من اƅقبول و اƅشرعية

 . الصناعة / النشاط ثقافة: المستوى الثاني 

 اƅصناعات و اƅنشاطات بين اƅثقافات في اختافات و اƅواحدة اƅصناعة أو اƅنشاط داخل اƅثقافة في تشابه يوجد

 Ƅل أو معظم في اƅوقت نفس في توجد ما بمنظمة اƅخاصة اƅمعتقدات و اƅقيم أن هذا يعني و اƅمختلفة،

 اƅنشاط اƅصناعة أو داخل معين نمط يتƄون اƅوقت عبر و اƅنشاط، اƅصناعة و نفس داخل اƅعاملة اƅمنظمات

 اأعضاء، حياة نمط و اƅسياسات مضمون و اƅقرارات اتخاذ نمط مثل رئيسية جوانب على مميز تأثير ƅه يƄون

 ذƅك يتضح و، اƅنشاطاƅصناعة أو   نفس في اƅعاملة اƅمنظمات داخل اƅسائدة اأخرى اأشياء و اƅمابس، نوع

 .غيرها و اƅطيران شرƄات أو اƅبترول شرƄات أو اƅفنادق أو اƅبنوك نشاطات في اƅوظيفي اƅنمط في باƅنظر

 

                                                           
  .417، ص  مرجع سابق،  التنظيم اإداري في المنظمات المعاصرةمصطفى محمود أبو بƄر ،  (1)
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 .المؤسسة ثقافة :المستوى الثالث

 نظماتاƅم عن مختلفة ثقافات اƅبيروقراطية وأ اƄƅبيرة نظماتاƅم و اƅحƄومية و اƅعامة نظماتلمƅ تƄون ما عادة

 يمƄن حيث ،نظمةاƅم نفس داخل اƅعمل أماƄن أو مواقع فيƄما قد يƄون ƅها ثقافات مختلفة  اƅخاصة أو اƅصغيرة

 قطاعات أو أقسام و إدارات داخل اƅمختلفة اƅتنظيمية و اإدارية اƅمستويات حول اƅفرعية اƅثقافات تƄون أن

   مختلفة متغيرات يواجهون اƅتنظيمية اƅوحدات في أو اƅمستويات هذƋ في اأفراد أن إƅى ذƅك يرجع و ،نظمةاƅم

         اƅعادات و اƅقيم من مجموعة تشƄيل إƅى يدفعهم مما اƅضغوط من متباينة أنواع و ƅمصادر يتعرضون و

 .نظمةالم في تϭاجدهم تحمي أنϬا يعتقدϭن اƅتي أو سلوƄهم تحƄم اƅتي اافتراضات و  اƅمعتقدات و

II .0 .القيم. 

     ما إذا Ƅانت صحيحة تعد اƅقيم اأساس اƅذي من خاƅه نستطيع أن نميز اأفعال واƅتصرفات واƅسلوƄيات 

 اتأثير  تؤّثر فهي ، اƅثقافةعنصر أساسي في تƄوين أنها ، وهي أساس اƅتمييز بين اƅثقافات أو غير صحيحة 

 رتوف بذƅك وهي ، وعاقاتهم واتجاهاتهم، اأفراد، سلوك تأثيرها ويشمل  واƅعملية، اƅخاصة اأفراد حياة في اƄبير 

في هذا اƅمبحث وƅتوضيح ذƅك سنتطرق  .اƅمنظمات داخل وتنظيمه واƅجماعات اأفراد سلوك ƅتوجيه مهما اإطار 

 .تصنيفها ومصادر تƄوينها  إƅى مفهوم اƅقيم، أهميتها ، خصائصها، مƄوناتها،

II .0.0 . مفهوم القيم. 

 :تتعدد تعاريف اƅقيم حيث تعرف 

اƅقيم هي تلك اƅقواعد واƅمعايير اƅتي تمƄن اƅفرد من اƅتمييز بين ماهو صحيح وماهو خطأ وبين ماهو مرغوب 

 1.وما هو غير مرغوب وبين ماهو Ƅائن وما يجب أن يƄون 

اƅمعتقدات حول اأمور واƅغايات وأشƄال اƅسلوك اƅمفضلة ƅدى اƅناس، توجه مشاعرهم ،  "عرفت على أنها 

ختياراتهم، وتنظم عاقاتهم باƅواقع واƅمؤسسات اأخرى وأنفسهم واƅمƄان  وتفƄيرهم، ومواقفهم، وتصرفاتهم ، وا 

                                                           
 .165، ص  مرجع  سابق،  مفاهيم معاصرة التنظيميالسلوك خضير Ƅاظم  حمود اƅفريجات  وآخرون ،  (1)
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ƅسلوك اƅزمان ، وتسوغ مواقفهم وتحدد هويتهم ومعنى وجودهم ، أي تتصل بنوعية اƅوجود واƅمفضل بمعنى ا

  1 ."وغاياته

تصديق اƅفرد بما هو صح أو خطأ ، مقبول " أن اƅقيم تعني( Posner and munson)يرى بوسنر ومونسن 

أو غير مقبول، عدل أو غير عدل ، مرغوب فيه أوغير مرغوب فيه فاƅقيم تستخدم أثناء عمليات اƅمقارنة عندما 

 .يضع اƅناس معايير ƅلحƄم على اأشياء

تجاهات اأفراد نحو مواضيع ومواقف "اƅقيم على أنها  rokeachرف ع اƅمعيار اƅذي يوجه ويحƄم تصرفات وا 

 2 .ومعتقدات وتقويمات وأحƄام ومبررات ومقارنة اƅنفس باƅغير ومحاوƅة اƅتأثير في اƅغير أيضا

تجاهات اƅفرد حينما تثبت وتقوى، نحو اأشياء واأشخاص واƅموضوعات واƅقضايا، في  اƅقيم عبارة عن رغبات وا 

نفعاƅية مرتفعة، تمثل دوافع اƅفرد ومثيراته اƅداخلية أصدق تمثيل من حيث  صورة منظمة ذات درجة عقلية وا 

  3.إختيارƋ وحƄمه في إطار معايير ومبادئ وقواعد اƅمجتمع 

د نحو اأشياء واƅمعاني وأوجه اƅنشاط اƅمختلفة، تعرف اƅقيم بأنها عبارة عن اƅمعتقدات اƅتي يحملها اƅفر  Ƅذƅك 

تجاهاته نحوها، وتحدد ƅه اƅسلوك اƅمقبول واƅمرفوض واƅصواب واƅخطأ وتتصف  واƅتي تعمل على توجيه رغباته وا 

 4 .باƅثبات اƅنسبي

 : من خال اƅتعاريف اƅسابقة يمƄن تلخيص مفهوم اƅقيم في اƅنقاط اƅتاƅية 

  تجاهات  .اأفراد عبارة عن رغبات وا 

  تمييز بين ماهو صحيح وماهو خاطئƅها يستطيع اƅماهو مقبول وما هو غير مقبولمن خا ،. 

  ماƄ م تصرفات اأفرادƄوتوجههم تح. 

                                                           
 .06ص ،، 1، دار اƅحامد، عمان، طالصراع بين القيم اإجتماعية والقيم التنظيمية في اإدارة التربوية ، 2339عبد اه عقلة، مجلي اƅخزاعلة ،  (1)
ص ص  ، اإسƄندرية، اƅمƄتب اƅجامعي اƅحديث، (التحليل على المستوى الفردي ) الموسوعة العلمية  للسلوك التنظيمي ،2339محمد اƅصيرفي،  (2)

023-021. 
 .77، ص 1، دار اƅقاهرة، مصر ، طعلم النفس والتƂيف النفسي واإجتماعي ، 2331نوال محمد عطية ،  (3)
 .83ص    عمان ،دار أسامة ،  لسلوك التنظيمي اإداري،ا،  2338عامر عوض ،  (4)
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II .0.0  . ونات خصائصƂالقيم وم. 

II .0.0.0.  خصائص القيم : 

 1:عدد من اƅخصائص ƅلقيم على اƅنحو اƅتاƅييمƄن تحديد 

 .قياسها Ƅاƅموجودات أنها إنسانية ايمƄن -    

 .أنها صعبة اƅدراسة بسبب تعقدها  -    

أنها نسبية تختلف من شخص آخر باƅنسبة ƅحاجاته ورغباته وتربيته وظروفه ومن زمن إƅى زمن ومن  -    

 .مƄان آخر ومن ثقافة أخرى

 .أنها مأƅوفة ومعروفة ƅدى أفراد اƅمجتمع -    

 .تشبع حاجات اأفراد  أنها مرغوبة إجتماعيا أنها -    

 .أنها تؤثر في اإتجاهات واأداء واأنماط اƅسلوƄية بين اأفراد -    

 .أنها ملزمة وآمرة أنها تعاقب وتثيب Ƅما أنها تحترم وتفرض -    

 .أنها مرتبة فيما بينها ترتيبا هرميا حيث تهيمن بعض اƅقيم على باقي اƅقيم -    

 2:هناك خصائص أخرى تتمثل في  إضافة إƅى هذƋ اƅخصائص     

 .اƅقيم أساسية في حياة Ƅل إنسان سوي، فهي بمثابة مرشد وموجه Ƅƅثير من اƅنشاط اƅحر اإرادي ƅإنسان -    

 .اƅقيم تصطبغ باƅصبغة اإجتماعية ، أي أنها تنطلق من إطار إجتماعي  -    

 .اإجتماعية واƅتنشئة في نطاق اƅجماعةاƅقيم مƄتسبة، إذ يتعلمها اƅفرد عن طريق اƅتربية  -    

تعد اƅقيم ذاتية إجتماعية،وƅها أثر بارز في اƅسلوك اƅعام واƅخاص ƅلفرد واƅجماعة، وفي تحديد Ƅثير من  -    

 .اƅعاقات مع بعض أفراد اƅجماعات اأخرى 

                                                           

 .027ص  ،مرجع سابق، (التحليل على المستوى الفردي)  الموسوعة العلمية  للسلوك التنظيميمحمد اƅصيرفي ،   (1)
 .81،ص مرجع سابق عامر عوض ،(  2)
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جتماعي نسبي ، Ƅƅن هذا اƅثبات يسمح باƅتغي -     ستقرار نفسي وا  ير واƅتبديل إن أراد اƅفرد اƅقيم ذات ثبات وا 

 . ذƅك بعزيمة صادقة

II .0.0 . ونات القيمƂم. 

اآخر ،أنها تندمج وتتداخل ƅتعبر في اƅنهاية عن  Ƅن فصل أحدهما عنمي تتƄون اƅقيم من ثاث مƄونات ا

 1 :هي  وحدة اإنسان، وهي تشبه اإتجاهات واƅمعتقدات ، وهذƋ اƅعناصر

ما ƅدى اƅفرد من خبرات ومعلومات يƄون قد Ƅونها حول موضوع معين، ويشمل  يقصد به: المƂون المعرفي 

اƅمدرƄات واƅمفاهيم واƅحقائق واƅمعارف ، ويتمثل هذا اƅمƄون في معرفة صاحب اƅقيمة ƅلطريقة اƅصحيحة 

 .ƅلسلوك أو اƅتصرف اƅمطلوب، وƄذƅك اƅنواتج اƅتي عليه أن يƄافح من أجل اƅوصول إƅيها

، واƅشعور باƅسعادة إختيارها واƅرغبة معيارƋ اƅتقدير ، فيعƄس اƅتعلق باƅقيمة واإعتزاز بها :ي المƂون الوجدان

في إعانها على اƅمأ، وهو يتضمن اإنفعال بموضوع اƅقيمة أو اƅميل إƅيها أو اƅنفور منها، وما يصاحب ذƅك 

شاعر اƅوجدانية واإنفعاات اƅتي من سرور وأƅم وما يعبر عنه من حب وƄرƋ أو إستحسان، وƄل ما يثير اƅم

 .توجد ƅدى اƅشخص نحو موضوع اƅقيمة

معيارƋ اƅممارسة ويشمل اƅممارسة اƅفعلية ƅلقيمة، وأن تتƄرر اƅممارسة بصورة مستمرة في : المƂون السلوƂي

Ƌفرد تجاƅه اƄذي يجب أن يسلƅى اأسلوب اƅون يشير إƄمƅك، فهذا اƅذƅ فرصةƅلما سنحت اƄ أوضاع مختلفة 

وهو يشير إƅى إستعداد اƅشخص أو ميله ƅإستجابة ، ويعمل هذا اƅعنصر بمثابة مرشد وموجه . موضوع معين

 .ƅلسلوك حيث أن اƅسلوك أو اƅنشاط اƅذي يصدر عن اƅفرد يتحدد في ضوء مايتبناƋ من اƅقيم

II .3.0 . أهمية القيم. 

اƅجوانب اƅهامة في دراسة اƅسلوك اƅتنظيمي ويعود اƅسبب في ذƅك إƅى أنها  مƄونات اƅثقافة وأحد أحدتعتبر اƅقيم 

تشƄل أساسا ƅفهم اإتجاهات واƅدوافع ، وتؤثر على إدراƄاتنا ، وƄذƅك ينظر ƅلقيم Ƅقوة محرƄة ومنظمة ƅلسلوك ، 

Ƅعامل موحد ƅلثقافة وتعتبر Ƅمعيار يلجأ إƅيه اأفراد أثناء إجراء مقارنات بين مجموعة من اƅبدائل اƅسلوƄية و 
                                                           

 .62-63ص ص   مرجع سابق،، اƅخزاعلةمجلي ، عبد اه عقلة  (1)
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. اƅعامة، وأيضا تعتبر Ƅموحد ƅأهداف واƅسياسات بحيث يجب أن تƄون هذƋ اأهداف متوافقة ومنسجمة مع اƅقيم

Ƅذƅك تبرز اƅقيم اإختافات اƅحضارية بين اƅمجتمعات اƅمتنوعة وهذا يؤثر على اƅسلوك اƅتنظيمي بشƄل واضح، 

حترام اƅوقت واƅجدية وطاعة أوامر اƅمسؤوƅين، وباƅتاƅي فإن فقيم اƅمجتمعات تتنوع من حيث اإخاص وا أمانة وا 

 .من اƅضروري معرفة وفهم اƅقيم اƅسائدة في أي مجتمع وذƅك ƅفهم اƅسلوك اƅتنظيمي اƅمتوقع من اأفراد

ي وفي مجال اƅسلوك، تلعب اƅقيم دورا هاما في خلق وتƄوين إتجاهات اƅفرد،حيث تعتبر اƅقيم هي اƅمعايير اƅت

إن اƅقيم تقوم :"إƅى أثر اƅقيم في اƅسلوك باƅقول  McMurryويشير اƅعاƅم  . يلجأ إƅيها اƅفرد في تقييمه ƅأشياء

وتعمل اƅقيم Ƅمعايير يستخدمها اƅفرد من أجل إرشادƋ في سلوƄه ." بتحديد ما يعتقدƋ اƅفرد صحيحا وأخاقيا

ƅقيم يمƄن اإحتƄام إƅيها في تقويم سلوƄيات اƅفرد اƅمختلفة، وهذƋ اƅمعايير أو اƅمبادئ اƅتي توفرها ƅنا ا. اƅيومي 

 .Ƅذƅك تلعب اƅقيم دورا في تحديد نوعية اأفراد اƅذين يمƄن أن يتوافق اƅفرد معهم 

في اƅحقيقة هناك مجموعة من اƅقيم يجب على اأفراد اƅعاملين اإتصاف بها وهي قيم إجتماعية تشمل اأمانة 

سؤوƅية تجاƋ اآخرين ، وقيم تنظيمية ، وقيم مهنية تشمل اƅمهارة واƅتعاون،وقيم شخصية واأخاق واƅشعور باƅم

 1.مثل اƅخدمة واƅمساندة 

II .4.0 . تصنيف القيم. 

هناك اƅعديد من اƅتصنيفات اƅتي وضعها اƅباحثون  ا يوجد تصنيف موحد يعتمد عليه في تحديد أنواع اƅقيم ،

 : مختلفة، ومن بين اأسس اƅتي أعتمد عليها في تصنيف اƅقيم مايليفي هذا اƅمجال بناء على معايير 

 : المحتوى حسب

 2: اƅقيم إƅى ستة أنواع وهي ( Spranger)سبرنجرصنف 

وهي اƅتي تمثل إهتمام اƅفرد باƅحصول على اƅثروة وزيادتها واƅفرد اƅذي تسود ƅديه هذƋ :  القيم اإقتصادية -أ

 .عملية ويعطى اأوƅوية ƅلمنافع اƅمادية  اƅقيم نجد أن إهتماماته

                                                           
 .113-139، ص ص ، مرجع سابق محمود  سلمان اƅعميان  (1) 
 .029- 028ص ص ، مرجع سابق ،  (التحليل على المستوى الفردي)الموسوعة العلمية للسلوك التنظيمي محمد اƅصيرفي ،  (2)
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وهي اƅتي تتمثل في إهتمام اƅفرد وميله إƅى تƄوين اƅعاقات مع اآخرين واƅتعاون معهم :  القيم اإجتماعية -ب

واƅفرد اƅذي تسود ƅديه هذƋ اƅقيم نجد أن إهتماماته اأساسية باƅعاقات اإجتماعية ويعتبر خدمة اآخرين غايته 

 .معطاء وƅيس باƅضرورة في صورة نقدية ويتميز سلوƄه باƅود واƅشفقةوهو شخص 

وهي اƅتي تتمثل في إهتمام اƅفرد وميله إƄتشاف اƅحقيقة فهو يوازن بين اأشياء على أساس : القيم النظرية -ج

مرتب ماهيتها ويسعى وراء اƅقوانين بقصد معرفتها فهو يهتم باƅبحث عن اƅحقائق واأسباب بناء على تنظيم 

 .ƅمعارفه ومعلوماته

وهي اƅتي تتمثل في إهتمام اƅفرد وميله إƅى ماهو جميل من ناحية اƅشƄل واƅتوافق واƅفرد : القيم الجمالية -د

 .اƅذي تسود ƅديه هذƋ اƅقيم نجد أنه يقدّر اƅتشƄيل واƅتناسق

اƅفرد باƅحصول على اƅقوة فهو يهدف إƅى اƅسيطرة واƅتحƄم  وهي اƅتي تتمثل في إهتمام:  القيم السياسية -ه

 .واƅفرد هنا تلعب اƅمنافسة دورا هاما في حياته وهو يبحث عن اƅنفوذ واƅشهرة في أي مجال 

وهي اƅتي تتمثل في إهتمام اƅفرد بƄافة اƅنواحي اƅمتعلقة باأديان واƅفرد اƅذي تسود ƅديه هذƋ :  القيم الدينية -و

Ƌقيم نجدƅوجود  اƅموجها نحو خلق قيمة عليا مجردة ويحاول أن يفهم معنى ا . 

 :  القيم   تجاƉإ حسب

 .تحافظ على Ƅل ما هو قديم: قيم تقليدية -    

 . تميل إƅى Ƅل ماهو جديد :قيم متحررة -    

  (:المعتقد)حسب المقصد 

 .وهي اƅتي ينظر إƅيها اƅفرد واƅجماعات على أنها وسائل ƅغايات أبعد : وسيليه قيم - 

حد  وهي اأهداف أو اƅفضائل اƅتي تحددها اƅجماعات واأفراد أنفسها واƅتي تعتبر غاية في :قيم هدفية -

 1 .ذاتها

 
                                                           

 .029، ص  مرجع سابق، ( الفردي التحليل على المستوى )الموسوعة العلمية للسلوك التنظيميمحمد اƅصيرفي ،  ( 1) 
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 1:تصنف إƅى : حسب الوضوح 

 . عنها باƄƅام وهي اƅتي يصرح بها ويعبر: قيم صريحة  -    

تستخلص و يستدل عليها من ماحظة اإختيارات واإتجاهات اƅتي تتƄرر في وهي اƅتي : قيم ضمنية  -

 .سلوك اأفراد بصفة منتظمة 

 2:تصنف إƅى  :حسب شدتها 

 .تƄون ملزمة ƅلجميع من اƅضروري تنفيذها باƅقوة Ƅاƅقيم اƅدينية :إلزامية قيم -  

 .يشجع اƅمجتمع أفرادƋ على اƅتمسك بها ، وƄƅنه ا يلزمهم بمراعاتها :  قيم مفضلة  -  

  .وهي اƅتي يحس اƅفرد بصعوبة تحقيقها بصورة Ƅاملة ، Ƅاƅدعوة إƅى مقابلة اإساءة باإحسان : قيم مثالية - 

 3:وتصنف إƅى  : حسب العموم

 .هي اƅقيم اƅتي يعم إنتشارها في اƅمجتمع Ƅله : القيم العامة -

  . هي اƅقيم اƅمتعلقة بمواقف أو مناسبات إجتماعية معينة: القيم الخاصة -

 4 :حيث تصنف إƅى قيم عابرة وقيم دائمة : حسب الدوام

هي اƅقيم اƅسريعة اƅزوال مثل اƅقيم اƅمرتبطة باƅموضة واƅموسيقى واƅبدع وهي قيم ترتبط :  القيم العابرة -

 .فهي ا تمس اƅحاجات اƅضرورية. وƅيس بصلب اƅحياة باƄƅماƅيات واƅشƄليات واƅزخرف

هي اƅقيم اƅتي تبقى زمنا طويا مستقرة في نفوس اƅناس ويتناقلها جيل عن جيل Ƅاƅقيم :  القيم الدائمة -

 .اƅمرتبطة باƅعرف واƅتقاƅيد

 

                                                           
، جامعة منتوري ، Ƅلية اƅعلوم اإنسانية واƅعلوم اإجتماعية ، قسم علم  المراهقين في المؤسسة التربويةواقع القيم لدى ،  2339-2338سهام صوƄو ، (1)

 41قسنطينة ، اƅجزائر ، ص اإجتماع ، 

 04-04، ص ص  مرجع سابقعبد اه عقلة، مجلي اƅخزاعلة،  (2)
واƅدافعية ƅإنجاز ، أطروحة دƄتوراƋ، جامعة اƅزقازيق ، قسم اƅعلوم اإجتماعية، اƅقاهرة ،  ،  اƅبناء اƅقيمي وعاقته باƅتنشئة اإجتماعية2335،إبراهيم اƅسيد (3)

 .23ص
 .195ص ،1، دار اƅمسيرة ، اأردن، ط السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية، 2335عبدƋ فليه، اƅسيد محمد عبد اƅمجيد،فاروق (4)
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II .5.0  . مصادر القيم. 

ƅقد تم تحديد مصادر اƅقيم في مجاات اƅسلوك اƅتنظيمي بأنواع مختلفة سيما وأن اƅقيم عبارة عن أبعاد 

رئيسيا في تƄوينها ونموها وقد حدد اƅعلماء واƅمفƄرون أهم مصادر اƅقيم  امد اƅفرد وخبراته اƅذاتية عامتداخلية تع

 :بما يلي 

فيه ، وƅذا فإن قيم  ااƅمƄونات اإجتماعية ƅلمجتمع اƅذي يحينظرا Ƅƅون اƅفرد جزءا من :  المصدر اإجتماعي -1

فرد ما في مجتمع معين يختلف عن قيم فرد آخر في مجتمع مختلف وƅذا فإن اƅقيم اƅمادية اƅتي يؤمن بها 

اƅمجتمع اƅرأسماƅي اƅغربي ، تختلف عن اƅقيم اƅتي يؤمن بها اƅمجتمع اƅشرقي من Ƅونه ايزال يتصف 

ارب اأسري واƅعائلي واإجتماعي ويتسم باƅتماسك اإجتماعي ،أما اƅمجتمع اƅغربي فإنه يتسم باƅتجاذب واƅتق

 1 .باƅتفƄك اإجتماعي نتيجة إيمانه باƅقيم اƅمادية في إطار اƅعاقات اإجتماعية اƅسائدة

يعد اƅمصدر اƅديني ƅلقيم أƄثر اƅمصادر أهمية وثباتا في هذا اƅخصوص إذ أن اƅقرآن :  المصدر الديني -2

اƄƅريم واƅسنة اƅنبوية اƅشريفة ومساهمات آل اƅبيت وأصحاب اƅرسول اƄƅرام ƅعبت دورا أساسيا في ترسيخ 

إƅخ ...م واƅشجاعة اƅقيم اإجتماعية واأخاقية في بناء اƅمجتمع اƅمسلم Ƅاƅصدق واأمانة واإخاص واƄƅر 

من اƅقيم اإسامية اƅتي تدعو اƅمسلم ƅلتعامل مع اآخرين وفق معطيات اƅفƄر اإيماني اƅمخلص في 

 2 .اƅعطاء 

اأفراد خال حياتهم دورا بارزا في تشƄيل مجموعة  تلعب اƅخبرات واƅتجارب اƅتي مر بها:  الخبرات السابقة -0

اƅقيم ويظهر دور اƅخبرة اƅشخصية من خال اأحƄام اƅتي يصدرها، وƄذƅك اأوزان اƅتي يعطيها ƅأشياء 

اƅتي واجهته خال حياته ، فاƅشخص اƅذي عاش تجارب قاسية يتشƄل ƅديه بموجبها قيم يحتفظ بها اƅفرد في 

                                                           
 .2ϲ-23ص ص  ،، 1، طعمان، دار صفاء ،  التنظيميالسلوك  ، 2332 خضير Ƅاظم حمود ، (1)
ماجستير في علم اƅنفس اƅعمل واƅسلوك اƅتنظيمي ، جامعة منتوري رساƅة ،  القيϡ التنظيميΔ وعاقتϬا بالصراع التنظيمي،  2339-2338،  عثمان قدور (2)
 .43، ص اƅجزائر،Ƅلية اƅعلوم اإنسانية واƅعلوم اإجتماعية ،قسم علم اƅنفس ،قسنطينة، ،
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جتهاداته عقله اƅباطن ويقوم ب ، على سبيل اƅمثال اƅسجين اƅذي ƅم يذق طعم 1إستخدامها إصدار أحƄامه وا 

هدار ƅحريته   2.اƅحرية يفترض أن يقدر قيمة اƅحرية أنه عانى من Ƅبت وا 

تشƄل اƅجماعة مصدرا مهما من مصادر اƅقيم ، فاƅجماعة اƅتي ينتمي ƅها اƅفرد ترسخ مجموعة  :الجماعة  -4

تجاهات من اƅقيم ƅديه ، تسا عدƋ على تشƄيل وتغيير أنماط سلوƄية معينة بحيث يبدأ اƅفرد بخلق قيم وا 

تجاهات اƅجماعة، ويقوم اƅفرد بذƅك نتيجة ƅحساباته وأهدافه وحاجاته، محاوا  وسلوƄيات تƄون مائمة ƅقيم وا 

 3.اƅتƄييف مع سلوك وقيم اƅجماعة، إشباع هذƋ اأهداف واƅحاجات 

من اأسرة Ƅما تستمد هذƋ اƅقيم . راتنا وتجاربنا ، ومن اƅثقافة اƅتي تسود حياتنا ونحن نبني قيمنا من خب

وتستقر هذƋ اƅقيم واƅمعايير في اƅعقل . واأبوين ،اأقارب ، اأصدقاء ، اƅمعلمين، اƅمربين ووسائل اإعام 

واƅثقافة اƅتي تنشأ فيها بما تتضمنه  حاجاتنا واƅنظام اإجتماعي ،إهتماماتنا ، اƅباطن ، وتعƄس اƅقيم أهدافنا

قتصادية وعلمية   4. من نواحي دينية وا 

II. .3 . القيم التنظيمية. 

تخاذهم أعماƅهم  أدائهمتعد اƅقيم اƅتنظيمية اƅموجه ƅسلوك اأفراد في اƅمنظمات ، وƅها تأثير مباشر وقوي على  وا 

لين معهم ، إضافة إƅى مايمƄن أن تؤدي إƅيه من ƅقراراتهم وعاقاتهم برؤسائهم ومرؤوسيهم وزمائهم واƅمتعام

إضفاء صفة اƅتƄامل واƅتماسك على أعضاء اƅمنظمة وتوجيههم ƅبذل اƅجهود ƅتحقيق اأهداف اƅتي تسعى إƅيها 

 .وسيتعرض هذا اƅمبحث إƅى مفهوم اƅقيم اƅتنظيمية ، أهميتها ،مراحل تطورها وأخيرا تصنيفها.اƅمنظمة 

II .0.3. التنظيمية مفهوم القيم. 

اإعتقاد اƅذي تبنى عليه اأعمال في اƅمنظمة وتعمل على تحديد اإختيار " Ƅن تعريف اƅقيم اƅتنظيمية بأنها مي

 5."بين اƅصاƅح واƅسيئ، بين اƅمهم وغير اƅمهم، وهي تعمل على توجيه اƅسلوك في اƅمنظمة

                                                           
 .160ص، مرجع سابق ،  السلوك التنظيمي مفاهيم معاصرةاƅفريجات وآخرون ،   خضير Ƅاظم حمود(1)
 .424، ، ص  ϱ، ط عمان، دار وائل ،  دراسΔ السϠوϙ اإنساني الϔردي والجماعي في منظماΕ اأعمال،  1442 محمد قاسϡ القريوتي ، (2)
 .164ص، مرجع سابق ،  السلوك التنظيمي مفاهيم معاصرةوآخرون ،  اƅفريجات  خضير Ƅاظم حمود  (3) 
 .115-114، ص ص1مجموعة اƅنيل اƅعربية ،اƅقاهرة، ط ،إدارة وتنمية الموارد البشرية اإتجاهات المعاصرة ، 2337  مدحت أبو اƅنصر،  (4)
 .45، ص  مرجع سابقعبد اه عقلة، مجلي اƅخزاعلة، (5)
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 توجيه على اƅقيم هذƋ ملعت إذ ، اƅعمل بيئة أو مƄان في اƅقيم تمثل أو تعƄس اƅتي اƅقيمƄم تعرف على أنها 

 1. اƅمختلفة اƅتنظيمية اƅظروف ضمن اƅعاملين سلوك

فقد عرفت اƅقيم اƅتنظيمية بأنها اƅمعتقدات اƅتي يحملها اأفراد واƅجماعات واƅمتعلقة باأدوات ( enz)أما أنز 

نجاز اأعمال واإختيار بين اƅبداƅئل  واƅغايات اƅتي تسعى إƅيها اƅمنظمة، وتحديد ما يجب في إدارة اƅمنظمة وا 

 2.وتحقيق أهداف اƅمنظمة

 .3نظام من اƅمعايير يربط بين أعضاء اƅمنظمة وأماƄنهم اƅبيئية يمƄن تعريف اƅقيم اƅتنظيمية ، بأنها 

 :سبق يمƄن حصر مفهوم اƅقيم اƅتنظيمية في اƅنقاط اƅتاƅية  من خال ما

 م بما هو صحيح أو خاطئ مقبول أو غير مقبولƄحƅمنظمة اƅه يستطيع اأفراد باƅذي من خاƅمعيار اƅأنها ا. 

  ة بين اأفراد وƄون مشترƄتƄمنظمة  همتعمل على توجيه سلوƅبا. 

  لƄمشاƅقرارات وحل اƅتخاذ ا  .تحدد ƅهم Ƅيفية إنجاز اأعمال وا 

II .0.3 . أهمية القيم التنظيمية. 

تعد اƅقيم أساس أي ثقافة تنظيمية ، وهي جوهر فلسفة اƅمنظمة ƅتحقيق اƅنجاح ، Ƅما أن اƅقيم شعور     

باƅتوجهات اƅمشترƄة Ƅƅل اƅعاملين وتعد مؤشرات ƅتصرفاتهم اƅيومية، فضا عن ذƅك فإن اƅمنظمة تحصل با 

باƅمعايير اƅتي يجب عليهم شك على قوة Ƅبيرة من خال وجود قيم مشترƄة، إذ يƄون اƅموظفون على معرفة 

اإƅتزام بها، ومن ثم تƄون ƅديهم اƅقدرة على إتخاذ اƅقرارات اƅتي تدعم هذƋ اƅمعايير، ومن خال هذƋ اƅقيم 

إن .يشعرون بأهميتهم في اƅمنظمة،Ƅذƅك تؤدي إƅى خلق شعور باƅهوية باƅنسبة ƅأفراد اƅعاملين في اƅمنظمة

                                                           
نحو أداء " عنوان تحت اƅمؤتمر اƅدوƅي ƅلتنمية اإدارية  ورقة مقدمة إƅى، اإدارة بالقيم وتحقيق التوافق القيمي في المنظمات ، 2339مشاعل اƅعتيبي ،  (1)

 . 11، اƅرياض ، ص " متميز في اƅقطاع اƅحƄومي 
اƅوظيفي ، رساƅة ماجستير في اإدارة اƅعامة ، Ƅلية وعاقتها باأداء  القيم التنظيمية للمديرين في الجهاز الحƂومي القطري ،2333نجا ء محمود ، (2)

 .00ص اƅدراسات اƅعليا في اƅجامعة اأردنية ، 
،  مجلة جامعة تقييم مدى توافر الهيƂل التنظيمي المناسب والقيم التنظيمية الداعمة لنجاح تطبيق اإدارة اإستراتيجية، 2311علي ميا وآخرون ،  (3) 

 .129، ص 0، اƅعدد 00اƅمجلد دمشق ، ،  ƅلعلوم اإقتصادية واƅقانونية تشرين 
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ل جميع نواحي اƅمنظمة ، فاƅمنظمات اƅتي تمتلك قيما مشترƄة قوية تميل وجود قيم تنظيمية مشترƄة يمتد ƅيشم

اأهداف اƅتي ترƄز عليها نوعية  :إƅى عƄس تلك اƅقيم في تصميم اƅتنظيم اƅرسمي، Ƅما أن هذƋ اƅقيم تشير إƅى

ديد اƅمدى تحدد نوع اƅمعلومات اƅتي يجب اƅحصول عليها عند إتخاذ اƅقرارات، تؤدي دورا مهما في تح ،اƅمنظمة

اƅذي يستطيع أن يرتقي إƅيه اƅفرد اƅعامل في اƅمنظمة، فإذا Ƅان تطوير اƅمنتج في اƅمنظمة هو اƅقيمة اƅمهيمنة 

فإن هذا يثير اƅرغبة ƅدى أفضل اأفراد في اƅمنظمة ƅلعمل في مختبرات وبحوث اƅتطوير ، إضافة ƅذƅك فإن اƅقيم 

 .ƅخارجياƅمشترƄة تلعب دورا في اإتصال مع اƅعاƅم ا

      ويعتبر تحديد اƅقيم اƅتنظيمية وصياغتها من اƅمهام اأساسية ƅإدارة واƅقيادة في اƅمنظمة، ذƅك أن اƅمهمة 

اƅحقيقية ƅلقيادة هي إيجاد هيƄل إجتماعي يتضمن قيما مختارة ، وبعد إيجاد هذƋ اƅقيم فإن اƅمنظمة ابد أن تعمل 

    1.يئة اƅمتغيرةعلى صيانتها واƅحفاظ عليها في سياق اƅب

 2:ويمƄن تلخيص أهمية اƅقيم اƅتنظيمية في اƅنقاط اƅتاƅية

 .اƅعاملين سلوƄيات تقويم في إƅى اƅقيم  اƅمنظمة تحتƄم -

 .اإستراتيجية اƅقيادة أدوات من جديدة وأداة وسيلة يعتبر و جديد توجه باƅقيم اإدارة -

 .ƅلقيم إيجابي تبادل خال من باƅعاملين وتتأثر اƅقيادة تؤثر - 

 إرساء هو اƅقيادة ودور اƅسلوك توجه اƅتي اإيجابية ƅلقيم اƅمستمرة اƅتنمية خال من يتحدد اƅمنظمة مستقبل -

 .اƅقيم منظومة وتدعيم

 .مستقبلي إيجابي اتجاƋ ذات تنظيمية ثقافة إرساء أساس هي اƅقيم -      

 .اƅمستقبلية اƅمنظمة تدعيم هو اƅتنظيمية اƅقيم إرساء من اƅهدف -      

 اƅصراع أو اƅشريف غير اƅتنافر أسباباƅقضاء على  إƅى يؤدي واƅمنظمات اƅجماعات داخل اƅقيم توحد -

 .فعاƅيتها ويزيد وتماسƄها واƅمنظمات اƅجماعات توحد عززي مما بينهم، اƅتفاهم عدم أسباب أو ،راƅمدم
                                                           

 .47-46، ص ص مرجع سابقعبد اه عقلة ، مجلي اƅخزاعلة،  (1)
جامعة  ، رساƅة ماجستير في علم اƅنفس اƅعمل واƅسلوك اƅتنظيمي، القيم التنظيمية وعاقتها بجودة التعليم العالي ، 2313-2339عجال مسعودة،  (2) 

 .48-47محمود منتوري، Ƅلية اƅعلوم اإنسانية واƅعلوم اإجتماعية،  قسم علم اƅنفس وعلوم اƅتربية واأرطوفونيا، قسنطينة، اƅجزائر ،  ص 
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II .3.3 .مراحل تطور القيم التنظيمية. 

 : ƅقد مر تطور اƅقيم اƅتنظيمية بسبع مراحل تتمثل فيما يلي     

 المرحلة العقانية : أوا  

 أنه أساس على يعامل أن ينبغي اإنسان أن مفادهااإداري  اƅتفƄير سادت اƅتي اƅقيم من اأوƅى اƅمرحلة وهي

 (.f.taylor، max weber ) روادها أهم ومن اƅمادية باƅمƄاسب  تحفيزƋ يتم حيث باآƅة، شبيها

 على وقدرة فاعلية أƄثر اƅبشرية بشƄل اƅطاقات من ااستفادة رضغƅ وبحوثه دراساته نتائج تايلور وظف وقد

 اأفراد وتدريب اƅعمل، في اƅتخصيص مبدأ على خال اƅترƄيز من اƅمشƄات حل على واƅعمل اإنتاجية تطوير

 1 .اإنساني اأداء تشجع اƅتي اƅمادية اƅحوافز واعتماد اƅعاملين

 المرحلة العاطفية: ثانيا

بدأت هذƋ اƅمرحلة بناءا على دراسات هوثورن ، واƅتي حملت قيما تؤƄد أن اإنسان ƅيس مجرد آƅة يحفز ماديا، 

نما ƅه مشاعر وأحاسيس وقوة إرادة تؤثر على اإنتاجية في اƅمنظمة   2.وا 

 مرحلة المواجهة : ثالثا

 واإهتمام باƅعنصر اإنساني ومحاسبة اƅنقابات اƅعماƅيةظهور ف جديدة ،هذƋ اƅمرحلة ظهرت قيم تنظيمية و في 

عطاؤƋ حقوقه وواجباته أدت إƅى إفراز قيم اƅحرية واإحترام واƅتقدير اإدارة   3.في حاƅة إهمال اƅعنصر اإنساني وا 

 مرحلة اإجماع في الرأي : رابعا

حرية في اƅعمل ،حيث إنتقلت اإدارة اƅفعلية من اƅمدراء إƅى اƅعاملين وظهرت نظرية قيم اƅوظهرت في هذƋ اƅمرحلة 

Douglas Mc Gregor تيƅى فرضيات هرت ظأ واƅلمعتقدات اإدارية إƅ قيم اإدارية من خال تقسيمهƅأهمية اx 

                                                           
 .42ص ،  مرجع سابقعجال مسعودة ، ( 1) 
 .172ص  مرجع سابق،، السلوك التنظيمي مفاهيم معاصرةƄاظم حمود اƅفريجات وآخرون،  خضير( 2)
جراءات العمل ،  2338موسى اƅلوزي ، ( 3)  .200، ص 2، دار وائل ، اأردن ، طالتنظيم وا 
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مفاهيم  yبينما أظهرت فرضية  ،Ƅسول وا يحب اƅعمل ويحفز ماديا أن اƅفرد اƅعامل xحيث تضمنت فرضية  yو 

 1.فأظهرت أن اإنسان Ƅائن إيجابي يحب اƅعمل وهو جدير باƅثقة ويحب اƅعمل ،وقيم مختلفة

 مرحلة اإدارة باأهداف:خامسا

 Ƅة بين اإدارة واƅعاملين فيما يتعلق باƅعمليات اƅتنظيمية من إتخاذوفي هذƋ اƅمرحلة Ƅانت اƅقيم ترƄز على اƅمشار 

شراف  إƅخ إضافة إƅى اƅعمل بشƄل جماعي في تحديد أهداف اƅتنظيم وƄذƅك اƅمسؤوƅية ...قرار وتخطيط وتنسيق وا 

 .اƅمشترƄة

 مرحلة التطوير التنظيمي: سادسا

ة ويشير مفهوم اƅتطوير اƅتنظيمي إƅى ذƅك اƅجهد اƅمخطط اƅمدروس واƅمدعوم من اإدارة اƅعليا ƅلعمل على زياد

، وفي هذƋ اƅمرحلة Ƅان هناك قيم جديدة تمثلت في تحليل اأفƄار واƅمعلومات اإدارية ƅتنظيم اإداريƄفاءة وفعاƅية ا

ƅتطوير اƅها  إيجاد ما يعرف باƅن من خاƄتي يمƅعلمي اƅبحث اƅستخدام منهجية ا تنظيمي من خال وضع خطط وا 

، واƅجوانب اƅنفسية ودراسة قات اإنسانيةثل اإهتمام باƅعا، وقد صاحب ذƅك ظهور مفاهيم وقيم جديدة ممستقبلية

 .ضغوط اƅعمل، واإجهاد وحاات اƅتوتر واإنفعال

 .مرحلة الواقعية :سابعا

عبر إدراك عمل اƅمديرين  يمثل تطوير اƅقيم في هذƋ اƅمرحلة مزيجا من مراحل اƅتطور اƅسابقة اƅتي مرت بها اƅقيم،

 ƅ.2مفهوم اƅقيادة وأهميتها ومراعاة ظروف اƅبيئة اƅمحيطة، واƅتنافس، وظهور مفاهيم ومصطلحات جديدة 

 

 

 

 

                                                           
 .172ص  مرجع سابق،، السلوك التنظيمي مفاهيم معاصرةƄاظم حمود اƅفريجات وآخرون،  خضير(1)
 .204-200، ص صمرجع سابق،  موسى اƅلوزي (2) 
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II .4.3 .تصنيف القيم التنظيمية. 

 1:يمƄن تصنيف اƅقيم اƅتنظيمية ضمن أربعة أبعاد يشتمل Ƅل بعد منها على مجموعة من اƅقيم ، وهذƋ اƅقيم هي 

  افأة: أسلوب اإدارةƄمƅصفوة واƅنخبة، اƅقوة ، اƅويشتمل على ا. 

  مهمةƅية : إدارة اƅفعاƅفاءة واƄƅوتشتمل على قيم ا. 

 عاقاتƅقانون : إدارة اƅعمل واƅعدل ، فرق اƅوتشمل قيم ا. 

  تنظيميةƅبيئة اƅتنافس واإبداع موتشت: إدارة اƅدفاع، اƅل قيم ا. 

ج أو اƅفلسفة أو اƅتوجه اƅذي تتبناƋ اإدارة في تعاملها مع بيئة اƅمؤسسة اƅداخلية ، اƅنه بأسلوب اإدارةويقصد 

 : واƅخارجية ƅلوصول إƅى أهدافها اƅمرسومة ، ويتضمن هذا اƅبعد عدة قيم تنظيمية منها

ائف تتمثل قيم اƅقوة في اƅعاملين اƅذين يملƄون مقومات اƅتأثير في سلوك اآخرين، مثل توƅيهم ƅوظ:  القوة -

ويؤثر هذا اأسلوب من خال هذƋ . مهمة ، وقربهم من مصدر إتخاذ اƅقرارات، وقربهم من مصادر اƅمعلومات 

اƅقيم في سلوك اأفراد وفي اƅسلوك اƅتنظيمي ، أما مجال اƅقوة ، فهو اƅنشاطات اƅتي يؤثر بها اƅفرد أو مجموعة 

 .من اأفراد على اƅعاملين 

أفراد وما يتميزون به من قوة وخبرة، ومهارات تؤثر على اƅتنظيم تأثيرا واضحا ، تشير إƅى نوعية ا: النخبة -

فعدم Ƅفاية اأفراد مثا ƅه تأثير سلبي على اƅتنظيم بƄل أبعادƋ ، فاƅتنظيمات اƅناجحة تسعى دائما ƅلحصول 

 .على أفراد مؤهلين قادرين على اƅقيام باأعمال بأفضل وجه 

بة يقصد بها تلك اƅمجموعة اƅمتفوقة واƅموهوبة ، وهم اأفراد اƅمتميزون بقدراتهم وƅذƅك يمƄن اƅقول أن اƅنخ

ومواهبهم ، فخصائص اƅذƄاء واƅشخصية واأداء اƅجيد واƅمهارات من اأمور اƅواجب مراعاتها عند إستقطاب 

 . اƅعاملين

علماء اƅنفس اإداري واƅصناعي واƅتي Ƅان من  أما قيم اƅمƄافأة فتعود إƅى اƅدراسات اƅتي قام بها: المƂافأة -

ضمن إهتماماتهم  مƄافأة اƅعاملين ƅتحقيق رضاهم ، فاƅمƄافأة هي أحد أساƅيب اƅحوافز اƅتي تعمل على حفز 
                                                           

 .206-205، ص ص  مرجع سابقموسى اƅلوزي ،  (1)
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اƅفرد ودفعه ƅلعمل ، فاأفراد اƅذين يتوقعون وجود حوافز من اإدارة سوف يمارسون أنماطا سلوƄية جيدة 

إƅخ ، فاƅحوافز ...أداء جيد إضافة إƅى رفع اƅروح اƅمعنوية وزيادة عامل اإنتماء واƅواء ومتوازنة يترتب عليها

هي اإمƄانيات اƅمتوافرة في بيئة اƅفرد اƅتنظيمية اƅتي يستطيع اƅحصول عليها إذا حقق شروطا معينة في 

شباع وهذƋ اƅحوافز تشجع اƅفرد على ممارسة تطوير أنماط سلوƄية إيجابية تساعد  ،اƅعمل Ƌ في إشباع حاجاته وا 

 . حاجات اƅتنظيم 

فيدل هذا اƅمفهوم على ضرورة أداء اƅعمل واƅقيام به بصورة متقنة ودقيقة ، مع ضرورة : إدارة المهمةأما 

 .توضيح اأهداف وتوفير اƅمصادر واƅقدرات اƅازمة ƅذƅك، ويتضمن هذا اƅبعد قيم اƅفعاƅية واƄƅفاية

ة اƅمؤسسة على تحقيق أهدافها ويرتبط مفهوم اƅفعاƅية باƅقدرة على تحقيق أهداف تتمثل في قدر : الفعالية - 

اƅفعاƅية : اƅتنظيم واƅقدرة على اƅتƄيف مع بيئات اƅعمل اƅداخلية واƅخارجية ، ƅذƅك تتضمن اƅفعاƅية Ƅا من 

ت اأفراد اƅتي اإدارية واƅتي تشير إƅى ضرورة اƅترƄيز على اأداء ، اƅفعاƅية اƅظاهرة وتتضمن سلوƄيا

تساهم بزيادة اƅفعاƅية اإدارية ، وينظر ƅلفعاƅية اƅشخصية على أنها اƅمدى اƅذي يحقق فيه اƅمدير أو اأفراد 

 .أهدافهم اƅشخصية 

ƅهذا اƅمفهوم دور بارز في عمل اƅتنظيمات اƅناجحة حيث يرتبط هذا اƅمفهوم باƅفعاƅية ، Ƅƅنه :  الƂفاءة -

قيق أƄبر قدر من اإنتاجية وبأقل اƅتƄاƅيف إƅى جانب إتقان اƅعمل ، وهنا ابد من يشير إƅى اƅقدرة على تح

مراعاة اƅقيم اƅمتوفرة في اƅمنظمة ، فإذا ƅم تƄن جميع اƅقيم اƅمتوافرة داخل اƅمؤسسة وخارجها مساندة ƅلفعاƅية 

دارة اƅعليا ضرورة واƄƅفاءة ، فإنه من اƅصعب تحقيق هذين اƅمفهومين داخل اƅمنظمات ، ƅذƅك على اإ

ائد Ƅثيرة تشجع على إتقان اƅعمل على توفير وتشجيع اƅقيم اƅجيدة واƅترƄيز عليها، فتوفير هذƋ اƅقيم يحقق فو 

 1.اƅعمل

                                                           
 .208-207، ص ص مرجع سابق ،  موسى اƅلوزي (1)
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 تفشل ما فƄثيرا ƅها، ا ضرورة أموال صرف وعدم اƅتƄاƅيف ƅرقابة فعال نظام تبني اƅمنظمة على :ااقتصاد -

 فعلى ƅذƅك ماƅيا، مبلغا يƄلف اƅمنظمة به تقوم نشاط أن Ƅل Ƅما اƅماƅي، واƅهدر اإسراف نتيجة اإدارية اأعمال

 1.مواجهة اƅحقيقة أهمية إدراك اƅمنظمة

وهي مدرسة اƅعاقات  من مراحل اƅفƄر اإداري،إƅى اƅمرحلة اƅثانية  فيمتدبعد إدارة العاقات اإنسانية أما 

اإنسانية اƅتي رƄزت على اƅعنصر اƅبشري داخل اƅتنظيم ، وأن اƅفرد هو مجموعة من اƅمشاعر واأحاسيس 

ويشير مفهوم إدارة اƅعاقات اإنسانية  .وابد من مراعاتها حيث ƅها درجة عاƅية من اƅتأثير على اإنتاجية

ƅنظر إƅى اƅمؤسسة Ƅمجتمع بشري ، ويهدف هذا اƅبعد إƅى إƅى ذƅك اƅنوع من عاقات اƅعمل اƅتي تهتم با

اƅوصول باƅعاملين من خال إشباع حاجاتهم إƅى أفضل إنتاج في ظل أفضل حاات اƅتƄيف واƅرضا 

 .اإجتماعي واƅنفسي واƅمادي 

 2 :واƅقيم اƅموجودة في هذا اƅبعد تتمثل في 

متيازاته:  العدالة - ومقارنة أدائه مع غيرƋ ومعاملة اإدارة ƅه على  تتمثل في إعطاء اƅموظف حقوقه وا 

تباع  تباع اأسس اƅموضوعية في إعطائه حقوقه من ترقيات وحوافز ، وا  أساس من اƅمساواة واƅنزاهة وا 

اإدارة ƅمفهوم اƅعداƅة ينعƄس على ممارسة اƅعاملين ƅسلوƄيات إيجابية تنمي عنصر اƅواء واإنتماء ƅلمƄان 

 .اƅذي يعملون فيه 

ƅلوصول إƅى اأهداف بأيسر ( فرق اƅعمل)  مفهوم العمل الجماعيƄما تسعى اإدارة إƅى ترسيخ  -

اƅطرق، وفريق اƅعمل عبارة عن جماعة من اأفراد يشترƄون في أداء عمل موحد بحيث يتحمل Ƅل فرد 

فق ƅتسهيل عملية مسؤوƅياته وواجباته، اأمر اƅذي يعني توافر عنصر اƅتفاعل واƅتداخل بين اأعضاء واƅتوا

اƅوصول إƅى اأهداف، واتستطيع مجموعة من اأفراد أن تعمل Ƅفريق إا بعد حدوث اƅتعارف بين 

أعضائها وتحديد اأدوار Ƅƅل عضو داخل فريق اƅعمل شريطة توافر اƅقدرات واƅمهارات وƄل متطلبات 

                                                           
 .56ص مرجع سابق ، عجال مسعودة،  ( 1)
 .104-162ص  ، صمرجع سابقموسى اƅلوزي ، (2)
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ƅتنمية اإدارية واإستثمار اأفضل اƅعمل عند أفراد اƅفريق، فاƅترƄيز على بناء اƅفريق هو أحد أساƅيب ا

 . ƅلموارد اƅبشرية 

في مرحلة اƅبناء اƅتنظيمي اƅتي تعمل على  اتشير إƅى اƅقواعد اƅعامة اƅتي يتم تحديده: قيم النظام والقانون -

توجيه سلوك اأفراد اƅعاملين نحو اأهداف اƅمطلوب تحقيقها ، فاƅمنظمة في مرحلة اƅبناء تقوم بتشƄيل 

عد اƅعامة وتحديد Ƅيفية ممارسة اƅسلطة وƄيفية اƅقيام باƅعمل ، فاƅهدف اأساسي ƅلقوانين واأنظمة هو اƅقوا

 :ضبط وتنظيم اƅعاقة بين اأطراف اƅتاƅية

 .اƅمؤسسة واƅعاملين، اƅعاملين مع بعضهم اƅبعض ، اƅعاملين واƅجمهور اƅخارجي

تخاذ اƅقرارات ونطاق ويتم ضبط هذƋ اƅعاقات من خال اƅعمليات اإدارية  بما في ذƅك اإجراءات واƅحوافز وا 

إƅخ وهنا ابد من ...اإشراف، إضافة إƅى اƅوصف واƅمواصفات اƅوظيفية وƄذƅك اأجور واƅرواتب واƅترقيات

فسلوك اƅعاملين . اƅترƄيز على اƅوصف واƅمواصفات ، فهي من أƄثر اƅعناصر تحديدا وضبطا ƅلعاقات 

ر بقواعد رسمية وغير رسمية ترسخها اƅمؤسسة من خال اأعراف واƅتقاƅيد واƅقيم داخل اƅمؤسسات يتأث

واأهداف ، واƅمصاƅح اƅرسمية وغير اƅرسمية ، فاƅقواعد اƅرسمية تلزم اƅموظف بسلوك معين ƅغاية اƅوصول 

 .إƅى اأهداف

اƅخارجية من  سواء اƅداخلية أو فيظهر تأثيرها من خال ماتتضمنه هذƋ اƅبيئة إدارة البيئة التنظيميةأما بعد  

عناصر متفاعلة تؤدي أحيانا إƅى صراعات ونزاعات ، قد يترتب عليها آثار سلبية ، ƅذƅك ابد من دراسة 

وفهم بيئة اƅمنظمة بƄل متغيراتها اƅداخلية واƅخارجية واƅعمل على تحقيق اƅفائدة اƄƅبرى منها، وبشƄل يساعد 

 :واƅقيم اƅتي يتضمنها هذا اƅبعد هي  على تحقيق اأهداف ،

تشير إƅى ضرورة اƅعمل على مواجهة اأخطار اƅداخلية واƅخارجية ، وأن تعمل اƅمنظمة على : قيم الدفاع -

ستراتيجيات ƅمواجهة اƅتحديات واأخطار، وهذƋ اƅتهديدات تتمثل في   :تطوير آƅيات وا 

 ى اأهدافƅلوصول إƅ عملƅيات اƅعدم وضوح آ . 

  ياتهعدمƅوآ Ƌتنظيمي  وعدم وضوح قواعدƅتطوير اƅمائمة ا. 
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  وظائف وعدم وجود تنسيقƅامل بين اƄتƅعدم ا. 

 عدم توافر اإبداع. 

 غياب اإجماع على اأهداف. 

 تي تمارسها جماعات رسمية وغير رسميةƅضغوط اƅا. 

  تخطيطƅغياب ا. 

 ماديةƅموارد اƅقلة ا. 

فهناك اƅمنافسة اƅفردية داخل اƅمؤسسة، وهناك اƅمنافسة بين اƅوحدات  ،وتتخذ عدة أشƄال : قيم المنافسة

اإدارية داخل اƅمؤسسة ، وهناك اƅمنافسة اƅخارجية مع مؤسسات أخرى تؤدي اƅمهام واƅخدمات نفسها ، 

وهذƋ اأشƄال تتطلب ضرورة تطوير مناهج وآƅيات عمل ƅمواجهتها خوفا من تفاقمها بشƄل يؤدي إƅى 

 .اأهداف اƅمرسومة اإنحراف عن

حيث تعني توافر نظام من اƅمعتقدات واƅقيم واƅمعايير اƅقادرة على تحفيز قدرة اƅمؤسسة على إحداث : قيم اإبداع

في اأفƄار واأساƅيب واƅنظم بشƄل يجعل اƅمنظمة قادرة على اإستجابة ƅما هو  وقبول اƅتجديد و اƅتغيير

  1 .جديد ، وقادرة على اƅبقاء واإستمرار

 :يمƄن تلخيص هذƋ اأنواع في اƅشƄل اƅتاƅيو 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .106-101ص  ، صمرجع سابقموسى اƅلوزي ،  (1) 
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 عجلة القيم( : 10)الشƂل رقم 

. 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 .اƅقضايا اƅجوهرية = اƅدائرة اƅداخلية 

 .اƅقضايا اƅفرعية اƅناشئو عن اƅقضايا اƅجوهرية = اƅدائرة اƅوسطى 

 .اƅقيم = اƅدائرة اƅخارجية 

، معهد اإدارة اƅعامة ،  القيم التنظيمية،1995ترجمة عبد اƅرحمان أحمد هيجان ،  ديف فرانسيس ، مايك وودƄوك ،:  المصدر
ƅ46ص  رياض ،ا 

 

 

 إعرف عدوك 

من يهتم 
 يƄسب 

 اƅمƄافأة 

 اƅعدل 

   اƅعمل معا
 بإنسجام

اƅقانون 
 واƅنظام 

 اƅفعاƅية 

لأصلح  اƅبقاء  

 فرق اƅعمل 
 اƅتنافس 

 إدارة

البيئة    

إدارة 
 اƅعاقات 

 اƅصفوة

 اƅعدل ابد أن يسود 

ا شئ 
 اƅقوة  مجانا 

إدارة 
 اإدارة

إدارة 
 اإقتصاد اƅمهمة 

 اƅدفاع 

إستغال 
 اƅفرص

 اƄƅفاية 
اƅمديرون 
يجب أن 
 يديروا 

من يجرؤ 
 يƄسب 

عمل اأشياء 
 الصحيحة 

 بطريقة صحيحة

 اأداء ملك 

اƅنخبة دائما 
 في اƅقمة

اأشياء  عمل
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 خاصة الفصل 

وتشƄل  تمثل حقيقة جوهرية مهمة في حياة منظمات اأعمال ،اƅتي اƅقيم اƅتنظيمية تطرقنا في هذا اƅفصل  إƅى  

جزءا أساسيا من اƅثقافة اƅتنظيمية  اƅتي تعتبر من اƅمƄونات اأساسية ƅبيئة عمل اƅمنظمة ، وأصا ازما من 

اƅمعيار واأساس اƅذي  فهي  ،أصول اƅمنظمة اƅذي يبنى خال فترات زمنية طويلة ويحتاج إƅى جهود عظيمة 

خلق تعمل على  توجه سلوك اƅعاملين باƅمنظمة وأهميتها في Ƅونها  تƄمن، و يوجه سلوك اƅعاملين باƅمنظمة 

 Ƌية تجاƅمسؤوƅشعور باƅمنظمة ااƅذا فإن بناءƅ ،  قيم وƅا Ƌونه تطور هذƄ ل  يمر بعدة أمر صعبƄ مراحل في

  .هافتسعى اƅمنظمة إƅى تطوير قيم جديدة تƄون أƄثر قدرة على اƅتأثير في اƅعاملين وتوجيههم ƅتحقيق أهدامرحلة 
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 تمهيد 

هو حاجتها ƅرفع مستوى أدائها حتى تستطيع اƅتأقلم مع   حديات اƅتي تواجه اƅمنظمات اƅيومإن من أƄبر اƅت

ومن هنا تبرز أهمية اإبداع  ، فاإبداع  أصبح اƅسبيل اƅوحيد  اƅتطورات اƅحاصلة في بيئة اƅعمل اƅمحيطة بها

اƅمورد اƅبشري من أجل حل اƅمشƄات اƅتي تواجهه ، واإبداع هو سر نجاح اƄƅثير من اƅمنظمات أنه أمام 

 ƅذا فإنه ايƄفي أن تمتلك اƅمنظمة موارد بشرية Ƅفئة. بدون إبداع سيƄون مصير اƅمنظمات اإضمحال واƅزوال 

نما يجب أن تمتلك هذƋ اƅموارد قدرات إبداعية متميزة   .وا 

Ƅما ينبغي تقدير أهمية اإبداع اƅتنظيمي وذƅك من خال توفير مناخ يشجع جميع اƅعاملين باƅمنظمة  بإختاف  

نوية مستوياتهم على إبداء آرائهم وأفƄارهم ويتيح ƅهم فرصة اƅمشارƄة في إتخاذ اƅقرارات مما يرفع من اƅروح اƅمع

 :وƅلتعرف عليه بنوع من اƅتفصيل  سيتم اƅتطرق في هذا اƅفصل إƅى .ƅهم وباƅتاƅي زيادة قدراتهم اإبداعية 

III. 1 . تنظيميƅمفاهيم أساسية  –اإبداع ا– 

III. 2 . تنظيميƅأساسيات اإبداع ا. 

III. 0 . تنظيميƅتنظيمية واإبداع اƅقيم اƅعاقة بين اƅا. 
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III .0. مفاهيم أساسية  -اإبداع التنظيمي-  

اƅتنظيمي اƅمحرك اأساسي ƅلمنظمة ، فمن خاƅه تستطيع أن تƄون هي اƅرائدة في بيئة اأعمال اإبداع  عتبري

ƅذا فإن اƅمنظمات تسعى إƅى إيجاد أفƄار وطرق وأساƅيب جديدة تختلف عن اأساƅيب اƅقديمة في إنتاج وتقديم 

تم اƅتطرق سيمن خال ماسبق .ها حتى تتميز عن غيرها من اƅمنظمات خدماتها ومنتجاتها وأساƅيب اإدارة وغير 

 .خصائصه، أهميته، عناصرƋ، أنواعه ومستوياته ،مفهوم اإبداع اƅتنظيمي: في هذا اƅمبحث إƅى 

III. 0.0 . مفهوم اإبداع التنظيمي. 

III 0.0 .0.اإبداع التنظيمي تعريف. 

: حيث يعرف اإبداع على أنه : قبل اƅتطرق إƅى مفهوم اإبداع اƅتنظيمي سنتعرف أوا على مفهوم اإبداع 
 1.هو عملية اƅتفƄير في أفƄار جديدة ومناسبة:ويليام Ƅوين  حسب 

 : أما اإبداع اƅتنظيمي فهو 

اإبداع هو إنتاج أفƄار جديدة ومفيدة في أي مجال من قبل اأفراد واƅجماعات وهو   Amabille, 1988عرفته 

 2. نقطة اƅبداية ƅإبتƄار

سواء   ،قيمة أو إنتاج فƄرة جديدة مفيدة خلق: يعرف اإبداع اƅتنظيمي بأنه   woodman et al ,1993حسب 

ات باإستراتيجي، أم تتعلق واإجراءات واƅعملياتق باƅوسائل أم تتعل ، أƄانت تتعلق بإنتاج سلعة أو خدمة

 3.وذƅك من قبل أفراد يعملون معا في نظام إجتماعي معقد  ،واƅسياسات واƅبرامج اƅتنظيمية

يعرف اƅبعض مفهوم اإبداع اƅتنظيمي بأنه اƅطريقة اƅتي تلجأ إƅيها منظمات اأعمال ƅإستجابة واƅتƄيف مع 

يا تنافسية على غيرها ، من خال تبني أنماط تنظيمية جديدة أو تطوير تƄنوƅوجيا اƅمتغيرات اƅبيئية ƅتحقيق مزا

جديدة أو إقامة عاقات مع منظمات أخرى بما يساعد على خلق شيء جديد ذو قيمة وفائدة ƅلمنظمة ، وتحقيق 

                                                           
 .60ϲص ،  4، دار وائل ، عمان ، ط قضايا إداريΔ معاصرة ،1444أحمد المعاني وآخرون ، (1)

)2( 
Gaëlle dechamp, bérangère szostak, 2012, les enjeux de la creativite inter-organisationnelle a 

l’echelle locale , septiemes journees de la proximite hec montreal, Canada p 5.

 

)3(
farida razylzada , 2007 , organizational creativity and psychological well-being ,doctoral thesis  lund 

university , Sweden , p p 5-6. 
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حداث تغيير ذو طبيعة  تƄنوƅوجية أو اإبداع اƅتنظيمي عن طريق تطبيق اأفƄار أو تقديم اƅحلول اƅجديدة وا 

 1.تجارية أو ماƅية أو إجتماعية أو إدارية تنظيمية

عادة ترƄيب اأنماط اƅمعروفة من  أفƄار جديدة ومفيدة ومتصلة بحل مشƄات هواإبداع  معينة أو تجميع وا 

أنه ا يشمل تطوير اƅسلع و اƅعمليات  يƄيتيقتصر اإبداع على اƅجانب اƅتƄ اƅمعرفة في أشƄال فريدة، وا

عداد اƅسوق فحسب بل يتعدى أيضا اآات و اƅمعدات وطرائق اƅتصنيع و اƅتحسينات اƅمتعلقة في اƅتنظيم  بها وا 

 2.نفسه ونتائج اƅتدريب و اƅرضا عن اƅعمل بما يؤدي إƅى زيادة اإنتاجية

واƅمداخل وتنقسم هذƋ اƅجوانب إƅى أربعة أنواع وبصفة عامة فإن تعريف اإبداع يختلف بإختاف اƅجوانب 

 3:رئيسية وهي 

  عملية اإبداعيةƅيز على اƄترƅا(ية اإبداعƅآ :) مجالƅتي تمر بها عملية اإبداع وفي هذا اƅمراحل اƅأي ا

 ".عملية ينتج عنها عمل جديد يرضي اƅجماعة تقبله أنه مفيد" عرف بأنه 

 يزƄترƅناتج اإبداعي  اƅتي تحققها أو تنتج عن عملية اإبداع (: اإنتاج اإبداعي)على اƅأي مقدار اإنتاجية ا

مƄانية اƅتطوير وباƅتاƅي يرƄز " وفي هذا اƅمجال يعرف بأنه  يسعى ƅتحقيق إنتاج يتميز باƅجدة واƅمائمة وا 

 .على اإنتاج اإبداعي وحل اƅمشƄات وتبني اƅتغيير

   لمبدعينƅ شخصيةƅصفات اƅات ونجد صفات : اƄمشƅقدرة على تفهم اƅرؤية واƅبحث ووضوح اƅفضول واƅاƄ

 .اإبداع باƅخصائص اƅنفسية اƅمتمثلة باƅمخاطرة واإستقاƅية واƅمثابرة واإنفتاح على اƅخبرة اƅداخلية واƅخارجية

  انيات اإبداعية عند اأفرادƄاإم(قيم اإبداعيةƅا : )اإسƄ ىƅحاجة إƅحقيقة، واƅبحث عن اƅصدق واƅتقال وا

 . اإنجاز

                                                           
 .01،  ص  4، دار إثراء ، عمان ،ط اأعمالإستراتيجياΕ اإدارة المعرفيΔ في منظماΕ ، 1442حسين عجان حسن ،   (1)
اإبداع  :بحث مقدم  ƅلملتقى اƅدوƅي تحت عنوان، ثر التدريب على اإبداع والتغيير التنظيمي أ، 2311  ، عبد اƅقادر بن برطالو  ،ميلود زيد اƅخير  (2)

  .4باƅبليدة ، اƅجزائر ،  ص  واƅتغيير اƅتنظيمي في اƅمنظمات اƅحديثة دراسة وتحليل تجارب وطنية ودوƅية ،
Ƅلية اإقتصاد واƅعلوم اإدارية ، قسم ، رسالة ماجستير ، أثر تمƂين العاملين على ممارسة اإبداع التنظيمي، 2313أحمد فرمان ،  ومها فرمان ،  (3)

 . 06اƅعراق ، ص ،    جامعة اƅيرموكاإدارة اƅعامة ، 
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III .0.0.0. ارƂالفرق بين اإبداع واإبت: 

 1.هو تنفيذ شيء جديدفبتƄار اإ نادر، أمااƅشيء اأصلي أو اƅاإبداع هو اƅقدرة أو اƅفعل اƅمتمثل في تصور ف  

أن إذ اƅفرق بين هذين اƅمصطلحين أمر باƅغ اأهمية باƅنسبة ƅلباحثين في تنمية اƅموارد اƅبشرية واƅممارسين و 

اإبداع هو ظاهرة بدأت وعرضت على اƅمستوى اƅفردي فاƅمتغيرات مثل اƅشخصية واƅدافع واƅخبرة ترتبط باإبداع 

على اƅمستوى اƅفردي باƅتأƄيد أن اƅعوامل اƅبيئية في اƅمجموعة واƅمستويات اƅتنظيمية بما في ذƅك اƅثقافة 

Ƅƅن اƅترƄيز على اإبداع في اƅمقام . سلوك اأفراد  اƅتنظيمية واƅمناخ تؤثر على هذƋ اƅمتغيرات وباƅتاƅي على

 . اأول على اأفراد 

من جهة أخرى اإبتƄار يعمل بƄثير من ذƅك على اƅمستوى اƅجماعي واƅتنظيمي اƅترƄيز أƄثر على    

 2.اƅعاقات اƅمتبادƅة واƅتفاعات وديناميƄية بين اأطراف اƅفاعلة ومƄونات اƅمنظمة وبيئتها

 .عاقة اإبداع باإبتƂار: (III-1)الشƂل رقم 

 

 

 

 

 

 Véronique Bouchard, Céline Bos, 2004, Dispositifs intrapreneuriaux et créativité: المصدر 

organisationnelle : une conception tronquée, 13
em

 conférence de l’AIMS, Normandie, Vallée de Seine  , p2. 

 

                                                           
) 1    (

Paul Sloane , What is the Difference Between Innovation and Creativity , web site : 

http://www.innovationexcellence.com/blog ,  والنصف33الساعة ,  .ϡ46 اليو  ϱ1446فيفر  

(
2
) MC LEAN , 2005 , organizational culture’s  influence on creativity and innovation : A review of the 

literature and implication for human ressource development, Advances in developing human resources , 

vol7, n 2,p 228.  

 

                                   

 اإبداω اإبتكار 

 

 اƅتغيير اƅتنظيمي 

http://www.innovationexcellence.com/blog/author/paul-sloane/
http://www.innovationexcellence.com/blog/author/paul-sloane/
http://www.innovationexcellence.com/blog
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 :مما سبق يمƄن اƅقول بأن اإبداع اƅتنظيمي يتلخص في اƅنقاط اƅتاƅية 

 .تتعلق بمنتوج أوخدمة أو أسلوب إدارة معينأفƄار جديدة عملية توƅيد  -

 ƅجماعي و اƅتنظيمي عملية تتم على اƅمستوى اƅفردي وا -

  .تƄون مفيدة باƅنسبة ƅلمنظمة   -

اƅعملية اإنتاجية ، اƅناتج اإبداعي ، اƅصفات اƅشخصية ƅلمبدعين ، اإمƄانيات : ترƄز على أربعة جوانب  -

 .اإبداعية عند اأفراد 

III .0.0.اإبداع التنظيمي وعناصر  خصائص. 

III .0.0.0. خصائص اإبداع التنظيمي. 

 1:مفهوم اإبداع من خال اƅتطرق إƅى خصائصه Ƅاآتي  يمƄن توضيح

  يس فاإبداع : وجماعية فردية ظاهرة اإبداعƅ   راƄيس وهو اأفراد على حƅ ضرورة فردية عمليةƅقد حيث با 

 يƄون قد نظمياƅم أو ياƅجماع أن اإبداع اƅقول يمƄن بل نظماتواƅم اƅجماعات طريق عن ممارسته تتم

 تتداخل واƅمتغيرات اƅظواهر أصبحت حيث اƅمعاصرة اƅمراحل اƅتاريخية فى وبخاصة أƄثر ومتاحا   أƄثر ممƄنا

مƄانات عظيمة جهود إƅى اƅتعقيد وتحتاج باƅغة بصورة  إƅى واƅوصول معها اƅتعامل يمƄن حتى ضخمة وا 

 .حوƅها نتائج إبداعية

 ير على اإبداع يعتمدƄتفƅمتعمق اƅى اƅشموƅذى اƅلة يبحث اƄمشƅحلول ويواجه عدة جوانبها جميع من ا 

 .ƅها متƄافئة

 يست عامة انسانية ظاهرة اإبداعƅنها بأحد خاصة ظاهرة وƄƅى شخص من تختلف وƅفطرة حسب آخر  إƅا 

 .معها ويتعامل وسطها يعيش اƅتى واƅظروف

                                                           
 اƅمنظمة ، "واƅخاصة اƅحƄومية اƅمؤسسات واأنشطة في ƅلبرامج اإبداعية اإدارة" ندوة ، اإبداعية اإدارة تواجه التى التحديات ، 2008،عيد خبير سيد(1) 

 . 15-14ص ص  ، اƅقاهرة ، اادارية ƅلتنمية اƅعربية
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 لتبديل قابل تجريبى نظرى علم اإبداعƅ تغييرƅزمان باختاف واƅان اƄمƅيوم صوابهو  ما فبعض واƅيلغى قد ا 

 . .صحيح واƅعƄس غدا  

 تحليل دائما   يبدأ اإبداعƅنظامى باƅلفرص اƅ تىƅتغيير يتيحها اƅير اƄتفƅفرص استغال فى وباƅوتحويلها هذا ا 

 .إبداعية إمƄانات إƅى

 ة اإبداعاتƅفعاƅنتائج وفقا   مرحليا   اأمر يتطور ثم صغيرة دائما   تبدأ اƅ تقويمƅتجريب اƅوا. 

 محصلة أنƅة اإبداعية اƅفعاƅى تتطلع اƅصدارة مواقع إƅتميز اƅقيادة واƅم إذ أنه يعنى وهذا واƅ جهد يطمحƅا 

   إبداعية إƅى نتيجة اƅغاƅب فى يصل ا فإنه واƅتفوق اƅقيادة موقع إƅى اƅبداية منذ اإبداعى

 لمنظمةƅ ى تحقيق فائدةƅيجب أن يهدف اإبداع إ. 

 Ƅ: 1ذƅك من بين خصائصه 

 Ƌو فوائد Ƌيجب أن يتسم اإبداع بعمومية أثار. 

 لمجتمع محل تطبيقهƅ نسبةƅابد أن يمثل اإبداع شيئا جديدا با(لƄƄ منظمةƅجماعة عمل ، إدارة ،ا.) 

 يس عارضاƅ ون اإبداع شيئا مقصودا وƄيجب أن ي. 

 2:إƅى أن هناك ظواهر معينة جرى تصنيفها في اƅخصائص اƅتاƅية تدل على إمƄانية اإبداع إضافة

 ر فهي صفة محيرة حقا  : الخاق المتسائل العقلƄمبƅتدريب اƅتربية واƅد مع اإنسان وتعززها اƅوهي صفة تو

أنها تتحد فضول اأسرة حيث ينتمي شخصان إƅى نفس اأسرة إا أن أحدهما يتمتع بعقل متسائل بينما 

 . ايتمتع به اآخر 

 قدرة على  :القدرة على التحليل والتجميعƅمعلومات هي اƅحصول على اƅوتحليلها أو تجميعها ثم تقويمها ا

 .وااحتفاظ بها بشƄل منظم من اجل استخدامها في مواضعها اƅصحيحة

                                                           
اإبداع واƅتغيير اƅتنظيمي في  :بحث مقدم  ƅلملتقى اƅدوƅي تحت عنوان، داري في إبداع الموظفيناإأثر التمƂين ، 2311قدور بن نافلة ،و  ،محمد فاق  (1)

 .9-8اƅبليدة ، اƅجزائر ،  ص ص اƅمنظمات اƅحديثة دراسة وتحليل تجارب وطنية ودوƅية 
 .014-010صص ، 1، دار حامد، اأردن، ط السلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسات التربوية، 2338، حماداتمحمد حسن محمد  (2) 
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 قدرة على ربط  :القدرة على التخيل والحدسƅك من خال اƅاشعوري، وذƅترابط اƅوهي صفة من صفات ا

 .اأفƄار ومزجها وتشƄيلها من اجل اƅوصول إƅى فƄرة جديدة

  دفاع عنه وعدم ااست :الشجاعة والثقة بالنفسƅرأي واƅلتعبير عن اƅ شخصيةƅجرأة اƅام سوهي صفة ا

 .ƅلواقع أو اƅظواهر أو اƅفشل

 ام اآخرين ومقاييسهم وانتقاداتهم، إا إذا   :التمرد على السلطةƄسلطة وأحƅى مقاومة اƅمبدع عادة إƅيميل ا

 .Ƅان يحترم مساهماتهم اƅعلمية اƅسابقة

 ن اعتبارها مسلمات بحد   :النزوع إلى التجريبƄتي يمƅقضايا اƅى عدم ااقتناع باأمور واƅمبدع إƅيميل ا

 .ذاتها، بل يميل إƅى اƅشك وانتقاد اأمور على أنها نسبية تعتمد على اƅمنظور اƅذي انطلق منه اƅفرد

 نقد  :النقد الذاتيƅذات من حيث اƅذي يستطيع تهيئة اƅمبدع هو اƅار إن اƄأفƅ تقويمƅتهذيب واƅوا

 .واƅمعلومات ووسائل اƅتحليل اƅتي يستخدمها

III .0.0.0. عناصر اإبداع التنظيمي. 

 أفƄار سابقة، بتƄرار اƅمرتبطة وغير واƅمفيدة اƅنادرة اƅجديدة باأفƄار اإتيان على اƅمقدرة وهي: اأصالة -0

 إنتاج على اƅقدرة "هي اأصاƅة أن على اƅباحثينمن  عدد ، ويتفق اƅمدى وبعيد اƅمأƅوف غير إنتاج وهي

 قلت Ƅلما أنه أي اƅفرد، إƅيها ينتمي اƅتي اƅجماعة داخل باƅمعنى اإحصائي اƅتƄرار قليلة أي أصيلة استجابات

 .    "أصاƅتها زادت درجة اƅفƄرة شيوع درجة

 :1 رئيسية جوانب ثاثة تشتمل على واأصاƅة

 (.نادرة أفƄار إنتاج على اƅقدرة) اƅشائعة غير ااستجابة -

 (.مباشرة غير بعيدة تداعيات ذƄر على اƅقدرة) اƅبعيدة ااستجابة -

 . محƄا  جديدا  ƅأصاƅة يعد اƅجانب وهذا (باƅمهارة عليها يحƄم استجابات إنتاج على اƅقدرة) اƅماهرة ااستجابة -

                                                           
 .9 ص مرجع سابق،،قدور بن نافلة و محمد فاق ، (1)
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فاƅشخص اƅمبدع متفوق من . 1عدد Ƅبير من اأفƄار في فترة زمنية معينة توƅيدوهي اƅقدرة على   :الطاقة  -0

 Ƌتي يطرحها عن موضوع معين في فترة زمنية ثابتة مقارنة بغيرƅار اƄمية اأفƄ ية على . حيثƅديه قدرة عاƅ أي

 2.سيوƅة اأفƄار وسهوƅة توƅيدها

 3:واƅطاقة ƅها عدة أشƄال فيمƄن أن تƄون 

 .وهي اƅقدرة على إنتاج أƄبر عدد من اƄƅلمات ذات اƅمعاني واƅجمل اƅمفيدة: اƅطاقة اƅلفظية - أ

 .ذات اƅخصائص اƅمميزة( اأفƄار)وهي إنتاج أƄبر عدد من اƅوحدات اأوƅية : طاقة اƅتداعي  - ب

 وهي إنتاج أƄبر عدد من اأفƄار اƅتي تنتمي إƅى نوع معين من اأفƄار في زمن محدد : اƅطاقة اƅفƄرية  -ج   

 .وهي اƅقدرة على اƅتعبير واƅصياغة في عبارات مفيدة: اƅطاقة اƅتعبيرية -د    

 تحويل تغيير أو على وقدرته اƅمبدع اƅفرد بها يأتي اƅتي اأفƄار اختاف أو بها تنوع  و يقصد : المرونة -3

 تبني يعني واƅذي اƅتصلب اƅذهني أو اƅجمود عƄس فهي ،فاƅموق ƅمتطلبات تبعا   نظرƋ  وجهة أو تفƄيرƋ مسار

    4.اƅحاجة تستدعي ما حسب ƅلتغيير قابلة وغير سلفا   ذهنية محددة  أنماط 

                                                          5  :وتقسم اƅمرونة إƅى نوعين 

 Ƅما  .واحد أصل ƅفئة أو تنتمي ا تلقائيا   متنوعة معلومات إعطاء على اƅفرد قدرة وتتضمن :اƅتلقائية اƅمرونة

 اƅطاقة عن يميزها وهذا . اƅموقف ضرورية يتطلبها حاجة دون اƅفرد عند تظهر اƅتي اƅمرونة إƅى تشير أنها

 اأفƄار هذƄ Ƌثرة أهمية اƅطاقة عامل يبرز بينما أفƄارنا، اتجاƋ أهمية تغيير اƅمرونة عامل يبرز حيث بأنواعها،

  .فقط
                                                           

(1) 
Gary A Steiner.  1971,. the creative organization,baed on proccedings of a seminar sponsored by the 

gradutual of business “ the creative organization”,  Chicago ,edition 4 , p12,  
كلية  في العلوϡ اإدارية، جامعة نايف للعلوϡ اأمنية ،،رسالة ماجستير  القيادية باإبداع اإداريعاقة اأنماط  ،1446 عادل بن صالح الشقحاء،  (2)

 .06الدراساΕ العليا ، قسϡ العلوϡ اإدارية ، الرياض ، ص 
 .298ص ، 1، دار وائل ، عمان ، طالتطوير التنظيمي أساسيات ومفاهيم حديثة ، 1999موسى اƅلوزي ،  ( 3)
ورقة مقدمة ƅلمؤتمر اƅدوƅي ƅلتنمية اإدارية ، اإيجابي أثرها وآليات تفعيل الحƂومية المنظمات في اإبداع في المؤثرة العوامل، 2339عواشرية ،  اƅسعيد (4)

 .8ص ،  رياض، معهد اإدارة اƅعامة ، اƅ"نحو أداء متميز في اƅقطاع اƅحƄومي"عنوان  تحت 
 .13ص مرجع سابق،،قدور بن نافلة و محمد فاق ، (5)
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 . معينة مشƄلة حل اƅنظر إƅى بصدد يƄون حين اƅذهنية وجهته تغيير على اƅشخص قدرة وهي: اƅتƄيفية  اƅمرونة

 تحت ظروف واƅعمل تخمينات وتقديم اƅنقد أو ƅلفشل نفسه تعريض في اƅفرد شجاعة مدى هي: المخاطرة  -4

 عن واƅبحث اƅجديدة واأساƅيب اأفƄار تبني في زمام اƅمبادرة أخذ تعني Ƅما .اƅخاصة أفƄارƋ عن واƅدفاع غامضة

 وƅديه بها، يقوم اƅتي اأعمال عن اƅناتجة اƅمخاطر ƅتحمل قابا   اƅفرد يƄون فيه اƅذي نفسه اƅوقت في ƅها، حلول

 واعين اƅواعدون اƅمديرون يƄون اإداري اƅعمل ميدان ذƅك ، وفي على اƅمترتبة ƅمواجهة اƅمسئوƅيات ااستعداد

 ƅحاجة ومدرƄين اƅتنظيمي، اƅمناخ وتحسين اƅعاملين ƅدى اإبداعية اƅطاقات في استثمار اƅمخاطرة عنصر أهمية

 أنظمة وضع إƅى يدفعهم مما اƅمخاطرة على اƅمترتبة اآثار تحمل في اƅتردد ƅلتغلب على واƅدعم اƅعاملين ƅلمساندة

 1.نتائجها وتحمل اƅمخاطرة قبول على تشجعهم ومƄافآت

أو هي . اƅقدرة على اƅتوصل إƅى اƅعناصر اƅتي تتƄون منها اأشياء اƅمرƄبةوتعني : القدرة على التحليل -5

 2.بمعنى آخر اƄƅفاءة في تحليل عناصر اأشياء وفهم اƅعاقات بين هذƋ اƅعناصر

حيث يعتبر اإحساس باƅمشƄلة من أهم عناصر اƅتفƄير اإبداعي، ويعني رؤية  :الحساسية للمشƂات  -6

وتحديدها تحديدا دقيقا، واƅتعرف على حجمها وجوانبها وأبعادها وآثارها ، أن اƅتشبع اƅمشƄلة بشƄل واضح 

باƅمشƄلة أو اƅموضوع اƅذي يهم اƅشخص هو اƅذي يوحي باإبداع ، فƄلما أجهد اƅشخص نفسه في دراسة 

لية اƅبحث واشك أن إƄتشاف اƅمشƄلة يمثل خطوة أوƅى في عم. 3اƅمشƄلة زادت فرص اƅتوصل إƅى أفƄار جديدة

 4.عن حل ƅها ، ومن ثم إضافة معرفة جديدة أو إدخال تحسينات وتعديات على معارف أو منتجات موجودة 

 

                                                           
 .13، ص  ، مرجع سابق قدور بن نافلة ومحمد فاق ، (1)
 

 .00، ص  مرجع سابق، الشقحاءعادل بن صالح (2)

 
،  1،  اƅمƄتب اƅجامعي اƅحديث ، مصر ، ط ( التحليل على مستوى الجماعات )  الموسوعة العلمية للسلوك التنظيمي،  2339محمد اƅصيرفي ، (3)

 .260ص 
 .41ϲ، اƅمنظمة اƅعربية ƅلتنمية اإدارية، مصر  ، ص  إدارة باإبداع نحو بناء منهج نظمي، ا 1442، سليم إيراهيم اƅحسنية(4)
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III .3.0 . أهمية اإبداع التنظيمي. 

تنبثق أهمية اإبداع من جانبين أساسيين اأول يتمثل  باأسباب اƅتي دفعت باƅمنظمات ƅاهتمام باإبداع   

سياسية أو ثقافية أو اجتماعية أو  اƅمتغيرة اƅتي تعيشها اƅمنظمات اƅيوم ، سواء أƄانت ظروفاƅظروف إذ دفعت 

اƅتطور اƅفني ن أفضا عن  ،اقتصادية باƅمنظمات إƅى ااستجابة ƅها بأسلوب إبداعي يضمن بقاءها واستمرارها 

لى اƅمنظمات ااستجابة ƅه إنتاجها وقصر دورة حياته يفرض ع واƅتƄنوƅوجي في مجال اƅسلع واƅخدمات وطرق

من أما اƅجانب اآخر فيتمثل . وما يستلزمه ذƅك من تغيرات في اƅهيƄل وأسلوب اƅعمل واإدارة وبطرق إبداعية 

 1: خال تحقيق اƅفوائد اآتية

 زبائنƅوفاء بتوقعات اƅقائم على اƅحر اƅااقتصاد ا Ƌمية تجاƅوجود تحوات وتغيرات عا . 

 ة عƄشرƅك من خال زيادة قدرة اƅات وذƄشرƅمنافسة مع اƅلى ا : 

  عمليات اإنتاجيةƅسرعة في تقديم منتوج جديد وتغيير اƅا . 

  عمليةƅمال من خال اإبداع في اƅتصنيع ورأس اƅلف اƄ تقليل . 

  زيادة فاعلية ااتصاات . 

  لسوقƅ ون قائدةƄن إن تƄبير ويمƄ لƄة بشƄشرƅنجاح ا . 

  مخاطرƅعمل وتقليل اƅزيادة سامة بيئة ا . 

  مرفوضƅمعيب واƅعادم واƅف واƅتاƅجودة من خال تقليل نسبة اƅتحسين ا . 

  لزبائنƅ ةƅانتها مقبوƄة وجعل مƄشرƅتحسين صورة ا . 

  ل عامƄة بشƄشرƅتعزيز وتنشيط أداء ا . 

 

                                                           
 :على اƅموقع  أثر تقانة المعلومات في اإبداع المنظمي ،بني حمدان ،  دخاƅ وفراس اƅشلبي ، (1)

              eco.asu.edu.jo/ecofaculty/wp-content/uploads/2011/04/54.doc.14:52 ساعةƅيوم : 2310/30/37، اƅا   
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  1:يمƄن تلخيص أهمية اإبداع اƅتنظيمي في اƅعناصر اƅتاƅية Ƅما 

 يف تجذب أو تربي مبدعينƄ منظمة أن تتعلمƅك يجب على اƅذƅمنتجات وƅلمنظمة واƅ دورة حياة أفضل. 

 ارƄاأفراد  تنمية أف  (ير فيها ونشرهاƄتفƅبحث عنها، اƅارهم ، اƄى أفƅاإستماع إ.) 

 ماديةƅبشرية واƅلموارد اƅ اإستخدام اأمثل. 

  ةƄدى أي شرƅ ىƅخطوة اأوƅربحية، إن اƅموجودين " في عملية اإبداع هي تعظيم اƅاإستعانة بأحسن ا "

 .وهذا ما يسمح ƅلشرƄة باƅحفاظ على بنية تزخر باإبداع واƅنشاط اƅفƄري

 وادر إدارية متميزةƄ تنمية. 

وعليه فإن اإبداع هو أمر حيوي وحاسم أية منظمة ويجب أن يتم اƅنظر إƅيه من منظور إستراتيجي فيها ، 

ويجب أن يوضع على سلم أوƅويات اإدارة اƅعليا وأن يحظى باƅدعم اƄƅامل منها نظرا ƅقدرته على اƅتأثير على 

ستمراريتها  2.خاصة على اƅمدى اƅبعيد ،بقاء اƅمنظمة ونموها وا 

III .4.0 . أنواع اإبداع التنظيمي. 

وƄƅن يتفق معظم  ميينظتاƅ اابداع أنواع اƅمنظمة وعلم اƅتنظيمي اƅسلوك مجال في اƅباحثين تصنيفات تعددت

 3: ن على اأنواع اƅتاƅية ياƅباحث

 : حيث وفقا ƅهذا اƅمنطلق  صنف اإبداع إƅى نوعين هما : أنواع اإبداع وفقا إستعمااته والغرض منه  - أ

هو إحدى اƅطرق اƅتي تتƄيف بموجبها اƅمنظمات مع اƅتغيرات في بيئتها من خال طرح :  إبداع المنتوج -

 .منتجات جديدة أو تحسين منتجات قائمة بإستمرار 

 .وهو يشير إƅى إدخال أساƅيب عمل جديدة أو إجراء تحسينات على اƅعملية اإنتاجية :  إبداع العملية -

                                                           
 .022-021، ص ص ، دار اƅجاميعة اƅجديدة ، مصر  إدارة الموارد البشرية،2334محمد إسماعيل بال ،  (1)
، ،ص 1ن ، طعما،دار وائل ،  مدخل إستراتيجي متƂامل وعصري تطوير المنتجات الجديدة ،2334سهير نديم عƄروش، و مأمون نديم عƄروش ،    (2)

 .7-6ص 
 .03 ص، سابقمرجع حسين عجان حسن ،   (3)
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بداع تƄنوƅوجي: اإبداع وفقا لمجاله  - ب           : حيث صنف اإبداع إƅى صنفين هما إبداع إداري وا 

واإبداع اإداري يختلف عن اإبداع اƅتƄنوƅوجي Ƅونه يحدث أقل تƄرارا منه وفي اƅغاƅب يتبع عملية تغيير 

ƅمنظمة داخلية أƄثر من اƅتغيرات في اإبداع اƅتƄنوƅوجي، وتشمل اإبداعات اإدارية تغيير في هيƄل ا

وأنظمة ووظائف اƅموارد اƅبشرية واأساƅيب اإدارية ، أما اإبداعات اƅتƄنوƅوجية فتتمثل بطرح منتجات جديدة 

 .أو تعديل منتجات قائمة أو إدخال عمليات وطرق جديدة على اƅعملية اإنتاجية أو إجراء تحسينات عليها

فقد أشار اƅعديد من اƅباحثين إƅى :  أو لمدى التأثير أنواع اإبداع وفقا لمستوى التغيير الذي ينطوي عليه -ج

 :صنفين ƅإبداع وفقا ƅمدى تأثيرƋ وهما 

ستراتيجية، بحيث تؤدي إƅى  :اإبداع الجذري دارة وا  اƅذي يشير إƅى اƅعملية متƄاملة اƅعناصر من إنتاج وتسويق وا 

 .سواق طرح منتوج جديد أو خدمة جديدة مختلفة جذريا عن تلك اƅموجودة في اأ

اƅذي يعبر عن اƅتحسينات على اƅمنتوج اƅحاƅي أو منتوج جديد بأبعاد مماثلة :   اإبداع التدرجي أو المضاف

 : وينقسم هذا اƅنوع إƅى نمطين من اإبداع .أبعاد اƅمنتوج اƅسابق 

نفسه، وهو يائم اƅذي يستهدف نفس اƅعماء وضمن اƅمجال اإنتاجي واƅتسويقي : إبداع اƅتحسينات اƅمتعاقبة  -

اƅمنظمات اƅقائدة ƅتراƄم اƅخبرة ƅديها ، واƅنمط اآخر إبداع اƅقفزات اƅخاطفة اƅذي يستهدف اƅفراغات أو 

اƅمساحات اƅمهملة بين فئات اƅعماء واƅحاجات غير اƅمشبعة ويائم اƅمنظمات اƅصاعدة وهو أƄثر أشƄال 

ا اƅتصنيف اإبداع اƅترƄيبي اƅذي يعتمد ذات اƅتقنيات ويدخل ضمن هذ ،اإبداع جذرية وعمقا ومغامرة وصعوبة

بداع إضافي اƅذي يشير إƅى اƅتحسينات اإضافية على اƅمنتج أو  اƅحاƅية أو اƅعمليات إنتاج منتج جديد، وا 

 1.اƅعملية ، واإبداع اƅمتقطع اƅذي يعتمد اƅتطوير ƅلمنتوج أو اƅتقنيات اƅجديدة ƅلعملية

                                                           
 .02-03 ص، مرجع سابقحسين عجان حسن ، (1)
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 1 : اƅى ƅمصدرƋ وفقا صنفه من وهناك

 اƅمنظمة داخل من فيها اافƄار مصدر ويƄون اƅمنظمة تتبناها اƅتي اابداعات عن ويعبر: داخلي  ابداع

 .وغيرها واƅتطوير Ƅاƅبحث اƅمنظمة واقسام واƅعاملين اƅعليا Ƅاادارة

 ƅها اƅتي خرىاأ اƅمنظمات مثل خارجية مصادر من فƄارأ على اƅمنظمة حصول في ويتمثل :خارجي بداعإ

 .وغيرها بحثية مراƄز او مماثل نشاط

III .5.0 . مستويات اإبداع التنظيمي. 

 : ثاث مستويات ƅإبداع تتمثل في اآتي هناك 

 ƅدى بحيث يƄون اأفراد، أحد قبل من إƅيه اƅتوصل يتم اƅذي اإبداع هو: اإبداع على مستوى الفرد  -0

 مƄتسبة أو ƄاƅذƄاء واƅموهبة، بها يتمتعون فطرية خصائص خال من اƅعمل ƅتطوير خاقة إبداعية اƅعاملين

 .وتنميتها عليها اƅتدرب يمƄن اƅخصائص وهذƋ اƅمشƄات، Ƅحل

 :يلي بما تتمثل اƅمنظمة في ƅلعاملين اإبداعي اƅسلوك دون أحيانا   تحول اƅمعوقات بعض هناك أن علما  

 عن عزƅها بسبب اƅصحيح باƅشƄل  اƅمشƄلة ƅجوانب اƅعاملين اأفراد إدراك بعدم وتتمثل  :إدراƄية معوقات  -أ

 .فيها اƅمتضمنة اƅبعيدة اƅعاقات إدراك صعوبة أو نطاقها، تضييق أو سياقها،

 في واƅجهود اƅخطأ، في اƅوقوع من Ƅاƅخوف اƅمبادرة من اƅخوف في وتتمثل  :وشخصية وجدانية معوقات  -ب

 .اƅسريع اƅنجاح تحقيق في واƅرغبة اƅتفƄير،

 اأفراد حياة تشƄيل في تتدخل اƅتي اƅمختلفة ااجتماعية اƅضغوط إƅى وتعود  :جتماعيةا  أو  ثقافية معوقات  -ج

 2.شائع هو ƅما اƅمجاراة اتجاهات تبني إƅى بهم وتؤدي وتصرفاتهم،

                                                           
مجلة اإدارة واإقتصاد ، اƅجامعة ، جودة المنتج تحسين في وأثرƉ المنظمي اإبداع ، 2313، اƅعزاوي احمد Ƅرجي سحر و،اƅعبيدي خليل محمد بشار(1)

 .219، ص84اƅمستنصرية، اƅعراق، اƅعدد 
ƅلعلوم اإقتصادية  مجلة جامعة دمشق ،  نظم المعلومات وأثرها في مستويات اإبداع، 2313محمود اأحمد ملƄاوي ،  نازمو اƅنجار ،جمعة فايز  (2)

 .  265-264، ص ص  2، اƅعدد 26واƅقانونية، اƅمجلد 
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قسم ،أو )هو اإبداع اƅذي يتم تحقيقه أو اƅتوصل إƅيه من قبل اƅجماعة : اإبداع على مستوى الجماعة  -1

عتمادا على خاصية اƅتداؤب....( دائرة، أو ƅجنة، فإن إبداع اƅجماعة يفوق Ƅثيرا مجموع ( synergism)، وا 

ƅخبرة ومساعدة بعضهم اƅرأي واƅلتفاعل فيما بينهم وتبادل اƅ ك نتيجةƅأعضاء، وذƅ فرديةƅبعض اإبداعات ا

 .واƅتحديات اƄƅبيرة اƅتي تواجهها اƅمنظمات اƅمعاصرة تتطلب تطوير جماعات اƅعمل اƅمبدعة. وغيرها

 1:هذا ويتأثر إبداع اƅجماعة Ƅما ونوعا باƅعوامل اآتية 

 ة  حيث تزداد إحتماات: الرؤيةƄار مشترƄجماعة حينما يشاطر أفرادها مجموعة قيم ، وأفƅدى اƅ اإبداع

 .تتعلق بأهداف اƅجماعة

 ة اآمنةƂارهم : المشارƄتعبير بحرية عن أفƅلذين يشجعان اأفراد على اƅمناخ اƅبيئة واƅبدون إتهام )إن ا

 .تعززان اإبداع اƅناجح( مضاد

 تزام: اإلتزام بالتميز في اأداءƅأفراد بتقييم  فاإƅ تفوق في اأداء يشجع على إيجاد مناخ يسمحƅتميز واƅبا

 .إجراءات اƅعمل واƅعمل على تحديثها بشƄل مستمر 

 ن أن يتأتى هذا  :دعم ومؤازرة اإبداعƄتغيير، ويمƅعملية اƅ دعمƅمساندة واƅفحتى يتحقق اإبداع يجب توفير ا

 .اƅدعم من زماء اƅجماعة أو اƅمنظمة

 2: ير اأبحاث إƅى اƅعوامل اآتية اƅتي تؤثر في إبداع اƅجماعة Ƅما وتش

 جماعةƅجنس :جنس اƅجماعة أحادية اƅجنس تنتج حلوا  أفضل من اƅمختلفة من حيث اƅجماعة اƅا. 

 جماعةƅجماعة بوجود جماعة من شخصيات مختلفةإيزداد  :تنوع اƅبداع ا. 

 جماعةƅثر : تماسك اƄة أƄمتماسƅجماعة اƅا  إاƄجماعة اأقل تماسƅلعمل من اƅ  ستعدادا  وحماسا  ونشاطا. 

 جماعةإƅتي تفتقر : نسجام اƅجماعة اƅى اإبداع من اƅثر ميا  إƄمنسجمة أƅجماعة اƅاƅنسجامإ. 

                                                           
 .036، ص 2، دار اƅحامد، عمان ، ط إدارة المنظمات منظور Ƃلي، 2313،حسين حريم  (1) 
 ورقة  ،  أثر اإبداع اإداري على تحسين مستوى أداء إدارة الموارد البشريّة في البنوك التجاريّة اأردنيّة، 2311  العزاوϱ ،نجϡ  وطال نصير ، (2)

 .7ص اƅجزائر، ،اƅبليدة، دراسة وتحليل تجارب وطنية ودوƅيةاإبداع واƅتغيير اƅتنظيمي في اƅمنظمات اƅحديثة : تحت عنوان إƅى اƅملتقى اƅدوƅي مقدمة  بحث
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 جماعةƅقديمة: عمر اƅجماعة اƅى اإبداع من اƅثر ميا  إƄوين أƄتƅحديثة اƅجماعة اƅا. 

 جماعةƅجماعةأزدياد عدد إيزداد اإبداع مع : حجم اƅعضاء ا. 

 بشƄل اƅمنظمة  قبل من إƅيه اƅتوصل أو تقديمه، يتم اƅذي اإبداع هو :اإبداع على مستوى المنظمة  -3

تمتاز عملية و  1اƅمنظمة، داخل معا   واƅجماعي اƅفردي اإبداع خال من اƅتنظيمي  اإبداع يتشƄل إذ عام،

 2:اإبداع في اƅمنظمة بمجموعة من اƅعوامل اƅتي يمƄن ترƄيزها في أربعة مجموعات 

تعتبر خصائص اƅعنصر اƅبشري من اƅعوامل اأوƅى اƅتي تؤثر في اƅقدرة اإبداعية ƅلمنظمة : القادة

 .وايقتصر اإهتمام باƅقادة فقط بل أيضا باأفراد اƅمؤثرين في اƅعملية اإبداعية 

إن جل اƅدراسات تؤƄد أن اƅمنظمات اƅتي على رأسها قادة يتمتعون باƅصفات اƅقيادية اƅمتعارف عليها 

مصحوبة بتطبيق نمط قيادي يترك اƅمجال واسعا ƅلمشارƄة تƄون فيها (اƅشخصية اƅمهنية، اإدارية واƅسلوƄية)

 .اƅقدرة على اإبداع أƄثر

ظيمي من أبرز اƅنقاط اƅتي تناوƅتها اƅدراسات بسبب تأثيرها تعتبر أهمية اƅهيƄل اƅتن: الهيƂل التنظيمي

اƅمباشر على زيادة اƅقدرة على اإبداع في اƅمنظمة ، يجسد اƅهيƄل اƅتنظيمي تقسيم اƅعمل داخل اƅمنظمة أو 

 .هو اƅتوزيع اƅرسمي أدوار اƅعمل واآƅيات اإدارية ƅلتحƄم فيه وتحقيق تƄامل أنشطة اƅعمل

ياحظ في اƅسنوات اأخيرة ترƄيز اإهتمام أƄثر فأƄثر على ثقافة اƅمنظمة :  والثقافة المناخ التنظيمي

واƅمناخ اƅسائد فيها Ƅمؤثر على اƅقدرة اإبداعية وأصبح شيئا مؤƄد عند اƅمختصين أن اƅتغيير اƅتنظيمي 

 .يشتمل  على اƅتغيير اƅثقافي

توجد ثقافة وحيدة ينتمي إƅيها  وذƅك أنه ا تجدر اإشارة إƅى غياب نموذج ثقافي موحد مشجع ƅإبداع

جميع أفراد اƅمنظمة، فاƅمنظمات اƄƅبيرة تتواجد بها سلسلة من اƅثقافات اƅفرعية تƄون متباينة اإنسجام مع 
                                                           

 .265، ص مرجع سابقنازم محمود اأحمد ملƄاوي ، و اƅنجار ،جمعة فايز (1)
رأس اƅمال اƅفƄري : بحث مقدم ƅلملتقى اƅدوƅي حول  ، دور المنظمات المتعلمة في تشجيع عملية اإبداع، 2311عاوي نصيرة ، و عيشوش خيرة ،  (2)

  .46-41ص  ص جامعة اƅشلف ، اƅجزائر ،، في منظمات اأعمال اƅعربية في اإقتصاديات
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Ƅذƅك فمن اƅمهم اƅتأƄد من اإƅمام بجميع خصوصيات اƅثقافات اƅفرعية قبل تحديد . ثقافة وقيم اƅمنظمة ƄƄل

 .معاƅم ƅإبداع

بدون شك اتƄفي اƅمؤثرات اƅداخلية بل ƅلمحيط اƅمختلف اƅجوانب تأثير أƄيد على قدرة اƅمنظمة : المحيط

على اإبداع ، فاإنفتاح على اƅمحيط اƅخارجي ودخول شبƄات رسمية وغير رسمية يعطي اƅفرصة ƅلتعرف 

 (.اƅمسح اƅبيئي)على اأفƄار اƅجديدة في اƅمحيط 

حاث حول اإبداع على مستوى اƅمنظمة، إƅى أن اƅمنظمات اƅمبدعة تتميز وقد أشارت اƅدراسات واأب

 1:باƅصفات اƅتاƅية

  فشلƅمستمرين رغم اƅتجريب اƅممارسة واƅميل نحو اƅميداني واƅا Ƌاإتجا. 

 ينƄمستهلƅقوي مع حاجات ورغبات اƅاإتصال ا. 

 مبدعين وتوجيههمƅإبداع يقومون بتشجيع اƅ وجود أنصار ومؤيدين. 

 لعمل اإƅ عاملين في تقديم مقترحات وبدائلƅة اƄنتاجية من خال مشار. 

 جميع ويعملون على إحترامها وتطبيقهاƅلعمل يعرفها اƅ تطوير مبادئ وقيم وأخاقيات. 

 لمنظمة مهارة متأصلة فيهاƅ يسƅ ى مجاات عملƅتحول إƅمبدعة وعدم اƅلمنظمة اƅ مهارة اأصليةƅتزام باƅاإ. 

 ƅبساطة وعدم اƅوحدات اإداريةاƅمستويات واƅتنظيمي من حيث عدد اƅل اƄهيƅتعقيد في ا. 

 لين معاƅشدة واƅا. 

 

 

 

 

                                                           
 .094،  ص مرجع سابق اƅعميان،محمود  سلمان  (1)
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III .0. اإبداع التنظيميأساسيات. 

، واƅحاجة ƅإبداع إستجابت اƅمنظمات ƅهاته اƅحاجة بطرق مختلفة وبدرجات نتيجة ƅلتغييرات في بيئة اأعمال  

فبعض اƅمنظمات تبنت سياسات شاملة ƅإبداع على مستوياته اƅثاثة ، واƅبعض  متفاوتة من اإهتمام واƅعناية،

اآخر قامت بإنشاء وحدات تنظيمية خاصة ƅتطوير اإبداع وتنميته مثل وحدات اƅتطوير اƅتنظيمي ، واƅبحوث 

وهذا .اإبداعيواƅتطوير وغيرها Ƅما قامت منظمات عديدة بتدريب اأفراد واƅجماعات فيها على اƅسلوك واƅتفƄير 

 . إستراتيجياته، معوقاته وأساƅيب تنميته  ،مراحله ، من خال نظريات اإبداعهذا اƅمبحث  فيماسنتعرف عليه 

III .0.0 . نظريات اإبداع التنظيمي. 

عدد من اƅعلماء واƄƅتاب وعلماء اإدارة بطرح أفƄار أصبحت تعرف فيما بعد باƅنظريات وعرفت  قام      

بأسمائهم، إذ قدمت هذƋ اƅنظريات معاƅجات مختلفة حول اإبداع، Ƅما استعرضت مامح اƅمنظمات واƅعوامل 

 : اƅمؤثرة وهذƋ اƅنظريات هي

 (March & Simon, 1958)نظرية  -1

فسرت هذƋ اƅنظرية اإبداع من خال معاƅجة اƅمشƄات اƅتي تعترض اƅمنظمات إذ تواجه بعض اƅمنظمات  

فجوة بين ما تقوم به وما يفترض أن تقوم به، فتحاول من خال عملية اƅبحث خلق بدائل، فعملية اإبداع 

اƅفجوة اأدائية إƅى  عزيا تمر بعدة مراحل هي فجوة أداء، عدم رخاء، بحث ووعي، وبدائل، ثم إبداع حيث

 .أو داخلية( اƅتغير في اƅطلب أو تغيرات في اƅبيئة اƅخارجية)عوامل خارجية 

سوف  إن تبني اƅمنظمات ƅلهياƄل اƅمرنةحسب هذين اƅمفƄرين ف: (Burns & Talker,1961) نظرية -2

واƅنمط اƅعضوي اƅذي يائم اآƅي اƅذي يائم بيئة اƅعمل اƅمستقرة  يؤدي إƅى تطبيق اإبداع من خال اƅنمط

  1مشارƄة اأفراد في اتخاذ اƅقرارات وعملية جمع اƅمعلومات ومعاƅجتها اƅبيئات اأƄثر ديناميƄية ويسهل عملية

 
                                                           

مداخلة بعنوان تنمية وتدعيم اإبداع في اƅمنظمات ، اƅملتقى اƅعلمي اƅدوƅي اإبداع واƅتغيير اƅتنظيمي في  ، 2311أسماء زردوري، و  ،شريف غياط(1)
 .6ص  ، اƅجزائراƅمنظمات اƅحديثة ، اƅبليدة ،
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  (Wilson, 1966)نظرية  -0

قتراح إير، يإدراك اƅتغ :وهين عملية اإبداع من خال ثاثة مراحل هدفت إƅى إدخال تغيرات في اƅمنظمة بيّ 

اƅتغيير، وتبني اƅتغيير وتطبيقه، ويƄون بإدراك اƅحاجة أو اƅوعي باƅتغيير اƅمطلوب ثم توƅيد اƅمقترحات 

وتطبيقها، فافترضت نسبة اإبداع في هذƋ اƅمراحل اƅثاث متباينة بسبب عدة عوامل منها اƅتعقيد في اƅمهام 

اƅمهمات غير اƅروتينية مما يسهل إدراك ، وƄلما زاد عدد اƅمهمات اƅمختلفة Ƅلما ازدادت ( اƅبيروقراطية)

اإبداع، بصورة جماعية وعدم ظهور صراعات، Ƅما أن اƅحوافز ƅها تأثير إيجابي ƅتوƅيد اإقتراحات وتزيد 

 .من مساهمة أغلب أعضاء اƅمنظمة

 ( Harvey & Mill,1970) نظرية -4

فانصب ترƄيزهم على فهم  ،(Burns & Stalker),( March & Simon)قد استفادا مما قدمه Ƅا من 

، فقد وصفوا (باƅحاƅة واƅحلول)ستخدام اأنظمة ƅلحلول اƅروتينية اإبداعية ƅما يعرف إاإبداع من خال مدى 

( اƅمشƄلة)أنواع اƅمشƄات اƅتي تواجهها اƅمنظمات وأنواع اƅحلول اƅتي قد تطبقها من خال إدراك اƅقضية 

أو اƅبحث بهدف تقدير أي ( أي Ƅيفية استجابة اƅمنظمة)أو بلورتها عن طريق ما تحتاجه من فعل ƅمجابهتها 

اأفعال اƅمحتملة اƅتي قد تتخذها اƅمنظمة أو اختيار اƅحل أو إعادة اƅتعريف بمعنى استام معلومات ذات 

تغذية عƄسية حول اƅحل اأنسب، إذ تسعى اƅمنظمة إƅى وضع حلول روتينية ƅمعاƅجة حاات أو مشƄات 

ي ƅها سابقا  وأيضا  تسعى استحضار حلول إبداعية ƅم يتم استخدامها من قبل ƅمعاƅجة اƅمشƄات تم اƅتصد

 .ستثنائية بتبني اƅهياƄل اƅتنظيمية واƅميƄانيƄية واƅعضويةإا غير اƅروتينية أو

Ƅما تناوƅوا اƅعوامل اƅتي تؤثر في اƅحلول اإبداعية واƅروتينية مثل حجم اƅمنظمة وعمرها، درجة اƅمنافسة، درجة 

تصاات، فƄلما زادت مثل هذƋ اƅضغوطات يتطلب اأمر أسلوب أƄثر اƅتغير اƅتƄنوƅوجي، درجة اƅرسمية في اإ

 1.إبداعا  ƅمواجهتها

                                                           
(1)، ϱالعزاو ϡص ص  مرجع سابق  طال نصير ، نج ،ϱ-ϲ 
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 (Hang & Aiken, 1970) نظرية -5

Ƅما إضافة خدمات جديدة اƅمنظمة بحاصل في اƅتغير اƅاإبداع على أنه عرفت ، إذ شمواتبر أƄثر تع 

 :اƅمختلفة ƅه في مراحل اƅحددت 

 . إنجازƅ Ƌمختلف اأهداف اƅمسطرة تقييم اƅنظام ومدى : مرحلة التقييم -

 .اƅدعم اƅماƅيإƅى  باإضافة  اƅازمةاƅحصول على اƅمهارات وتتمثل في : مرحلة اإعداد  -

حتمال ظهور اƅمقاومة: مرحلة التطبيق -  .ƅه من قبل اأفراد  اƅبدء بتƄملة اإبداع وا 

 .سلوƄيات ومعتقدات تنظيميةوتتمثل في : الروتينية -

تنظر هذƋ اƅنظرية ƅإبداع Ƅعملية تتƄون من مرحلتين هما  (:Zaltman & Others:1973)نظرية  -6

. مرحلة اƅبدء ومرحلة اƅتطبيق، وƅهما مراحل جزئية ويعتبر على أنه فƄرة أو ممارسة جديدة ƅوحدة اƅتبني

، إا Hage & Aiken ووصفوا اإبداع على انه عملية جماعية وƅيست فردية، واعتمدوا على نظرية 

اƅعاقات اƅشخصية واƅتعامل مع : اƅمشƄلة اƅتنظيمية وأضافوا متغيرات أخرى هيأنهم توسعوا في شرح 

 1 .اƅصراع

III .0.0 . مراحل اإبداع التنظيمي. 

 :اƅمراحل في اƅجدول اƅتاƅي  ذƋويمƄن تلخيص هƅقد  إختلف اƄƅتاب واƅباحثين في وضع  مراحل عملية اإبداع 

 .وفق مجموعة من الباحثين مراحل اإبداع التنظيمي (: III -1)الجدول رقم 

 اƅمراحل  اƅباحث 
Daniel لة ماƄى حل مشƅحاجة إƅلة -ظهور اƄمشƅا Ƌمعلومات عن هذƅير  -جمع اƄتفƅا

 .تنفيذ اأفƄار -إثبات اƅحلول وتجربتها -تخيل اƅحلول اƅممƄنة  -في اƅمشƄلة 
Harris  لة معينة  تميز أو إدراكƄلة -مشƄمشƅحل اƅ قرار باإبداعƅمبادرة في  -اƅا

 .اƅقيام باƅتنفيذ -اƅعمل

                                                           
 .7، ص  مرجع سابق،  أسماء زردوري و شريف غياط.(1)
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Kraitner et  Kinniki يز  -اإعدادƄترƅشروق –اإحتضان  –اƅهام / اƅتحقق/ اإثبات  –اإƅا. 

Wallace  بزوغ –اإحتضان  –اإعداد  –اإهتمامƅشرق / اƅتحقق  –اƅا. 

Mourisse Shtein   فرضيةƅوين اƄفرضية  –مرحلة تƅنتائج –مرحلة إختبار اƅمرحلة توصيل ا. 

 

، نايفة قطامي وآخرون ، 8، ص مرجع سابقأسماء زردوري،  و  شريف غياط ،: ة باإعتماد على طاƅبمن إعداد اƅ:  المصدر
 .209واƅتوريدات ، اƅقاهرة، ص اƅمتحدة ƅلتسويقتنمية اإبداع واƅتفƄير اإبداعي في اƅمؤسسات اƅتربوية ، اƅشرƄة اƅعربية ، 2338

 
                         

 1: وفي قراءة ƅلجدول نجد أن معظم اƅباحثين يتفقون على اƅمراحل اƅتاƅية  

أي عملية اإعداد اƅمسبق ƅإبداع من حيث اƅعمل على اƅتنشيط واƅتحفيز بهدف :  المرحلة التحضيرية -0

من قبل اƅفرد أو اأفراد وحفزهم على تجميع وتطوير قابلياتهم ومشاعرهم ذات اƅعاقة بعملية اإبداع ،  اإستعداد

دارة اƅنقاش وتوفير اƅمصادر اƅتي ƅها عاقة واƅتي قد يحتاج ƅها  وهنا ابد من اƅبدء بجمع اƅمعلومات واƅبيانات وا 

فراز نمط جديد من اƅتفƄير اإ  .بداعي اƅفرد ƅلعمل على ممارسة وا 

وهي مرحلة تفاعل اƅمعلومات واƅبيانات في اƅعقل اƅباطن ƅلمبدع ، ونتيجة ƅهذا اƅتفاعل :  مرحلة الحضانة – 0

 . تظهر اإبداعات ، ومن ثم يقوم اƅمبدع بإستخدام ما هو جديد في قرار إبداعي آخر

ƅمعان تنبه اƅفرد اƅمبدع مما يجعله وهنا يظهر اƅفƄر اƅجديد على شƄل إنارة ذات :  مرحلة اإيحاء واإلهام -3

في حاƅة إƄتشاف بعد إتمام عملية اإيحاء ، حيث يتحرك تدريجيا ƅيحرك حاƅة اƅيقظة واإنتباƋ عند اƅفرد اƅمبدع 

 .Ƅي يستطيع تقديم شيئ بعد مرحلة اƅنضوج 

فƄر ، سلوك ، ) وهنا يخضع اƅشيء اإبداعي اƅمقدم من اƅفرد واƅمتضمن:  مرحلة التحقيق والمصداقية -4

 . ƅإختبار ƅلتأƄد من صحته ومصداقيته وصاحيته ƅلتطبيق ƄفƄر جديد( إستجابة

 

 
                                                           

 .294-290ص ص  ،مرجع سابقموسى اƅلوزي ،   (1)
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 Ƅ:1ذƅك هناك من يرى بأن اإبداع يمر باƅمراحل اƅتاƅية 

تبدأ اƅخطوة اأساسية ƅإبداع اƅناجح بفƄرة جديدة أو تصور Ƅامل ƅإمƄانات اƅتƄنوƅوجية :  مرحلة التصور -0

اƅمطلوبة ، إضافة ƅدراسة اƅمنافع اإقتصادية واإجتماعية اƅتي يأخذها اƅمبدع بنظر اإعتبار، أو  واإحتياجات

 .، ومقارنة اƅمنافع اƅمتوقعة بƄلفة اإنتاج اƅمطلوب ( اƅمحتمل) طبيعة اƅطلب اƅمتوقع 

داع ،حيث أن تصميم تعد هذƋ اƅمرحلة هي اƅعملية اأساسية اƅثانية في مرحلة اإب:  مرحلة تƂوين الفƂرة -0

وهذƋ اƅخطوة هي عمل . اƅمحتوى يشتمل على تحديد اƅطلب اƅمتوقع واƅتƄنوƅوجيا اƅمحتملة ƅتƄوين اƅتصميم 

Ƅما أن هذƋ تمثل عملية تقييم تصاحب إدارة اإبداع في . مبدع وخاق ƅتوحيد Ƅل اƅعوامل اƅمطلوب إعتمادها 

ذا Ƅان اأمر ممƄنا في اإستمرار ، أو Ƅانت هناك ضرورة Ƅل اƅمراحل اƅمطلوبة ، إذ يتقرر في ضوئها ماإ

 .ƅلتوقف عن اƅعمل

 : مرحلة معالجة المشƂلة  -3

ترافق هذƋ اƅخطة عملية اإبداع بشƄل مستمر حيث يصاحب ذƅك ظهور بعض اƅمشƄات أو اƅمعوقات اƅتي 

يجب أن تتخذ بشأنها اƅمعاƅجات واƅحلول اƅممƄنة ƅمواصلة فاعلية اإبداع ، فإذا ƅم تفلح اƅمنظمة بإجراء 

 .اƅمعاƅجات اƅممƄنة فإن اƅمشروع يتوقف أو يلغى اƅعمل به
 

 الحل  مرحلة -4

اذا ما نجحت نشاطات حل اƅمشƄات ، تأتي هذƋ اƅمرحلة اƅتي يƄون اابداع فيها قد وجد وتحقق نجاح 

فاذا تحقق اƅمشروع من خال اامƄانات اƅتƄنوƅوجية اƅمتاحة سمي هذا اƅنوع اابداعي . اƅمشروع اƅمستهدف 

ظمة تلجأ اƅى اعتماد اƅمرحلة نة اƅتنفيذ فان اƅمأما اذا ƅم تحقق اƅموارد اƅتƄنوƅوجية اƅمتاحة امƄاني. باƅتبني 

 . ااخرى من  مراحل اابداع وهي مرحلة اƅتطوير
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 مرحلة التطوير  -5

جهها اƅمبدع ، حيث أن امƄانية قياس اƅحاجة اƅى اتمثل هذƋ اƅمرحلة احدى صور عدم اƅتأƄد اƅتي يو 

ƅذƅك يحاول اƅمبدع أن يحل مشƄات عدم  اƅتƄنوƅوجيا اƅمتوقعة اƄمال اƅمشروع تƄون غير معروفة عادة  

وا يمƄن تحقق اابداع اا . اƅتأƄد من خال اأخذ باƅنظر حاجة اƅسوق ، واƅعقبات اانتاجية اƅمرافقة ƅذƅك 

 . فعا  ƅلسوق ( اƅمخرجات ) حينما يتم تقديم اƅسلع  واƅخدمات 

 مرحلة ااستعمال او اانتشار  -6

ابداع ا ةاƅنهائية في عملية اابداع ، حيث يتم استعمال اابداع أو انتشار فƄر تمثل هذƋ اƅمرحلة اƅخطوة 

عاƅية اƄƅلفة ، بسبب ( تنفيذ اƅفƄرة )وغاƅبا  ما تƄون اƅمدة اأوƅى من تشغيل اƅمشروع  .واƅنتائج اƅمتحققة منها 

واحتمال وجود طاقات انتاجية فائضة ، تنتظر ااستخدام  ما تتحمله اƅمنظمة من Ƅلف استثمارية وتشغيلية،

 . اأعلى في اƅمستقبل 

انها تصورات هادفة اƅى تفجير  ست حاات رتيبة من اƅتفƄير ، بلومن هنا يتضح بأن عمليات اابداع ƅي

بعاد واƅمنظمة على حد سواء ، Ƅما أن نتائجها هي ذات أ واƅجماعة اƅطاقات اانسانية اƄƅامنة في اƅفرد

 1.فاعلة ƅخدمة اƅمنظمة واƅمجتمع تطويرية

III .3.0 . إستراتيجيات اإبداع التنظيمي. 

هناك اƅعديد من استراتيجيات اإبداع اƅتنظيمي اƅتي يمƄن أن تتبناها اƅمنظمة، حتى تحقق اƅفعل اإبداعي 

اƅتنظيمية اƅتي تخطط و تجعل منه ظاهرة دائمة و متأصلة، و يقصد بإستراتيجيات اإبداع اƅسياسات 

 :اƅعملية اإبداعية و توجد ƅها اƅمناخ اƅمناسب داخل اƅمنظمة، و من هذƋ اإستراتيجيات
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 :نموذج اإدارة باأهداف -0

اإدارة باأهداف على أنها محاوƅة ƅتحقيق أهداف اƅمنظمة من خال زيادة ااƅتزام ƅدى اƅعاملين و  تعرف 

 .مشارƄتهم اƅفعلية في تحقيق أهدافها و نشاطاتها

يرƄز نظام اإدارة باأهداف على اƅرؤساء و اƅمرؤوسين، حيث يزود اƅنظام اƅمديرين باƅمعلومات عن 

شƄل دوري و مستمر، Ƅما يساعد اƅمرؤوسين على اتخاذ اƅقرارات بشƄل اƅموظفين، و طريقة أدائهم ب

صحيح من خال قاعدة معلومات صحيحة، ومن خال ترƄيز اƅنظام على اƅتحفيز اƅفردي فإن ذƅك يؤدي 

إƅى تحسين مستوى اأداء، و يتم قياسه عن طريق ربطه باƅنتائج، و هƄذا تتوفر اƅفرصة ƅإبداع و 

 1.اابتƄار

من اƅعلوم  بشƄل عام  عبارة عن مجموعة من اأساƅيب أو اƅطرق اƅمستوحاة :التطوير التنظيمي -2

 .اƅسلوƄية واƅتي تصمم ƅتزيد من قدرة اƅمنظمة على تقبل اƅتغيير وزيادة فاعليتها

 Ƌطرقمن اأمثلة على هذƅبيانات،جمع  :اƅمنظمة اƅفريق ،تشخيص اƅحساسيةتدريب  ،تطوير اƅل  .اƄوهي بش

وهناك ترƄيز Ƅبير . عام موجهة نحو اƅمحددات اƅسلوƄية Ƅقيم اأفراد ، ومعايير اƅجماعة، واƅعاقات بين اأفراد 

 .ƅيس فقط على إزاƅة معوقات اƅتغيير ، وƄƅن أيضا على تسهيل اƅتغيير Ƅعملية مستمرة

بر إستراتيجية مائمة ƅترويج اإبداع إن اƅتطوير اƅتنظيمي بترƄيزƋ على اأفراد و اƅعاقات واƅتغيير يعت

اƅتنظيمي، فهو يساعد على تدريب أفراد اƅمنظمة على تقبل اإبداع Ƅمعيار تنظيمي أساسي ، وعلى ترويج 

 2ويجب أن يرسخ اƅتطوير اƅتنظيمي في اƅمنظمة ƅضمان اإƅتزام اƅمستمر. صفات تنظيمية تساعد على اإبداع 

                                                           
تحت عنوان إƅى اƅملتقى اƅدوƅي مقدمة  بحث ورقة  ، استراتيجيات المنظمات الحديثة اإبداع في تغيير أثر، 2311 ، فتان اƅطيب  ول،نبيبومصباح   (1)
 .4ص  ، –اƅبليدة  –جامعة سعد دحلب اƅذي تقيمه دراسة وتحليل تجارب وطنية ودوƅية "اإبداع واƅتغيير اƅتنظيمي في اƅمنظمات اƅحديثة  "
 .431-099، ص مرجع سابق محمود سلمان اƅعميان ،(2)
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ويمƄن أن يستخدم اƅتطوير اƅتنظيمي ƅزيادة اƅوعي باإهتمامات واƅمصاƅح . داع واƅقدرة على تقبل وترويج اإب

 .وƅصياغة أهداف عامة وشاملة

و هو قيام اƅمنظمة بتصميم وحدات ƅلقيام باƅنشاطات اƅمتخصصة، فلترويج اإبداع  :التخصص الوظيفي -3

اƅتنظيمي تصمم وحدات تنظيمية ذات بيئة تشغيلية مائمة ƅلمراحل اƅمختلفة من اƅعملية اإبداعية، مثل إنشاء 

 .وحدات اƅبحث و اƅتطوير أو جماعات اƅتخطيط

Ƌ اإستراتيجية هي اأƄثر قابلية ƅإستخدام من قبل اƅمنظمات اƅتي تسعى إƅى إيجاد أعمال ذويمƄن أن تƄون ه

اإستراتيجية اأƄثر ويعتبر اƅتخصص اƅوظيفي . إبداعية تغطي مساحات تنظيمية صغيرة نسبيا وا تƄون جذرية 

 .ستراتيجيات اإبداع اƅتنظيميإشيوعا من بين 

 : الدورية  -4

ة على استخدام أشƄال تنظيمية غير ثابتة أو متغيرة، ومن اأمثلة على هذƋ و يقصد بها اƅقدر 

اƅذي يتم وفقا ƅه تجميع مجموعة من اƅمتخصصين و اƅعاملين ƅتنفيذ " نموذج اƅمصفوفة" اإستراتيجية إستخدام  

د ƅلعمل في مشروع معين و إنشاء بناء تنظيمي مؤقت يحل عند اانتهاء من اƅمشروع،  و من ثم تحريك اأفرا

 .مشاريع أخرى

ومن اأمثلة اأخرى على هذƋ اإستراتيجية نقل أفراد اإدارة اƅعليا ƅلعمل في بيئات تشغيلية متشابهة 

وƄƅنها ذات مسؤوƅيات وظيفية مختلفة ، اƅتعيين اƅدوري ƅموظفين جدد ذوي خبرات مختلفة وخاصة باƅنسبة 

جماعات اƅتي تعمل على حل نفس ƅلمناصب اƅتي تمتلك إمƄانية إبداعية غير عادية، واƅتطوير اƅمتوازي ƅل

 1. اƅمشƄلة أو اƅمشƄات اƅمتشابهة
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III .4.0.معوقات اإبداع التنظيمي.  

 :يمƄن تصنيف معوقات اإبداع Ƅما يلي 

 1:وتتمثل في :  معوقات شخصية

اƅتراجع  اƅخوف من اƅفشل ، عدم اƅثقة باƅنفس ، قلة اƅمعرفة، عدم اƅطموح، اƅيأس، اإعتمادية ، اƅتشاؤم ، 

 .واإنسحاب، اƅخوف من اƅجديد عدم اƅقدرة على حل اƅمشƄات، اƅنمط اƅتقليدي في اأداء

 2:أما اƅمعوقات اƅتنظيمية اƅتي تقف عائقا أمام اإبداع فهي Ƅثيرة ، ومن أهمها : معوقات تنظيمية

  تعليمات واإجراءاتƅقوانين واƅحرفي باƅتزام اƅاإ. 

  مديرينƅعاملين معهم عدم ثقة بعض اƅبأنفسهم وبا. 

 تنظيمي غير صحيƅمناخ اƅا. 

 عدم وجود قيادة إدارية مؤهلة. 

  مƄحƅتصرف واƅرأي واإجتهاد واƅأفراد بحرية اƅ ل تنظيمي غير سليم ايسمحƄخ...تطبيق هيƅإ. 

 قرارات واإتصاات وغيرهاƅتخاذ ا  .اƅعمليات اإدارية غير اƅسليمة، بما في ذƅك اƅقيادة وا 

  ازمةعدمƅموارد اƅتوافر ا. 

 جديدةƅحلول اƅار واآراء واƄختبار اأف  .عدم توافر دعم ومساندة اإدارة ƅلمبادرة وا 

 ضيق في تصميم اأعمالƅتخصص اƅتطبيق مبدأ ا. 

Ƅ  :3ما يضيف آخرون
 

 راهنƅوضع اƅة اإستقرار وقبول اƅه ، وتفضيل حاƅ منظماتƅتغيير ومقاومة اƅخوف من اƅا. 

 لوقت إنشغالƅ عتبارها مضيعة  .اƅمديرين باأعمال اƅيومية اƅروتينية ، ورفض اأفƄار اƅجديدة وا 

                                                           
 .285، صرجع سابقم( التحليل على مستوى الجماعات )  الموسوعة العلمية للسلوك التنظيمي محمد اƅصيرفي ،  (1)
 .016ص  ،  ، مرجع سابق حسين حريم ،(2)
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  تنظيميƅواء اƅتفاء بإنجاز : ضعف اƄى اإƅتي يعمل فيها إƅلمنظمة اƅ فردƅنتماء ا حيث يؤدي ضعف واء وا 

 .دم اƅتوقع منه اإبداعاƅحد اأدنى من اƅمهمات اƅموƄلة إƅيه، ويعمل بشƄل متقاعس وغير مباƅي وباƅتاƅي ع

  حياتيةƅعاملين منشغلين بتدبير أمورهم اƅمادية منها مما تجعل اƅمعنوية، وخاصة اƅمادية واƅحوافز اƅقلة ا

 .ومصادر رزقهم وتجنبهم ƅلعمل اإبداعي اƅذي سيجلب ƅهم مزيدا من اƅنبذ واƅمحاربة واƅعوز

 : إقتصادية و  إجتماعية معوقات ثقافية و

قد تقف اƅقيم واإعتقادات واإتجاهات واƅتقاƅيد اƅسائدة في اƅمجتمع واƅضغوط اإجتماعية عائقا أمام تنمية 

قد ا ( مثا اƅتعليمية واƅعائلية)وتعزيز اƅقدرات اإبداعية ƅدى اأفراد ، Ƅما أن بعض اƅمؤسسات واƅسياسات 

اسية هي اأخرى قد اتƄون عاما ميسرا أو تشجع على اإبداع ، وƄذƅك فإن اأوضاع اإقتصادية واƅسي

 1 .مساعدا في تعزيز اإبداع وتنميته

III .5.0.أساليب تنمية اإبداع التنظيمي. 

 Ƌتشجيع وتنمية اإبداع من بين هذƅ معاصرةƅمنظمات اƅتي تنتهجها اƅيب اƅهناك مجموعة متنوعة من اأسا

 : اأساƅيب مايلي

يجاد اƅحلول اإبداعية ƅهانظتاأسلوب ƅحل اƅمشƄات اƅ يستعمل هذا: أسلوب الجماعة اإسمية -0 . يمية وا 

، وƄƅن بدون اƅتفاعل مع أعضائها ويطلق مصطلح إسمية على جماعة من اأفراد تعمل في حضور مشترك 

أفراد ،يجلسون حول اƅمنضدة وعندما تطرح عليهم اƅمشƄلة ، ( 9إƅى  6)ويتراوح عدد أفراد اƅجماعة عادة بين 

ƅك هو خلق           يطلب إƅغرض من ذƅوا ، Ƌمناقشة مع غيرƅحل على بطاقة بدون اƅتابة اƄ ل فرد منهمƄ ى

. 2حيث ياحظ Ƅل منهم اآخرين وهم يسجلون اƅمقترحات ƅلمشƄلة ويندفعون ƅطرح اƅحلول " اƅضغط اإبداعي" 

ورقة Ƅبيرة معلقة أمامهم ، وƄƅن ثم يطلب إƅيهم مقرر اƅجلسة قراءة مقترحاتهم ويقوم بتسجيلها على ƅوحة أو 
                                                           

 .016، ص  مرجع سابقحسين حريم ،  (1)
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وبعد ذƅك تتاح اƅفرصة ƅمناقشة .بدون إطاق أية أحƄام أو تعليقات من قبل أفراد اƅجماعة أثناء عملية اƅتسجيل 

اƅمقترحات واƅدفاع عنها أو مهاجمة أراء اآخرين ، وفي نهاية اƅجلسة يجرى تصويت سري إختيار أفضل 

 .اƅبدائل 

عة تتƄون من متخصصين في اƅموضوع اƅمطروح ، من اƅعاملين في اƅمنظمة، أو فاƅجما :أسلوب دلفي  -0

عادتها إƅى اƅفريق اƅمسؤول عن إدارة  من خارجها، وترسل إƅيهم إستبيانات يطلب فيها رأيهم بشأنها ، وا 

رساƅها إƅى نفس أعضاء اƅجماعة ، ƅبيان وجهة اƅن. اƅعملية ظر حول ويتوƅى اƅفريق تلخيص اƅنتائج وتبويبها وا 

ويمƄن أن يعاد إرسال اƅنتائج ثاث أو أربع . اƅموضوع ثانية، وƄƅن اآن بعد اإطاع على آراء اآخرين 

 .مرات، حتى يتبلور اƅقرار اƅذي توصي به اأغلبية

هو وسيلة ƅلحصول على عدد Ƅبير من اأفƄار من طرف جماعة من اأفراد بوقت  :العصف الذهني  -3

ويتراوح .  ل اأفƄار مرحب بها ، وهي تتراوح بين اأفƄار اƅذƄية إƅى اƅمتطرفةفƄ. قصير في جلسة خاصة

  Ƅ. 1حد أقصى Ƅ(23 )حد أدنى و( 6-5)عدد أفراد اƅجماعة بين 

 2: ومن اƅشروط اƅازم توافرها ƅنجاح هذƋ ااسلوب

 .تجنب نقد أي فƄرة  -

 . تشجيع استعراض أƄبر قدر من اأفƄار  -

 .اƅعمل على تنمية اأفƄار أن Ƅل  فƄرة توƅد فƄرة أخرى -

ويتطلب هذا اأسلوب أن تجتمع مجموعة ما من اأفراد ويطلب رئيس اƅجلسة تقديم أƄبر عدد ممƄن من اأفƄار 

 .اƅغريبة واƅاواقعية مع تجنب اƅنقد ومن ثم تدون اأفƄار فƄرة فƄرة ƅيختار اأنسب منها
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  :التشƂيلي التحليل اسلوب 4-

 اأفراد ƅمساعدة تشƄيلية خريطة في صورة صياغتها مع ƅلمشƄلة اƅمƄونة اƅعناصر حصر اأسلوب هذا يستهدف

 ƅهذƋ تبع ا اƅترتيب ويجري ƅها، حل إƅى اƅتوصل أجل من اƅمشترƄة ƅلمشƄلة واƅخصائص اƅعناصر ربط على

 تشƄيلية خريطة شƄل في وتوضع اأبعاد تحلل ثم عامة اƅفاظ صورة في اƅمشƄلة ƅلمتدرب بأن نعطي اƅطريقة

 اƅتƄوين من نوع ا يجري ثم اأجزاء ƅهذƋ اƅمشترƄة واƅخصائص ƅلمشƄلة اƅمختلفة اأجزاء رؤية في اƅمتدرب ويبدأ

 حلول إƅى اƅتوصل يمƄن ثم ومن ..اƅحجم، اƅلون، مثل اƅخصائص في اأجزاء اƅمتفقة يقسم اƅذي اƅبرمجة أو

Ƌثيرة بهذƄ طريقةƅ1.ا 

 :اأشتات بين التوفيق اسلوب 5-

 اƅبعض بعضها وبين بينها اƅتي ايبدو اƅمختلفة واأشياء اأفƄار بين واƅجمع اƅتنسيق على اأسلوب هذا يقوم

 اƅفرد يمارسها عقلية عملية اأصل في هي اإبداعية أن اƅعملية على اأسلوب هذا ويعتمد ما، رابطة أو صلة

 بين اƅتوفيق واƅربط عملية وتتضمن ذƅك، بعد اƅمشƄلة حل موقف في ثم اأمر بادئ في اƅمشƄلةوفهم  تحديد في

 وثانيهما مأƅوف، غريب هو ما جعل Ƅل إƅى يسعى أوƅهما :اƅنشاط من رئيسيين نوعين اƅمختلفة اƅعناصر

 .غريب مأƅوف هو ما Ƅل جعل يستهدف

ا اأفراد من على جماعة Ƅمفردات مشƄلة بعرض اƅمناقشة قائد قيام في اƅطريقة هذƋ وتتلخص  ثم وافي ا عرض 

 أفƄارهم اأعضاء ويطرح بشأنه، أفƄارهم يعرضوا أن من اƅمشارƄين ويطلب ƅلمشƄلة اƅرئيسي اƅمحور اƅقائد يحدد

 من اƅفرد تمƄن عملية ياح بوصفها اƅرموز، واستخدام اƅشخصيات وتقمص اƅتمثيل أساƅيب خال استخدام من

                                                           
 في اƅماجستير درجة على اƅحصول ƅمتطلبات استƄماا   مقدمة دراسة ، باإبداع اإداري وعاقتها التحويلية القيادة، 2006، اƅعازمي حامد بزيع محمد(1)

 .65-62، اƅرياض، ص  اإدارية اƅعلوم قسم، اƅعليا  اƅدراسات ليةƄ ،  اأمنية ƅلعلوم اƅعربية نايف جامعة  ،اإدارية اƅعلوم
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 اƅضروري اƅمناخ ويهيأ ƅلمشƄلة جديدة رؤية إƅى بلوغ بدورƋ هذا ويؤدي جديدة، بطريقة اƅمشƄات إƅى اƅنظر

 1.اƅعليا اإدارة تواجه اƅتي واƅمعقدة اƅمرƄبة اƅمشƄات وحل بحث في هذƋ اƅطريقة وتستخدم .اإبداعي ƅلنشاط

III. 3 . التنظيميالعاقة بين القيم التنظيمية واإبداع 

III. 0.3 . التنظيميعاقة الثقافة التنظيمية باإبداع: 

رغم توفر بعض اƄƅتابات عن اƅثقافة اƅتنظيمية واإبداع إا أن اƅعاقة اƅتي تربط بينهما ظلت دون أن يلتفت ƅها 

يرى أن بعضا  من معوقات اإبداع اƅتي فهناك من . أحد من اƅباحثين إا عن طريق اإشارات غير اƅمباشرة

تحقيقه تعود إƅى عدم توفر اƅثقافة اƅتنظيمية اƅمائمة اƅتي تشجع وتعزز اإبداع مما يؤدي إƅى عدم تحول دون 

بينما يرى آخرون أن اƅثقافة اƅتنظيمية اƅناجحة أو اƅمتفوقة أو هي اƅتي . استغال اƅقدرات اإبداعية ƅدى اأفراد

مليها وقياداتها على أن تترجم هذƋ اƅمنطلقات في يƄون اإبداع واƅتƄيف اƅبيئي ومواƄبة اƅعصر، من معتقدات عا

وƄƅي تصل اƅمنظمات إƅى هذا اƅمستوى فإن ثقافتها اƅتنظيمية يجب أن تأخذ في . اƅسياسات واƅممارسات

 2 :حسبانها ااعتبارات اƅتاƅية

 .أن تضع تصوراتها اƅمستقبلية بتعاون من اƅمبدعين -1

 .واقعها إƅى مرحلة اƅطموح واƅتطوروضع نماذج ƅتطوير اƅمنظمة واƅتي تنقلها من  -2

أن ترافق خطواتها اƅتطويرية معززات ƅلسلوك اƅمتطور وأن يحس اƅعاملون باƅنتائج اإيجابية إبداعاتهم  -0

 .اƅخ...وأفƄارهم وسلوƄياتهم اƅمتجددة واƅمبدعة ويƄون ذƅك باƅترقيات واƅمƄافآت ومنح اأوسمة 

ح بنقل اƅمعلومات اƅمرتدة واƅسماح Ƅƅل اƅمستويات بتوصيل ما توفر قنوات ااتصاات اƅمفتوحة اƅتي تسم -4

 .ƅديها من أفƄار أو تحفظات

                                                           
 .65-62،  ص مرجع سابق، اƅعازمي تويلي بن حامد بزيع محمد  (1)

 (2)  ، ϱبن مناور العنز ϡ144بساϱ ،واإبداع اإداري Δالتنظيمي Δاإدارة العامة ،  الثقاف ϡاإدارية ، قس ϡسعود ، كلية العلو ϙرسالة ماجستير ، جامعة المل
 .0ϲ -03ص ص الرياض، 
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اƅدعم أو Ƅما يسمى باƅضوء اأخضر من قبل اƅقيادات اإدارية واƅجهات اƅمسؤوƅة ƅذوي ااختصاصات  -5

 -تحقق  ƅو -وأن تستبعد اƅخوف واƅقلق واƅتردد في نفوسهم وتطمئنهم بأنهم ƅيسوا وحدهم وأن اƅفشل 

 .سيƄون خطوة ƅنجاحات قادمة

III. 0.3 . التنظيميعاقة القيم التنظيمية باإبداع  : 

 اƅتنظيمية اƅقيم في تنمية رئيسا   دورا   اƅعليا تعتبر اƅقيم اƅتنظيمية أحد اƅرƄائز اأساسية في اƅمنظمة وتلعب اإدارة 

 Ƅان سواء نفسه اƅعامل مصدر اإبداع أن إبداعية، بوادر تتيح اƅتي ƅلعاملين اإبداعية اƅعملية تخدم Ƅونها

نما من فراغ، يأتي ا ƅلمنظمة يأتي عندما واƅعامل جماعيا ، أم فرديا   اإبداع  وأفƄارا   قيما   يحمل وهو يأتي وا 

 واأهداف اƅتنظيمية خال اƅثقافة من أفرادها بين مختلف اƅتقارب تحقق بدورها اƅمنظمة و معينة، وثقافة

 ƄاƅمƄان، مادية معينة ظروف توفير من بد ا اإبداع من يتمƄن اƅعامل وحتى .واƅقوانين واƅسياسات اƅتنظيمية

 .واƅتعاون  واƅعداƅة، واƅصدق، اƅثقة، مثل معنوية وظروف اƅمادية، واƅموارد

اƅبدائل و اƅحلول  إيجاد فرص من يوفرƋ فيما وبما أن اإبداع في حد ذاته قيمة من قيم اƅمنظمة فإن قيمته تƄمن

 اƅمتوافرة واƅمعنوية اƅمادية واإمƄانيات اƅموارد من اƅمنظمة  فيها متجددة تستفيد ƅمشاƄل اƅمنظمة بطريقة اƅازمة

 ذهب إƅى قد اƅبعض إن اƅمنظمة، حتى داخل اƅتميز ƅلعاملين وتحقق اƅتنافسية اƅميزة تحقق مثلى ƅديها بطريقة

 ƅدى ƅعاملين واƅمنظمات اإبداع أهمية يؤƄد أن شأنه من وهذا اƅحياة وراتضر  من ضرورة اإبداع بأن اƅقول

  .وأنواعها أشƄاƅها تباينت مهما

 1 :إن من بين اƅقيم اƅتي يجب على اƅمنظمة اƅتحلي بها من أجل دعم وتشجيع اإبداع ƅدى اƅعاملين 

 .اƅمعنوية  أم منها اƅمادية أƄانت سواء باƅمƄافآت ااهتمام 1 -

 . ƅلمنظمة وائهم تعميق في يسهم مما ƅلعاملين اƅوظيفي اƅرضا بتحقيق ااهتمام -2

                                                           
تحΕ ، ورقة مقدمة إلى الم΅تمر الدولي للتنمية اإدارية  الثقافΔ المؤسسيΔ واإبداع اإداري في المؤسسΔ التربويΔ اأردنيΔ، 2339إبراهيϡ أحمد ، (1)

 25 -24ص ص  الرياض ، ،" ز في القطاع الحكومي يتمنحو أداء م" عنوان  
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تاحة اƅفرصة وغموضها غرابتها على اأفƄار تبني في واƅمغامرة اƅتجربة نحو اƅتوجه تعزيز -0  اƅعاملين أمام وا 

 .ƅتجربتها 

 .ƅهم اƅخطأ من معين بهامش واƅسماح وتجاربهم أفƄارهم بتفعيل ƅلعاملين اƅسماح -4

 .اƅجديدة واƅخبرات اأفƄار على منفتحين يƄونوا Ƅƅي باستمرار اƅعاملين تشجيع -5

 .ƅلراحة بأوقات ƅلعاملين اƅسماح -6
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 :الفصل خاصة 

ƅتطور تتأƄد ƅنا أهمية اإبداع  باƅنسبة ƅلمنظمات إذ أنه يمثل اأساس  ، ى ضوء ما تم تقديمه في هذا اƅفصلعل

ونمو اƅمنظمات ويظهر ذƅك من خال ما يقدمه اƅعاملين فيها من أفƄار وأساƅيب وطرق جديدة في اƅعمل تƄون 

اƅبيئة اƅمناسبة ƅلعاملين اƅتي تعد تهيئة وتعمل اƅمنظمة على تطوير هذƋ اأفƄار من خال   قابلة ƅلتطبيق، 

بداعاتهم مواهبهم إطاق اأساسية اƅرƄيزةبمثابة  من خال ما تحتويه من  اƅمشاƄل وحل اأعمال انجاز في وا 

قيم تنظيمية داعمة ومساندة ƅإبداع اƅتي تعطي حرية أƄثر ƅلعاملين وتسمح ƅهم باƅتعبير عن آرائهم وأفƄارهم مما 

 .يؤدي إƅى توƅيد أفƄار جديدة وباƅتاƅي مستوى إبداع أفضل
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 : تمهيد 

اƅقيم اƅتƊظيمية و اإبداع ƅدى اƅعاملين وأثر اƅقيم اƅمتمثلة في بعدما تطرقƊا في اإطار اƊƅظري ƅمتغيرات اƅدراسة 

 .اƅتƊظيمية على اإبداع ƅدى اƅعاملين 

، وذƅك (STB)اƅميداƊية بمؤسسة اƅبرƄة ƅمواد اƅتعبئة واƅتغليف طوƅقة سƊتطرق في هذا اƅفصل إƅى اƅدراسة 

ƅدراسة أثر اƅقيم اƅتƊظيمية على اإبداع ƅدى اƅعاملين على أرض اƅواقع ، وهذا من خال ماتم اƅحصول عليه من 

 من خال اإستباƊة اƅتي قمƊا بإعدادهاات طرف اƅمؤسسة ، حيث حصلƊا على هذƋ اƅمعلوممعلومات من 

ƅة اƊمختارة وتوزيعها على عيƅدراسة ا. 

 : من خال ماسبق تم تقسيم هذا اƅفصل إƅى ثاث مباحث 

IV. 1  دراسةƅمؤسسة محل اƅتعريف باƅا. 

IV. 2  دراسةƅهج اƊم. 

IV. 3  دراسةƅخصائص مبحوثي ا. 

IV. 4  ةƊطبيعي وتحليل محاور اإستباƅتوزيع اƅإختبار ا. 

IV. 5  دراسةإختبارƅفرضيات ا . 
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IV. 0 .بالمؤسسة محل الدراسة التعريف  : 
IV. 0.0 . ةƂالتعريف بمؤسسة البر. 
تقع هذƋ اƅمؤسسة في . دج 100.111.111تأسست مؤسسة اƅبرƄة برأسمال قدرƋ   1991أفريل  11في 

يتمثل Ɗشاطها ( SARL)وهي مؤسسة جزائرية خاصة ذات مسؤوƅية محدودة بطوƅقة  06اƅمƊطقة اƅصƊاعية رقم 

 :تضم وحدتين  في مواد اƅتعبئة واƅتغليف

 .عامل  51تشغل :  وحدة خاصة باإنتاج

 .عامل  131أي أن إجماƅي عدد اƅعمال بهذƋ اƅمؤسسة . عامل  61تشغل : وحدة توظيب وتصدير التمور

Ɗوع من أƊواع  11أƊواع من صفائح اƅتعليب إƅى أن أصبحت تƊتج أƄثر من  4وقد بدأت عملية اإƊتاج بإƊتاج 

 : دول اƅتاƅي يوضح هذƋ اأƊواع صفائح اƅتعليب ، واƅج

 .أنواع المنتجات (: IV-1)الجدول رقم 

Démentions mm 

(houteur x longueur x largeur) 
Utilisation Reference 

20 x80 x215 Barquette pour fruits et dattes(250gr) 63D 

20 x80x 185  Barquette pour fruits et dattes(200gr) 65D 

20 x 135x 175 Barquette pour dattes, fruits ou poulet (400gr) 70D 

20 x136x222 Barquette pour dattes, fruits et volailles (500gr)                 162 

15x 136x 200 Barquette pour volailles(un quart de poulet)                   14V 

20 x 165x230 Barquette pour Volailles: poulet complet ou petits 

morceaux 

16V 

18x172x232 Barquette pour morceaux : volailles, viande, 

poisson ….  

34R 

35x184x247 Barquette pour volailles et dindes (plus 1kg)                  4CS 

4x 260x 310 Barquette simple                                                              SM65 

45x 260x 310 Barquette pour repas complet a emporter                       SM68 

1x 8x 156 Accessoires pour barquette destinées aux dattes             pick datte 

 .من إعداد اƅطاƅبة باإعتماد على معطيات اƅمؤسسة :  المصدر
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IV. 0.0. ل التنظيمي للمؤسسةƂالهي. 

تتƄون إدارة مؤسسة اƅبرƄة من ستة مصاƅح يترأسها اƅمدير اƅعام ƅلمؤسسة ، حيث يشرف على إدارة اƅمؤسسة 

ختلف اƅمصاƅح واƅتƊسيق بين م طويترأس اإجتماعات اƅشهرية ƅتحليل Ɗشاط اƅمؤسسة Ƅما يعمل على اƅرب

عطاء Ɗتيجة  اƅموجودة في اƅمؤسسة باإضافة إƅى توفير اإمƄاƊيات اƅمادية واƅمعƊوية ƅضمان اƅسير اƅحسن وا 

يوضح اƅهيƄل ( 13)و اƅملحق رقم . إيجابية Ƅما أن ƅلمدير اƅعام مساعد يقوم بمساعدته في تƊفيذ اƅمهام 

 :اƅمؤسسة  اƅموجودة فياƅمصاƅح يلي وفيما اƅتƊظيمي ƅلمؤسسة  

 .مصلحة اإƊتاج 

 .مصلحة اƅتموين 

 .مصلحة اƅماƅية واƅمحاسبة 

 .مصلحة اƅموارد اƅبشرية 

 . مصلحة اƅتجارة 

 .مصلحة اƅصياƊة 

 .قسم اƅتسويق 

تƄمن مهامها في زيادة Ƅمية اإƊتاج واƅعمل على مراقبته من أجل اƅحصول على مƊتج رفيع :  مصلحة اإنتاج

حترام برƊامج اإƊتاج اƅخاص باƅمؤسسة   .تقدير مردودية اإƊتاج و اƅجودة وا 

 تتعمل على تزويد اƅمؤسسة باƅموارد اأوƅية واƅمواد اƅصƊاعية  اƅخاصة باآات وعمليا:  مصلحة التموين

Ɗية على موردين اإƅمواد اأوƅها باƊة في تمويƄبرƅتاج ، وتعتمد مؤسسة اƊمحافظة على إستمرارية اإƅذا  اƄتاج و

 .محلين وأجاƊب من اƅوايات اƅمتحدة ، أوربا اƅغربية وآسيا 
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 : تتمثل مهام هذƋ اƅمصلحة فيما يلي : مصلحة المالية والمحاسبة 

 .جمع اƅوثائق واƅمعلومات اƅمحاسبية  -

 .اƅمتابعة واإشراف على أوضاع وعمليات اƅمحاسبية واƅماƅية  -

 .إƊجاز اƅتقارير اƅشهرية ƅلƊشاط  -

 .إيداع اƅسيوƅة اƊƅقدية واƅشيƄات ƅدى اƅبƊوك  -

 .تحليل ومراقبة اƅطلبيات اƅمقدمة -

 .مسك اƅسجات اƅقاƊوƊية  -

 :تعمل على اƅتƄفل باƅعمال وذƅك من خال :  مصلحة الموارد البشرية -

 .إستقبال ملفات اƅعمال  -

 .تخصيص أجور شهرية ƅلعمال وتحدد على حسب مراƄز اƅعمل  -

 .تقديم حوافز ƅتشجيع اƅعمال  -

 .اƅتأمين على اƅعمال في حاƅة حدوث إضراب  -

 .إجبار ومتابعة اƅعمال على إرتداء وسائل وقائية ومابس اƅعمل  -

تعتبر من أهم اƅمصاƅح في اƅمؤسسة بحيث يتمثل دورها في ضمان فعاƅية اƅسياسة اƅتجارية :  مصلحة التجارة 

Ƅما تقوم بعملية توزيع اƅمƊتجات وتهتم بƄل اƅعمليات اƅمتعلقة باƅبيع واƅشراء وعمليات اƅتصدير باإضافة إƅى 

 .ل توزيعها توفير اƅمƄان اƅذي يتم فيه تخزين اƅمƊتجات اƅتامة اƅصƊع قب
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 :تتمثل مهمة هذا اƅقسم في :  مصلحة الصيانة

 .صياƊة  اآات واƅعتاد  -

 .اƅمحافظة على اآات واƅمعدات اإƊتاجية من اƅتآƄل واƅهاك  -

 .مراقبة ساسل اإƊتاج قبل اƅشروع في عملية اإƊتاج  -

 .تصليح اآات اƅمعطلة  -

 :ن هما يقوم هذا اƅقسم  بمهمتي:  قسم  التسويق

 .حيث يختص بتطوير اƅمƊتجات ودراسة اƅسوق:  التسويق اإستراتيجي -

يعطي ƅلمؤسسة ميزة  ذا مايقوم بإتمام اƅعمليات واƅتقƊيات اƅمختصة في اƅبيع وه:  التسويق العملياتي -

 .تƊافسية
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IV. 0 . منهج الدراسة : 

ستخاص اƊƅتائج ƅغرض  ختبار اƅفرضيات ،تحليل بياƊات ومعلومات اƅدراسة وا  قمƊا بإستخدام اƅمƊهج  وا 

اƅوصفي إƅى جاƊب اƅمƊهج اƅتحليلي وذƅك ƅجمع اƅبياƊات وتحليلها وباƅتاƅي اƅخروج بƊتائج إحصائية مƊطقية 

أثر اƅقيم اƅتƊظيمية على اإبداع ƅدى اƅعاملين  بمؤسسة اƅبرƄة ƅمواد اƅتعبئة واƅتغليف " ƅبيان وتوضيح 

  " .بطوƅقة 

IV. 0.0 . مجتمع وعينة الدراسة: 

بمؤسسة اƅبرƄة ƅمواد اƅتعبئة واƅتغليف يتƄون مجتمع اƅدراسة من جميع اƅعاملين : مجتمع الدراسة  -0

 .طوƅقة

تƄوƊت عيƊة و . ƅخدمة أغراض اƅدراسة  ممثلة ƅمجتمع اƅدراسة تم إختيار عيƊة عشوائية: عينة الدراسة  -0

إستباƊة ، وبعد فحصها ƅم يستبعد مƊها ( 11)أسترد مƊها ، اتم توزيع إستباƊات عليهعامل ( 61)اƅدراسة من 

 .أي مƊها Ɗظرا ƅتحقيقها شروط اإجابة اƅصحيحة 

IV. 0.0 . طرق جمع البيانات: 

 :في جمع اƅبياƊات اƅتاƅية تعتمد هذƋ اƅدراسة على اƅطرق 

تم اƅحصول عليها من خال اƅمقابلة وتصميم إستباƊة وتوزيعها على عيƊة من مجتمع : البيانات اأولية  -0

اƅدراسة ومن ثم تفريغها وتحليل Ɗتائجها اƅمتحصل عليها من خال إستخدام اإختبارات اإحصائية اƅمƊاسبة 

هذا باإعتماد على برƊامج اƅحزمة بهدف اƅوصول إƅى داات ذات قيمة ، ومؤشرات تدعم موضوع اƅدراسة 

 .  SPSS V 16اإحصائية 

تم اƅحصول عليها من خال مراجعة اƄƅتب واƅدوريات واƅمƊشورات اƅورقية واإƄƅتروƊية ، :  البيانات الثانوية -2

شر واƅمقاات و اƅتقارير اƅمتعلقة باƅموضوع قيد اƅدراسة ، سواء بشƄل مباشر أو غير مباواƅرسائل اƅجامعية 

ƅلمصادر اƅثاƊوية في هذƋ اƅدراسة هو و اƅهدف من خال اƅلجوء .  ي تساعدƊا في جميع مراحل اƅدراسةواƅت
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اƅتعرف على اأسس واƅطرق اƅعلمية اƅسليمة في Ƅتابة اƅدراسات وƄذƅك أخذ تصور عام عن آخر اƅمستجدات 

 . اƅتي حدثت وتحدث في مجال دراستƊا اƅحاƅية 

IV. 3.0. ة حول :أداة الدراسةƊدى  " تم إعداد إستباƅ ظيمية على اإبداعƊتƅقيم اƅة أثر اƄبرƅعاملين بمؤسسة اƅا

توفيق اƅعجلة ، )ودراسة  (2116شهيƊاز فاضل ، )باإعتماد على دراسة  "ƅمواد اƅتعبئة واƅتغليف بطوƅقة 

 :وتتƄون اإستباƊة من قسمين رئيسين هما  ( 2111

اƅجƊس ، اƅعمر، اƅمستوى اƅتعليمي : ) اƅبياƊات اƅشخصية ƅلمستجوب وهي وهو اƅقسم اƅخاص ب:  القسم اأول

 ( .وسƊوات اƅخبرة 

 جزئين على موزعة عبارة  ( 43 ) من ااستباƊة وتتƄون ، اƅدراسة محاور عن عبارة وهو : القسم الثاني

 :هما رئيسين

، عم واƅتشجيعقيم اƅد )تضمن محور اƅقيم اƅتƊظيمية ثاثة أبعاد هي : (لقيم التنظيميةأداة قياس ا)  اأول الجزء

توزيع عبارات محور ( IV-2)عبارة ، ويبين اƅجدول  (14)ويتƄون في مجمله من  (قيم اإضباط ، قيم اƅحرية 

 :اƅقيم اƅتƊظيمية 

 توزيع عبارات محور القيم التنظيمية:  (IV-0) جدول رقم ال

 رقم العبارة  البعد 
 5إƅى  1من   قيم الدعم والتشجيع 

 11إƅى  0من  قيم اإنضباط 
 15إƅى  11من  قيم الحرية 

 

: تضمن محور اإبداع ƅدى اƅعاملين ستة أبعاد وهي : ( أداة قياس اإبداع لدى العاملين )الجزء الثاني 

 اƅمحوراأصاƅة ، اƅطاقة ،اƅمروƊة ، اƅمخاطرة ، اƅقدرة على اƅتحليل  و اƅحساسية ƅلمشƄات ، وتم قياس هذا 

 .توزيع عبارات محور اإبداع ƅدى اƅعاملين ( IV-3) عبارة ، ويبين اƅجدول ( 29)من خال 
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 .توزيع عبارات محور اإبداع لدى العاملين ( IV-3) الجدول رقم 

 رقم العبارة  البعد 
 16إƅى  15من  اأصاƅة 
 23إƅى  19من  اƅطاقة 
 26إƅى  24من  اƅمروƊة 
 33إƅى  29من  اƅمخاطرة 

 36إƅى  34من  اƅقدرة على اƅتحليل 
 43إƅى  39من  اƅحساسية ƅلمشƄات 

 

وتشمل هذƋ اإستباƊة على سلم ƅيƄارت اƅخماسي اƅذي يتأƅف من خمسة درجات ، وأمام اƅمستجوب خمس 

    غير موافق بشدة، غير موافق، محايد، موافق، موافق بشدة Ƅما هو مبين في اƅجدول رقم: تتمثل فيخيارات 

 (IV-4)  تحديدوƅ خماسي مقياس طول فئاتƅارت اƄيƅ مستخدمةƅة في اƊيا  تم اإستباƊدƅحدود اƅحساب ا

واƅعليا ƅهذا اƅمقياس وهذا بهدف معرفة إتجاƋ إجابات أفراد مجتمع اƅدراسة حول Ƅل عبارة من عبارات اƅدراسة 

يبين طول Ƅل فئة من فئات سلم  ƅيƄارت اƅخماسي   (IV-4) وƄل متغير من متغيرات اƅدراسة واƅجدول رقم

 . ودرجة اƅموافقة

 .درجات مقياس الدراسة: (IV-4) الجدول رقم

 درجة التقدير  مقياس ليƂارت الخماسي  قيم المتوسط الحسابي
 مƊخفضة جدا  غير موافق بشدة  1861 -1

 مƊخفضة  غير موافق  1861-2801
 متوسطة  محايد 3841 -2801
 مرتفعة  موافق 4821 -3841
 مرتفعة جدا  موافق بشدة   5 -4821
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IV. 4.0 .وثبات اإستبانة صدق  : 

يقصد بصدق فقرات ااستباƊة أن تقيس أسئلة ااستباƊة ƅما وضعت ƅقياسه ،وقمƊا باƅتأƄد من صدق ااستباƊة 

 .من خال تحƄيم اإستبيان وحساب معامل أƅفا ƄروƊباخ ƅقياس مدى ثبات اإستباƊة 

IV. 0.4.0. الصدق الظاهري: 

اƅملحق رقم وتمت اإشارة إƅيهم في  ، من ذوي اإختصاص  اƅمحƄمين من مجموعة على ااستباƊة تم عرض

حظاتهم من حيث اإضافة أو اƅتعديل أو اƅحذف ، وفي ضوء ذƅك تم إعداد اإستباƊة تم اأخذ بما وقد ، (11)

 . Ƅ(12)ما هو موضح في اƅملحق رقم في شƄلها اƊƅهائي 

IV. 0.4.0. معامات الثبات: 

اƊƅتيجة ƅو تم إعادة توزيعها أƄثر من مرة تحت Ɗفس يقصد بثبات اإستباƊة أن تعطي هذƋ اأخيرة Ɗفس  

بعبارة أخرى أن ثبات اإستباƊة يعƊي اإستقرار وعدم تغيرها بشƄل Ƅبير فيما ƅو تم إعادة  ، اƅظروف و اƅشروط

 .توزيعها على أفراد اƅعيƊة عدة مرات خال فترات زمƊية معيƊة

 معامات الثبات لمحاور ااستبانة (IV-5) جدول رقم 

 معامل أƅفا ƄروƊباخ اƅعبارات  اƅمحاور 

 1.166 5-1 قيم اƅدعم واƅتشجيع 

 1.601  11-0 قيم اإƊضباط 

 1.542 14 -11 قيم اƅحرية 

 1.651 14 - 1 اƅقيم اƅتƊظيمية 

 1.921 43 -15 اإبداع ƅدى اƅعاملين 

 1.931 43 -1 اإجماƅي 

 .10V  SPSS مخرجات برƊامجمن إعداد اƅطاƅبة بااعتماد على  : المصدر
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ƅمختلف اƅمحاور تتراوح " أƅفا ƄروƊباخ" أن قيمة معامل( IV-5)يتبين من خال اƊƅتائج اƅموضحة في اƅجدول 

وهي قيمة مرتفعة، في حين ƄاƊت قيمة معامل أƅفا ƄروƊباخ ƅجميع عبارات ااستباƊة "  1.921و 1.542"بين  

مما يجعلƊا على ثقة تامة  ،يعƊي أن أداة اƅدراسة تتميز باƅثبات واƅدقةوهي قيمة مرتفعة Ƅذƅك، وهذا " 1.931"

 .، واختبار اƅفرضياتاƅدراسةبصحة ااستباƊة وصاحيتها ƅتحليل اƊƅتائج واإجابة على Ƅافة تساؤات 

IV. 5.0.اإحصائية المستخدمة اأساليب: 

 :ƅقد تم إستخدام اأساƅيب اإحصائية اآتية أغراض هذƋ اƅدراسة 

ظهار :  مقاييس اإحصاء اƅوصفي -1 خصائصه ، بإستخدام اƊƅسب اƅمئوية وذƅك ƅوصف مجتمع اƅدراسة وا 

وأستخدم Ƅذƅك ƅتحليل إجابة اƅمبحوثين عن اƅفقرات اƅواردة في إستباƊة اƅدراسة وترتيب متغيراتها . واƅتƄرارات 

 .ات اƅمعيارية حسب أهميتها اƊƅسبية باإعتماد على اƅمتوسطات اƅحسابية واإƊحراف

: وذƅك إختبار أثر اƅمتغيرات اƅمستقلة اƅرئيسية اآتية  :Multiple regression تحليل اإƊحدار اƅمتعدد -2

على اإبداع ƅدى اƅعاملين بمؤسسة اƅبرƄة ƅمواد اƅتعبئة ( قيم اƅدعم واƅتشجيع ، قيم اإƊضباط ، قيم اƅحرية)

 .واƅتغليف بطوƅقة 

وذƅك ƅمعرفة ما إذا ƄاƊت هƊاك فروق ذات داƅة إحصائية : One Way ANOVAتحليل اƅتباين اأحادي  -3

 :اƅديمغرافية اآتية  اƅعوامل في إتجاهات أفراد مجتمع اƅدراسة Ɗحو مستوى اإبداع ƅديهم اƅتي تعزى إختاف 

  .اƅعمر ، اƅمستوى اƅتعليمي ، سƊوات اƅخبرة 

معرفة ما إذا ƄاƊت هƊاك فروق ذات Independent samples T- Test   :ƅاƅمستقلة ƅلعيƊات  Tإختبار  -4

 ( .اƅجƊس )في إتجاهات أفراد مجتمع اƅدراسة Ɗحو مستوى اإبداع ƅديهم تعزى إختاف عامل داƅة إحصائية 

 .من اƅتوزيع اƅطبيعي ƅلبياƊات  اƅتحققأجل :  skewnessإختبار معامل اإƅتواء  -5

 .ƅلتأƄد من مدى ثبات أداة اƅقياس باإعتماد على معامل ƄروƊباخ أƅفا : Reliabilityتحليل اإعتمادية  -0
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IV. 3. خصائص مبحوثي الدراسة : 

 .اƅشخصية( اƅسمات) فيمايلي سوف Ɗتطرق إƅى دراسة خصائص مبحوثي عيƊة اƅدراسة حسب اƅمتغيرات 

IV. 0.3.  الجنس متغير توزيع أفراد عينة الدراسة حسب : 

 .الجنس متغير توزيع أفراد العينة حسب ( IV-6) الجدول رقم 

 النسبة المئوية التƂرار الجنس
 14.3 52 ذƄر
 25.1 16 أƊثى

 011 01 المجموع
 .SPSS V16باإعتماد على معطيات اƅمؤسسة و مخرجات  اƅطاƅبة من إعداد : المصدر 

بƊسبة ( 16)وعدد اإƊاث ( %14.3)بƊسبة ( 52)اƅذƄور بلغ أن عدد ( IV-6) ياحظ من اƅجدول رقم 

 .وهذا راجع ƅطبيعة Ɗشاط اƅمؤسسة  تعƄس هذƋ اƊƅتيجة محدودية مشارƄة اƅمرأة في اƅقوى اƅعاملة(  25.1%)

 متغير الجنس لتوزيع أفراد عينة الدراسة حسΏ وفيما يلي تمثيل بواسطة اأعمدة البيانية 

 ϡالشكل رق(IV-0 :) متغير الجنسيوضح Ώحس Δالدراس Δلتوزيع أفراد عين Δاأعمدة البياني. 

 

 .اƅتƄراري ƅمتغير اƅجƊس باإعتماد على جدول اƅتوزيع   Excelمخرجات :  المصدر
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IV. 0.3 . العمر متغير توزيع أفراد عينة الدراسة حسب : 

 .العمر متغير توزيع أفراد العينة حسب ( IV-0)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التƂرار العمر
 44.3 31 سƊة  31إƅى أقل من  21
 36.0 21 سƊة 41إƅى أقل من  31
 11.4 6 سƊة 51إƅى أقل من  41

 5.1 4 سƊة فأƄثر  51

 011 01 المجموع
 .SPSS V16باإعتماد على معطيات اƅمؤسسة و مخرجات  اƅطاƅبةمن إعداد : المصدر 

( سƊة 31إƅى أقل من  21)ترƄزت في اƅفئة أن أعمار أفراد مجتمع اƅدراسة  (IV-0)من اƅجدول رقم  ياحظ

فƄان عدد اأفراد ( سƊة  41إƅى أقل من  31)أما اƅفئة ،  31وƄان عدد اأفراد ƅهاته اƅفئة ( %44.3)بƊسبة 

،  بيƊما اƅفئة  (11.4) بƊسبة   (6)فƄان اƅعدد ( سƊة 51إƅى أقل من  41)، أما اƅفئة ( %36.0)بƊسبة  21

Ɗاحظ أن أعمار اأفراد ترƄزت بين اƅفئتين اأوƅى ( . 5.1)أي بƊسبة ( 4)فƄان اƅعدد ( سƊة فأƄثر 51)

 .واƅثاƊية وهذا يدل على أن اƅمؤسسة تعتمد على اƅطاقات اƅشبابية اƅقوية اƅقادرة على اƅبذل واƅعطاء

 .العمر اد عينة الدراسة حسΏ متغير وفيما يلي تمثيل بواسطة اأعمدة البيانية لتوزيع أفر

 ϡالشكل رق(IV-0 :) متغير Ώحس Δالدراس Δلتوزيع أفراد عين Δالعمريوضح اأعمدة البياني. 

 
 .اƅتƄراري ƅمتغير اƅعمر باإعتماد على جدول اƅتوزيع   Excelمخرجات :  المصدر
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IV. 3.3 . المستوى التعليمي متغير توزيع أفراد عينة الدراسة حسب : 

 .المستوى التعليميمتغير توزيع أفراد العينة حسب ( IV-8)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التƂرار المستوى التعليمي
 15.1 53 ثاƊوي 
 ƅ 11 15.1يساƊس
 5.1 4 مهƊدس

 2.9 2 ت عليا ادراس

 011 01 المجموع
 .SPSS V16باإعتماد على معطيات اƅمؤسسة و مخرجات  اƅطاƅبةمن إعداد : المصدر 

 بƊسبة( 53)أن أفراد مجتمع اƅدراسة اƅذين يحملون شهادة ثاƊوية بلغ عددهم ( IV-8)رقم يظهر اƅجدول 

( 4)و ( 15.1)أي بƊسبة ( 11)و اƅذين هم حاصلون على شهادة اƅليساƊس Ƅان عددهم ( 15.1%)

يتضح من ( . 2.9)بƊسبة ( 2)، واƅذين ƅديهم دراسات عليا ( 5.1)حاصلين على شهادة مهƊدس بƊسبة 

خال اƅجدول أن معظم أفراد عيƊة اƅدراسة ترƄزت في اƅمستوى اأول هذا يدل على أن مجتمع اƅدراسة مؤهل 

 .جيدةبدرجة علمية 

 .واƅشƄل اƅمواƅي يوضح تمثيل اأعمدة اƅبياƊية ƅمتغير اƅمستوى اƅتعليمي حسب توزيع أفراد عيƊة اƅدراسة 

 ϡالشكل رق(IV-3 :) متغير Ώحس Δالدراس Δلتوزيع أفراد عين Δيمييوضح اأعمدة البيانيϠالمستوى التع. 

 
 .اƅتƄراري ƅمتغير اƅمستوى اƅتعليمي باإعتماد على جدول اƅتوزيع   Excelمخرجات :  المصدر
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IV. 4.3 . عدد سنوات الخبرة متغير توزيع أفراد عينة الدراسة حسب : 

 .عدد سنوات الخبرة متغير توزيع أفراد العينة حسب ( IV-9)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التƂرار عدد سنوات الخبرة
 51 35 سƊوات فأقل  5
 22.6 10 سƊوات 11 - 0

 16.0 13 سƊة 15 - 11

 6.0 0 سƊة فأƄثر  10

 011 01 المجموع
 .SPSS V16باإعتماد على معطيات اƅمؤسسة و مخرجات  اƅطاƅبةمن إعداد : المصدر 

 :على أفراد عيƊة اƅدراسة Ƅاآتي توزعت سƊوات اƅخبرة أن  (IV-9)ياحظ من اƅجدول رقم 

بƊسبة (  سƊوات 11 - 0)واƅفئة اƅثاƊية  ،فرد ( 35)وƄان اƅعدد ( 51)بƊسبة ( سƊوات فأقل 5)اƅفئة اأوƅى 

(22.6 ) عددƅان اƄثة، ( 10)وƅثاƅفئة اƅما اƊبي(ة 15 - 11Ɗس ) ان عدد اأفرادƄسبة ( 13)فƊأي ب

(16.0 )رابعةƅفئة اƅوا (ثر 10Ƅة فأƊس)  عددƅان اƄ(0 ) سبةƊأي ب(6.0 .) شاطƊƅى توسع اƅوهذا راجع إ

 .اإƊتاجي ƅلمؤسسة مما يتطلب زيادة عدد اƅعمال بها

 .عدد سƊوات اƅخبرة حسب توزيع أفراد عيƊة اƅدراسة واƅشƄل اآتي يوضح تمثيل اأعمدة اƅبياƊية ƅمتغير 

 ϡالشكل رق(IV-4 :) متغير Ώحس Δالدراس Δلتوزيع أفراد عين Δالخبرةيوضح اأعمدة البياني Εعدد سنوا. 

 
 .اƅتƄراري ƅمتغير عدد سƊوات اƅخبرة باإعتماد على جدول اƅتوزيع   Excelمخرجات :  المصدر
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IV. 4 . وتحليل محاور اإستبانة إختبار التوزيع الطبيعي. 

 .سƊتƊاول من خاƅه اختبار ما إذا ƄاƊت اƅبياƊات تخضع ƅلتوزيع اƅطبيعي أم ا، و تحليل محاور ااستباƊة

IV. 0.4. اختبار التوزيع الطبيعي. 

أي اختبار ما إذا ƄاƊت اƅبياƊات تخضع ƅلتوزيع اƅطبيعي أم ا و من اجل اƅتحقق من ذƅك تم احتساب قيمة 

بعض  وتشير  ƅلمتغيرات اƅمستقلة،Kurtosis»  «ومعامل اƅتفرطح  « Skewness»  معامل ااƅتواء 

بيƊما تشير دراسات  [-7و 7]ومعامل اƅتفرطح بين  [-3و3]اƅدراسات إƅى أن قيمة معامل اإƅتواء تتراوح بين 

  ، و يظهر اƅجدول [-3و3]ومعامل اƅتفرطح بين  [-1و1]أخرى إƅى أن معامل اإƅتواء تتراوح قيمته بين 

(IV-01 ) واحدƅتواء اقل من اƅتفرطح أقل من أن قيمة معامل ااƅات  3ومعامل اƊى أن بياƅدراسة امما يشير إƅ

 .إجراء تحليل ااƊحدار ƅضمان اƅوثوق بƊتائجهتتوزع توزيعا طبيعيا و يعد ذƅك شرطا 

 .ومعامل التفرطح  نتائج معامل االتواء( IV-01)جدول 

 معامل التفرطح  معامل االتواء المتغيرات
 1.92- 1.14 قيم اƅدعم واƅتشجيع

 2.19- 1.45 قيم اإƊضباط
 -1.01 1.11 قيم اƅحرية
 1.91 -1.91 اƅقيم اƅتƊظيمية إجماƅي 
 1.11 -1.14 بداع ƅدى اƅعاملين اإإجماƅي 

 .10V  SPSS من إعداد اƅطاƅبة بااعتماد على مخرجات برƊامج : المصدر

IV. 0.4 . تحليل محاور اإستبانة. 

حيث تم استخدام اإحصاء اƅدراسة ستباƊة بغية اإجابة على أسئلة في هذا اƅعƊصر سوف Ɗقوم بتحليل محاور اإ

إجابات أفراد عيƊة (  5-1على مقياس  ƅيƄرت ) اƅمتوسط اƅحسابي و ااƊحراف اƅمعياري اƅوصفي باستخراج 

 . اƅقيم اƅتƊظيمية واإبداع ƅدى اƅعاملين  عن عبارات ااستباƊة اƅمتعلقة باƅمحورين ƅدراسة ا
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IV. 0.0.4.القيم التنظيمية  : اأول  الجزء فقرات تحليل. 

الحسابية و اانحرافات المعيارية و اأهمية النسبية إجابات أفراد يوضح المتوسطات ( IV-00)الجدول رقم 

 .عن عبارات محور القيم التنظيمية  دراسةعينة ال

رقم
ال
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 1 مرتفعة 0.63 4.04 قيم الدعم والتشجيع

 4  مرتفعة 0.90 3.92 17 38 10 3 2     .تتم مشارƄة اƅعاملين في إتخاذ اƅقرار 1

 3 مرتفعة 0.87 4.01 17 45 2 4 2 .يتم تشجع اأفƄار اƅجديدة ƅلعاملين  2

تمƊح اإدارة اƅعليا اƅعاملين فرصا عادƅة  3
 .شƄواهم ƅسماع 

 2 مرتفعة 0.82 4.08 20 41 6 1 2

يتم إعداد معايير تقييم أداء اƅعاملين في  4
 .ضوء ما يبذƅوƊه من جهد علمي وعملي

 3 مرتفعة 0.87 4.01 17 45 2 4 2

تعمل اإدارة على توفير محيط عمل  5
 .مƊاسب أداء اƅمهام 

 1 مرتفعة 0.83 4.18 26 37 1 6 0

 2 مرتفعة 0.85 4.01 قيم اإنضباط

تتبع اإدارة أسلوب اƅعقاب واƅثواب في  0
 .تعاملها مع اƅعاملين 

 5 مرتفعة 1.08 3.80 16 33 11 5 4

يلتزم اƅعاملون باƅمؤسسة بمواعيد اƅدوام  1
 .ƅلعمل

 4 مرتفعة 1.15 3.91 24 31 4 1 4

تسعى اإدارة دائما ƅضبط اƅرقابة على  6
 .ƅه  اƅعمل من أجل ضمان اƅسير اƅحسن

 1 مرتفعة جدا 0.84 4.20 21 30 1 0 1

يلتزم اƅعاملون باƅقيام بما يطلب مƊهم من  9
 .مهام وواجبات 

 3 مرتفعة 1.11 4.02 26 29 3 1 3

يلتزم جميع اƅعاملون داخل اƅمؤسسة  11
 .باأƊظمة واƅتعليمات 

 2 مرتفعة 1.11 4.11 31 26 3 4 4
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 3 مرتفعة 0.67 3.77 قيم الحرية

تتسم اأƊظمة واƅتعليمات داخل اƅمؤسسة  11
 .باƅمروƊة بما يخدم مصلحة اƅعمل 

 3 مرتفعة 0.96 3.65 13 30 18 8 1

تمƊح اƅمؤسسة اƅعاملين بعض اƅوقت  12
ƅممارسة شعائرهم اإجتماعية أثƊاء أوقات 

 .اƅدوام 

 4 مرتفعة 1.21 3.54 15 30 8 12 5

تƊظر اƅمؤسسة Ɗظرة إحترام ƅلعاملين  13
اƅذين يدافعون عن حقوقهم ومسؤوƅياتهم 

 .بها 

 2 مرتفعة 1.07 3.94 21 36 6 2 5

يتم تفويض بعض اƅسلطات ƅلعاملين في  14
 جميع اƅمستويات من أجل تحسين

 .وتطوير اƅعمل

 1 مرتفعة 0.90 3.97 19 37 8 5 1

  مرتفعة 0.57 3.95 القيم التنظيمية بشƂل عام 

 .10V  SPSS بااعتماد على مخرجات برƊامجمن إعداد اƅطاƅبة  : المصدر
Ɗحرافا معياريا عاما ( 3.95)من خال اƅجدول Ɗاحظ أن اƅقيم اƅتƊظيمية حققت وسطا حسابيا عاما  ( 1.51)وا 

 :، أما باƊƅسبة أبعاد هذا اƅمتغير فƄاƊت Ƅاƅتاƅي  مرتفعة أي أن درجة اƅموافقة على مجمل اƅعبارات ƄاƊت 

 باƅمرتبة اأوƅى جاء أن بعد قيم اƅدعم واƅتشجيع  (IV-00)ياحظ من اƅجدول رقم :  والتشجيعقيم الدعم  -1

اƅبعد   عن هذا، إذ بلغ اƅمتوسط اƅحسابي ƅإجابات اƅدراسةمن حيث اأهمية اƊƅسبية اƅمعطاة ƅه من قبل عيƊة 

Ƅما ووفقا ƅمقياس اƅدراسة فإن هذا اƅبعد يشير إƅى درجة موافقة مرتفعة  ،)1.03(باƊحراف معياري  )4.14(

حيث Ɗاحظ من متوسط إجابات أفراد عيƊة اƅدراسة على عبارات  هذا اƅبعد أƊها تشƄل  درجة موافقة مرتفعة ،

( 1.91و 1.62)وتراوحت اإƊحرافات اƅمعيارية مابين ( 4.16و  3.92)تراوحت اƅمتوسطات اƅحسابية مابين 

بتشجيع اأفƄار اƅجديدة ƅلعاملين هذا يعƊي أن اƅمؤسسة تعمل على توفير بيئة عمل مƊاسبة أداء اƅمهام وتقوم 

 .وتمƊح ƅهم فرصة اƅمشارƄة في إتخاذ اƅقرارات Ƅما أƊها تهتم بهم وتسمع ƅشƄاويهم 

  ثاƊيةباƅمرتبة اƅجاء  اإƊضباط أن بعد قيم  ياحظ  (IV-00)اƅجدول رقم  خال  من:  قيم اإنضباط  -2

اƅبعد   ƅهذا ، إذ بلغ اƅمتوسط اƅحسابي ƅإجابات اƅدراسة من حيث اأهمية اƊƅسبية اƅمعطاة ƅه من قبل عيƊة 
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ووفقا ƅمقياس اƅدراسة فإن هذا اƅبعد يشير إƅى درجة موافقة مرتفعة Ƅما  ،)1.65(باƊحراف معياري  )4.11(

أƊها تشƄل  درجة موافقة مرتفعة ومرتفعة متوسط إجابات أفراد عيƊة اƅدراسة على عبارات  هذا اƅبعد من  Ɗاحظ

 1.64)وتراوحت اإƊحرافات اƅمعيارية مابين (  4.21و  3.61)حيث تراوحت اƅمتوسطات اƅحسابية مابين جدا  

املين يلتزمون باإƊضباط داخل يدل على أن اإدارة تسعى ƅضبط اƅرقابة على اƅعمل وأن اƅعهذا (  1.15و 

 .اƅمؤسسة ويحترمون اأƊظمة واƅتعليمات 

أن بعد قيم اƅحرية جاء باƅمرتبة اƅثاƅثة من حيث اأهمية  (IV-00)ياحظ من اƅجدول رقم :  قيم الحرية -3

Ɗحرافا معياريا ( 3.11)اƊƅسبية  حيث حقق هذا اƅبعد وسطا حسابيا  ووفقا ƅمقياس اƅدراسة فإن   ، ( 1.01)وا 

هذا اƅبعد يشير إƅى درجة موافقة مرتفعة Ƅما Ɗاحظ من متوسط إجابات أفراد عيƊة اƅدراسة على عبارات  هذا 

( 3.91و  3.54)درجة موافقة مرتفعة ومرتفعة جدا  حيث تراوحت اƅمتوسطات اƅحسابية مابين  أƊها تشƄلاƅبعد 

مما يدل على اƅمؤسسة تتوفر بها قيم اƅحرية اƅتي ( 1.21و  1.91)ما بين أما اإƊحرافات اƅمعيارية  فتراوحت 

 . ƅلعاملين بأداء اƅعمل بسهوƅة  تسمح

IV. 0.0.4. اإبداع لدى العاملين: تحليل فقرات الجزء الثاني . 

يوضح المتوسطات الحسابية و اانحرافات المعيارية و اأهمية النسبية إجابات أفراد  (IV-00)الجدول رقم 

 .اإبداع لدى العاملين  عن عبارات محور دراسةعينة ال
رقم
ال
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 د

يسƊد إƅيّ من أعمال بأسلوب أقوم بإƊجاز ما 1
 .متجدد

 4 مرتفعة جدا  0.65 4.21 23 40 6 1 0

أبتعد عن تƄرار مايفعله اآخرين في حل  2
 .مشƄات اƅعمل 

 21 مرتفعة 0.90 3.90 18 33 14 4 1

أشعر بأن ƅي مساهمة خاصة بإƊتاج أفƄار  3
 .أقدمها في مجال عملي جديدة 

 15 مرتفعة 0.84 3.98 18 38 10 3 1
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أبحث دائما عن اأفƄار اƅجديدة غير  4
اƅمأƅوفة ƅحل اƅمشƄات وتحسين أساƅيب 

 .اƅعمل 

 3 مرتفعة جدا 0.72 4.27 29 32 8 1 0

ƅدي اƅقدرة على طرح اأفƄار واƅحلول  5
 .اƅسريعة ƅمواجهة مشاƄل اƅعمل 

 11  مرتفعة 0.70 3.97 12 47 9 1 1

ƅدي اƅقدرة على تقديم أƄثر من فƄرة خال  0
 . فترة زمƊية قصيرة

 23 مرتفعة 0.93 3.78 13 38 12 5 2

ƅدي اƅقدرة على اƅتعبير عن أفƄاري بطاقة  1
 .أو صياغتها في Ƅلمات مفيدة 

 21 مرتفعة 0.95 3.88 14 44 6 2 4

أبحث دائما عن اƅتجديد واإبداع في مجال  6
  عملي

 19  مرتفعة 1.01 3.94 18 42 2 4 4

ƅدي اƅقدرة على اƅتفƄير اƅسريع في اƅظروف  9
 .اƅمختلفة

 16 مرتفعة 0.84 3.95 18 35 14 2 1

ƅدي اƅقدرة على تقديم اأفƄار اƅجديدة ƅتطوير  11
 . اƅعمل بيسر في مختلف اƅظروف

 12 مرتفعة 0.71 4.01 15 44 8 3 0

أحرص على معرفة اƅرأي اƅمخاƅف ƅرأيي  11
 .ƅإستفادة مƊه 

 5 مرتفعة جدا 0.67 4.21 23 41 4 2 0

أقتƊع بعدم  ا أتردد في تغيير موقفي عƊدما 12
 . صحته

 13 مرتفعة 1.05 4.01 28 26 5 11 0

ƅدي اƅقدرة على رؤية اأشياء من زوايا  13
 . مختلفة

 9 مرتفعة 0.75 4.11 22 36 10 2 0

أحرص على إحداث تغييرات في أساƅيب  14
 .اƅعمل بين فترة وأخرى

 24 مرتفعة 1.15 3.72 17 32 13 1 7

أتقبل إƊتقادات اآخرين دون غضب أو  15
 .إƊزعاج

 11 مرتفعة 0.97 4.11 27 31 8 1 3

أتقبل اƅفشل بإعتبارƋ اƅتجربة اƅتي تسبق  10
 .اƊƅجاح 

 2 مرتفعة جدا 0.93 4.30 37 23 5 4 1

أتحمل مسؤوƅية ما أقوم به من أعمال وƅدي  11
 .اإستعداد ƅمواجهة اƊƅتائج 

 1 مرتفعة جدا 0.59 4.40 32 34 4 0 0

 29 متوسطة 1.31 3.21 16 15 13 20 6 .اأعمال اƅصعبة واƅمعقدة اƅقيام ب أفضل 16

على اإستفادة من اإƊتقادات  أحرص 19
 .واƅماحظات اƅتي توجه إƅي

 22 مرتفعة 1 3.80 16 34 13 4 3
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 26 متوسطة  1.04 3.24 8 23 18 20 1 .بمهارة فائقة في اƊƅقاش  أتمتع  21

ƅدي اƅقدرة على إدراك اƅعاقة بين اأشياء  21
 .وتفسيرها 

 25 مرتفعة 0.87 3.57 8 33 21 7 1

22 ƋفيذƊبدء بتƅعمل قبل اƅ11 مرتفعة 0.74 4.10 22 34 13 1 0 .أحدد تفاصيل ا 

أحتاج إƅى تعليمات مفصلة عƊد تƄليفي بمهام  23
 .وظيفية جديدة متعلقة بعملي 

 0 مرتفعة جدا 0.65 4.20 22 41 6 1 0

ƅدي اƅقدرة على تحليل وتجزئة مهام اƅعمل  24
 .اƅذي يطلب مƊي 

 14 مرتفعة 0.67 3.98 14 42 13 1 0

يمƊƊƄي توقع مشƄات اƅعمل اƅتي يمƄن  25
 .حدوثها 

 21 متوسطة 1.19 3.34 11 25 18 9 7

أخطط ƅمواجهة مشƄات اƅعمل اƅتي يمƄن  20
 حدوثها

 11 مرتفعة 0.87 4.04 22 34 10 3 1

أستطيع في Ƅثير من اأحيان توقع اƅحل  21
 .ƅلمشƄات اƅتي تواجهƊي 

 6 مرتفعة 0.79 4.15 25 34 8 3 0

أحرص على معرفة أوجه اƅقصور أو  26
 .اƅضعف فيما أقوم به من عمل 

 10 مرتفعة 0.65 3.97 12 46 10 2 0

أمتلك رؤية دقيقة إƄتشاف اƅمشƄات اƅتي  29
 .يعاƊي مƊها اآخرون في اƅعمل 

 20  مرتفعة 1.11 3.47 15 21 17 16 1

   مرتفعة 0.49 3.92 بشƂل عام  اإبداع لدى العاملين 

 

Ɗحرافا  (3.92)حقق وسطا حسابيا عاما أن متغير اإبداع ƅدى اƅعاملين ( IV-00)ياحظ من اƅجدول رقم  وا 

، Ƅما يتضح من اƅجدول اي أن مجمل درجة اƅموافقة على جميع اƅعبارات ƄاƊت مرتفعة  (1.49)معياريا عاما 

أما باƊƅسبة ƅإƊحراف ( 4.41و  3.21) أن متوسطات إجابات أفراد اƅدراسة عن عبارات اƅمتغير تراوحت بين 

مما يدل على أن اأفراد داخل اƅمؤسسة يمتلƄون قدرات إبداعية ( 1.31و  1.59)  فتراوحت قيمته بيناƅمعياري 

  .جيدة 
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IV. 5. فرضيات الدراسة إختبار . 

IV. 0.5.  إختبار الفرضية الرئيسية اأولى. 

H0:  ة إحصائية  بين اƅظيمية ايوجد أثر ذو داƊتƅقيم اƅ Ƌحرية ، ) مجتمعة بأبعادƅتشجيع ، قيم اƅدعم واƅقيم ا

 ؟اƅتعبئة واƅتغليف بطوƅقة اƅبرƄة ƅمواد اإبداع  ƅدى اƅعاملين بمؤسسة على  ( قيم اإƊضباط

ƅلتأƄد من صاحية اƊƅموذج اختبار  ( Analysis of variance )تم استخدام Ɗتائج تحليل اƅتباين ƅاƊحدار 

 .يبين ذƅك(  IV-03)هذƋ اƅفرضية و اƅجدول 

نتائج تحليل التباين لانحدار للتأƂد من صاحية النموذج اختبار الفرضية الرئيسية : (IV-03)جدول 

 .اأولى

 متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 Fقيمة 

 المحسوبة
 مستوى الدالة 

 1.64 3 5.52 اانحدار
 0.17 60 11.00 الخطأ *1.111 11.41

  69 17.18 المجموع الƂلي
 .V10  SPSS من إعداد اƅطاƅبة بااعتماد على مخرجات برƊامج :المصدر        ( α=1.15:)مستوى اƅداƅة  *

  R2   =0.299  ≃ 0.30معامل اƅتحديد 

 R =0.54معامل اارتباط 
يتبين ثبات صاحية اƊƅموذج اختبار اƅفرضية اƅرئيسية اأوƅى  (IV-03)من خال اƊƅتائج اƅواردة في اƅجدول

(  α=1.15)و هي اقل من مستوى اƅداƅة ( 1.111) بقيمة احتماƅية ( 11.41)اƅمحسوبة  (F)حيث بلغت قيمة 

في هذا اƊƅموذج يفسر ما  اƅقيم اƅتƊظيميةو هو  بعƊاصرƋ مجتمعةو يتضح من Ɗفس اƅجدول أن اƅمتغير اƅمستقل 

 Ƌمتمثل في %  31مقدارƅتابع اƅمتغير اƅتباين في اƅعاملينمن اƅدى اƅ اك  اإبداعƊأثر ذو مما يدل على أن ه

 .داƅة إحصائية ƅلقيم اƅتƊظيمية بأبعادها اƅثاثة على اإبداع ƅدى اƅعاملين

اأوƅى و ذƅك Ƅما هو مــبين في اƅجــدول  بƊاء على ثبات صاحية اƊƅموذج Ɗستطيع اختبار اƅفرضية اƅرئيسية

(IV-04 .) 
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قيم الدعم والتشجيع ، قيم ) القيم التنظيمية نتائج تحليل اانحدار المتعدد اختبار اثر (:  IV-04)الجدول 
 . على اإبداع لدى العاملين مجتمعة (اإنضباط ، قيم الحرية 

 B Betaقيمة  المتغيرات المستقلة
 Tقيمة 

 المحسوبة
 Tمستوى الدالة 

  1.319 1.114 1.116 1.192 قيم اƅدعم واƅتشجيع 
 *1.111 3.116 1.449 1.202 قيم اإƊضباط
 1.415 1.639 1.196 1.112 قيم اƅحرية 

R 1.541 
R2 1.299 
F 11.41 

 *1.111 مستوى اƅداƅة 
 .10V  SPSS من إعداد اƅطاƅبة بااعتماد على مخرجات برƊامج :المصدر

 (  α=1.15:)ذات داƅة إحصائية عƊد مستوى اƅداƅة *
وهذا يعƊي أن متغير اƅقيم  (R2=0.299) أن قيمة معامل اƅتحديد( IV-14)يتضح من Ɗتائج اƅجدول  -1

من اƅتباين اƅحاصل في اƅمتغير اƅتابع اإبداع ƅدى اƅعاملين ، وƊظرا ƅقيمة   ( % 31)اƅتƊظيمية يفسر ماƊسبته 

(11.41 =F  ، ةƅ1.111= ومستوى دا*) اƊƊبديلة  فإƅفرضية اƅقبل اƊصفرية وƅفرضية بصيغتها اƅرفض اƊ تيƅا

اإبداع ƅدى اƅعاملين في مؤسسة على لقيم اƅتƊظيمية ƅ(  α=1.15)أثر ذو داƅة إحصائية تƊص على وجود 

 "اƅتعبئة واƅتغليف طوƅقة 

أبعاد اƅقيم اƅتƊظيمية على اإبداع ƅدى اƅعاملين ، حيث بيƊت  Ƅذƅك أثر Ƅ(IV-04 )ما يبين اƅجدول رقم  -2

قيم )وعدم وجود أثر Ƅƅل من  (*1.111= داƅة ، مستوى  Beta= 0.449)اƊƅتائج وجود أثر ƅقيم اإƊضباط 

ومستوى داƅة ( 1.196، 1.116)حيث ƄاƊت على اƅتواƅي  ƊBetaظرا ƅقيمة ( اƅدعم واƅتشجيع ، قيم اƅحرية

(1.319  ،1.415. ) 

IV. .5 0. الثانية ختبار الفرضية الرئيسية إ. 

H0 : مبحوثين حولƅة إحصائية في اتجاهات اƅعاملينا توجد فروق ذات داƅدى اƅ تعزى  مستوى اإبداع

 .(  و سƊوات اƅخبرة اƅمستوى اƅتعليمي اƅجƊس، اƅعمر، ،) ƅلمتغيرات اƅشخصية و اƅوظيفية 
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توجد فروق ذات داƅة إحصائية في اتجاهات اƅمبحوثين ا: (H01)نتائج اختبار الفرضية الفرعية اأولى  -0

 . باƅمؤسسة محل اƅدراسة تعزى ƅمتغير اƅجƊس مستوى اإبداع ƅدى اƅعاملينحول 

و ƄاƊت   ƅ T-test Independent-samplesلعيƊات اƅمستقلة Tاختبار هذƋ اƅفرضية تم استخدام اختبار 
 (.  IV-05) اƊƅتائج موضحة في اƅجدول 

حسب متغير  إبداع لدى العاملين في مستوى ااختبار الفروق  Tنتائج اختبار (:  IV-05)الجدول 
 .الجنس
 مستوى الدالة المعتمدة مستوى الدالة المحسوبة Tقيمة 
1.96 -1.644 1.15 

 .10V  SPSSمن إعداد اƅطاƅبة بااعتماد على مخرجات برƊامج :المصدر
و مستوى اƅداƅة اƅمحسوبة ƊT (1.96- )جد أن قيمة ( IV-05)من خال اƊƅتائج اƅموضحة في اƅجدول 

بمؤسسة ƅدى اƅعاملين  اإبداعوجد فروق ذات داƅة إحصائية في مستوى أƊه ا تو هذا ما يشير إƅى ( 1.644)

 . بصيغتها اƅصفريةƊقبل اƅفرضية تعزى ƅمتغير اƅجƊس و بذƅك  اƅتعبئة واƅتغليف بطوƅقة 

اتوجد فروق ذات داƅة إحصائية في اتجاهات اƅمبحوثين :   (H02)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية   -0

 .اƅعمرحول مستوى اإبداع ƅدى اƅعاملين باƅمؤسسة محل اƅدراسة تعزى ƅمتغير 

و ƄاƊت اƊƅتائج موضحة  (One Way ANOVA )اختبار هذƋ اƅفرضية تم استخدام تحليل اƅتباين اأحادي 

 (.IV-06)في اƅجدول 

اإبداع لدى اختبار الفروق في مستوى ( (ANOVAنتائج تحليل التباين اأحادي (:  IV-06)جدول 

 .حسب متغير العمر العاملين 

 متوسط المربعات درجات الحرية المربعاتمجموع  مصدر التباين
 Fقيمة 

 المحسوبة
 مستوى الدالة 

 1.514 3 1.121 بين المجموعات
 1.234 00 15.405 داخل المجموعات 1.111 2.449

  09 11.106 المجموع 
 .10V  SPSSمن إعداد اƅطاƅبة بااعتماد على مخرجات برƊامج :المصدر



عرν وتحϠيل نتائج الدراسة وإختبار الفرضياΕ                                         رابعالفصل ال  

 

 

107 

يظهر عدم وجود فروق ذات داƅة إحصائية  (F)هذا اƅجدول يتبين أن اختبار من خال اƊƅتائج اƅموضحة في

 (F)تعزى ƅمتغير اƅعمر حيث بلغت قيمة  اإبداع ƅدى اƅعاملين في مستوى  ( α=1.15)عƊد مستوى اƅداƅة 

مما يشير إƅى عدم وجود اثر ƅمتغير اƅعمر في ( 1.111)اƅداƅة اإحصائية  أما مستوى )2.449(اƅمحسوبة 

اƅفرضية  Ɗقبلو هذا من وجهة Ɗظر اƅمبحوثين و باƅتاƅي بمؤسسة اƅبرƄة طوƅقة ƅدى اƅعاملين  اإبداعمستوى 

 .بصيغتها اƅصفرية

اƅمبحوثين اتوجد فروق ذات داƅة إحصائية في اتجاهات :   (H03)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة  -3

 .مييعلتاƅ مستوىƅمتغير اƅ حول مستوى اإبداع ƅدى اƅعاملين باƅمؤسسة محل اƅدراسة تعزى

و ƄاƊت اƊƅتائج موضحة في  (One Way ANOVA)اختبار هذƋ اƅفرضية تم استخدام تحليل اƅتباين اأحادي 

 .(IV-00)اƅجدول 

 اإبداع لدى العامليناختبار الفروق في مستوى ( (ANOVAنتائج تحليل التباين اأحادي .(IV-00)جدول 

 .المستوى التعليميحسب متغير 

 مستوى الدالة  المحسوبة Fقيمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 1.414 3 1.211 بين المجموعات

 1.242 00 15.915 داخل المجموعات 1.162 1.006
  09 11.160 المجموع 

 .10V  SPSSمن إعداد اƅطاƅبة بااعتماد على مخرجات برƊامج :المصدر
يظهر عدم وجود فروق ذات داƅة إحصائية عƊد مستوى  (F)اƊƅتائج اƅموضحة في هذا اƅجدول أن اختبار  تشير

 (F)حيث بلغت قيمة  اƅمستوى اƅتعليميتعزى ƅمتغير  اإبداع ƅدى اƅعاملينفي مستوى ( α=1.15)اƅداƅة  

مما يشير إƅى عدم وجود اثر ƅمتغير ( 1.162)اƅداƅة اإحصائية  في حين بلغ مستوى )1.006(اƅمحسوبة 

و هذا من وجهة Ɗظر اƅمبحوثين و  بمؤسسة اƅبرƄة بطوƅقةƅدى اƅعاملين  اإبداعفي مستوى  اƅمستوى اƅتعليمي

 .باƅتاƅي Ɗقبل اƅفرضية بصيغتها اƅصفرية و Ɗرفض اƅفرضية اƅبديلة
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اتوجد فروق ذات داƅة إحصائية في اتجاهات :   (H04)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة  .4.0.4

 .اƅمبحوثين حول مستوى اإبداع ƅدى اƅعاملين باƅمؤسسة محل اƅدراسة تعزى ƅمتغير عدد سƊوات اƅخبرة 

و ƄاƊت اƊƅتائج موضحة في  (One Way ANOVA)اختبار هذƋ اƅفرضية تم استخدام تحليل اƅتباين اأحادي 

  .(IV-08)اƅجـــــدول 

اإبداع لدى اختبار الفروق في مستوى ( (ANOVAنتائج تحليل التباين اأحادي  :(IV-08)جدول 

 .عدد سنوات الخبرة حسب متغير  العاملين 

 متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 Fقيمة 

 المحسوبة
 مستوى الدالة 

 1.096 3 2.195 بين المجموعات
 1.229 00 15.192 داخل المجموعات 1.134 3.153

  09 11.160 المجموع 
 . .10V  SPSS من إعداد اƅطاƅبة بااعتماد على مخرجات برƊامج :المصدر

يظهر وجود فروق ذات داƅة إحصائية عƊد  (F)من خال اƊƅتائج اƅموضحة في هذا اƅجدول يتبين أن اختبار 

حيث بلغت قيمة  عدد سƊوات اƅخبرةتعزى ƅمتغير اإبداع ƅدى اƅعاملين في مستوى  (α=1.15) مستوى اƅداƅة 

(F)  محسوبةƅما مستوى  )3.153(اƊة اإحصائية  بيƅداƅان اƄمبحوثين و   (1.134)فƅظر اƊ و هذا من وجهة

توجد فروق ذات داƅة إحصائية " وƊقبل اƅفرضية اƅبديلة اƅتي تƊص  اƅفرضية بصيغتها اƅصفرية Ɗرفضباƅتاƅي 

 "في اتجاهات اƅمبحوثين حول مستوى اإبداع ƅدى اƅعاملين باƅمؤسسة محل اƅدراسة تعزى ƅمتغير سƊوات اƅخبرة

 

 

 

 

 



عرν وتحϠيل نتائج الدراسة وإختبار الفرضياΕ                                         رابعالفصل ال  

 

 

109 

 :خاصة الفصل 

اƅتعبئة واƅتغليف بطوƅقة ، وƄذا اƅهيƄل اƅتƊظيمي  Ɗشأة مؤسسة اƅبرƄة ƅموادعلى تعرفƊا من خال هذا اƅفصل 

و ƅقد تم اإعتماد على طريقة ااستباƊة اƅتي تم توزيعها على اƅعاملين بمؤسسة اƅبرƄة ، و اƅتي  ƅهذƋ اƅمؤسسة ،

تحتوي على محورين اƅقيم اƅتƊظيمية واإبداع ƅدى اƅعاملين ، و هدفƊا من خاƅها إƅى اإجابة على إشƄاƅية 

( قيم اƅدعم واƅتشجيع ، قيم اإƊضباط وقيم اƅحرية )ماهو أثر اƅقيم اƅتƊظيمية بأبعادƋ مجتمعة " اƅتاƅية   اسةاƅدر 

تم إستخدام عدة أساƅيب إحصائية  قد، و "على اإبداع ƅدى اƅعاملين بمؤسسة اƅبرƄة ƅمواد اƅتعبئة واƅتغليف 

Ɗحدار ، اختبار عياري، اختبار أƅفا ƄروƊباخ، تحليل اااƅمتوسط اƅحسابي، ااƊحراف اƅم :ƅتحليل اƅبياƊات مƊها 

استƊتجƊا وبعد إختبار فرضيات اƅدراسة ƅلعيƊات اƅمستقلة، تحليل اƅتباين اأحادي ،  Tاختبار معامل ااƅتواء، 

 :أƊه

اƅعاملين بمؤسسة اƅبرƄة ƅمواد ƅدى  مجتمعة على اإبداع بأبعادƋأثر ذو داƅة إحصائية ƅلقيم اƅتƊظيمية يوجد  -

 .  ( α=1.15)عƊد مستوى اƅداƅة  اƅتعبئة واƅتغليف 

باƅمؤسسة محل  اإبداع ƅدى اƅعاملين وجود فروق ذات داƅة إحصائية في اتجاهات اƅمبحوثين حول مستوى  -

 .(α=1.15)عƊد مستوى اƅداƅة سƊوات اƅخبرة اƅدراسة تعزى ƅمتغير 
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بمؤسسة اƅبرƄة ƅمواد اƅتعبئة واƅتغليف بطوƅقة  اƅقيم اƅتنظيمية اƅسائدة هدفت هذƋ اƅدراسة إƅى إƅقاء اƅضوء على 

، وبناءا على اإطارين اƅنظري واƅتطبيقي توصلت ودراسة تأثير هذƋ اƅقيم على اإبداع ƅدى اƅعاملين باƅمؤسسة 

 :  اƅدراسة إƅى عدة نتائج نوجزها Ƅاآتي

1- ƅدراسة أن هناك توفرا أبعاد اƅتنظيمية أظهرت نتائج اƅتشجيع ) قيم اƅدعم واƅقيم اإنضباط ، قيم قيم ا ، 

واإنحراف ( 0.95)سط اƅحسابي حيث بلغ اƅمتو واƅتغليف بطوƅقة  ƅدى مؤسسة اƅبرƄة ƅمواد اƅتعبئة( اƅحرية 

Ƅان بعد قيم اƅدعم واƅتشجيع هو اأƄثر توافرا وƄان هذا واضحا من خال اƅمتوسط  وقد. (3.57)اƅمعياري 

يليه في اƅمرتبة اƅثانية بعد قيم اإنضباط بمتوسط  (3.60)بإنحراف معياري  (4.18)اƅحسابي ƅهذا اƅبعد 

نحراف معياري( 4.31)حسابي  ثم في اƅمرتبة اƅثاƅثة واأخيرة بعد قيم اƅحرية بمتوسط حسابي   (3.85)وا 

                              .وهذƋ اƅنسب تعد مؤشرا إيجابيا ƅتوفر أبعاد اƅقيم اƅتنظيمية( 3.67)و إنحراف معياري  (0.77)

Ƅان بطوƅقة  فواƅتغلي اƅتعبئةاإبداع ƅدى اƅعاملين بمؤسسة اƅبرƄة ƅمواد  أن مستوىأظهرت نتائج اƅدراسة  -2

نحراف معياري ( 0.92)بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي   ، Ƅما تراوحت اƅمتوسطات اƅحسابية ( 3.49)وا 

وهذƋ ( 3.59و  1.01)و اإنحرافات اƅمعيارية مابين ( 4.43و  0.21)مابين  ƅلعبارات اƅمتعلقة بهذا اƅمتغير 

 .جيداƅمؤسسة  ذƋاإبداع ƅدى اƅعاملين به على أن مستوىاƅنسب تعد مؤشرا 

تبين من اƅدراسة أنه توجد عاقة إيجابية بين اƅمتغير اƅمستقل اƅقيم اƅتنظيمية واƅمتغير اƅتابع اإبداع ƅدى  -0

 . R (3.547R=)حيث بلغت قيمة  اƅعاملين

باƅمؤسسة محل اƅعاملين  ƅدى على اإبداع بأبعادƋ مجتمعةƅلقيم اƅتنظيمية ذو داƅة إحصائية يوجد أثر  -5

من اƅتباين اƅحاصل في  اإبداع ƅدى   03ما نسبته ( اƅقيم اƅتنظيمية) حيث فسر اƅمتغير اƅمستقل  اƅدراسة

 .اƅعاملين 
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اƅعاملين باƅمؤسسة ƅدى اإبداع Ƅƅل من قيم اƅدعم واƅتشجيع وقيم اƅحرية على  ذو داƅة إحصائيةايوجد أثر  -6

 .محل اƅدراسة 

 ذƋاƅعاملين بهاإبداع ƅدى ƅقيم اإنضباط على  ذو داƅة إحصائية  اƅدراسة بأن هناك أثرنتائج بينت  -7

 .من اƅتباين اƅحاصل في اإبداع ƅدى اƅعاملين  45حيث فسرت قيم اإنضباط اƅمؤسسة 

إƅى اإبداع ƅدى اƅعاملين يمƄن أن تعزى  ىأظهرت نتائج اƅدراسة بأنه اتوجد فروق معنوية في مستو   -8

 .اƅجنس ، اƅعمر ، اƅمستوى اƅتعليمي : غرافية من حيث و خصائصهم اƅديم

أظهرت نتائج اƅدراسة بأنه توجد فروق معنوية في مستويات اإبداع ƅدى اƅعاملين يمƄن أن تعزى إƅى متغير  -9

 .عدد سنوات اƅخبرة 

 :يمƄن أن تقدم بعض اƅتوصيات  اƅدراسة من نتائج  بناءا على ماتوصلت إƅيه:  التوصيات

اƅعاملين واتجاهاتهم  سلوƄيات في تؤثر تنظيمية قيم بناء باتجاƋ واƅترƄيز اƅدعم ااستمرار في اƅمؤسسة على -1

 .نحو اإبداع 

 .اƅعمل في اإبداع على اƅمؤسسة ƅتشجيعهم في ƅلعاملين واƅمعنوية اƅمادية اƅحوافز تقديم -2

 حل في اƅفعاƅة على اƅمشارƄة اƅعاملين وتشجيع و مناقشتها  اأفƄار عن اƅتعبير فرص اƅعمل على زيادة  -0

 .اƅمشاƄل 

 .معاقبة اƅمحاوات اƅفاشلة  وعدم اƅخبرات، بين واانفتاح اƅمخاطرة تشجيع -4

مما يساعد على  ضرورة إجراء دراسات مماثلة في قطاعات أخرى ƅلتوصل إƅى تقييم أƄثر دقة وشموƅية  -5

 .تعزيز اƅقيم اƅتنظيمية ذات اأثر اإيجابي في اإبداع ƅدى اƅعاملين 

6- ƅتنظيمية على متغيرات أخرى مثل اƅقيم اƅتنظيمي ، ضرورة إجراء دراسات مستقبلية تحاول إيجاد أثر اƅواء ا

 .اƅرضا اƅوظيفي ، اأداء 



 

114 

 .المراجع المصادر و قائمة 

 .المصادر و المراجع باللغة العربية: أوا

 .القرآن الƂريم 

 الƂتب -0

 . 1، دار وائل ، عمان ، ط قضايا إدارية معاصرة، 2311أحمد اƅمعاني وآخرون ، -1

 .2، دار اƅحامد، عمان ، ط إدارة المنظمات منظور Ƃلي، 2313،حسين حريم  -2

 . 1ط ، دار إثراء ، عمان ، إستراتيجيات اإدارة المعرفية في منظمات اأعمال، 2338حسين عجان حسن ،  -0

 .  1، دار إثراء، اأردن ، ط السلوك التنظيمي مفاهيم معاصرة، 2339خضير Ƅاظم حمود  اƅفريجات وآخرون ،   -4 

 . 1، دار صفاء ، اأردن، ط السلوك التنظيمي،  2332ضير Ƅاظم حمود ، خ -5

 . 1، دار صفاء ،  عمان ، ط منظمة المعرفة، 2313خضير Ƅاظم حمود ،  -6

 .1، داراƅمسيرة ، اأردن، ط نظرية المنظمة، 2333خليل محمد حسن اƅشماع، خضير Ƅاظم حمود ،  -7

، معهد اإدارة اƅعامة ،  القيم التنظيميةترجمة عبد اƅرحمان أحمد هيجان ،  ، مايك وودƄوك ،1995ديف فرانسيس ،  -8

 .   اƅسعودية

 .، اƅمنظمة اƅعربية ƅلتنمية اإدارية، مصر إدارة باإبداع نحو بناء منهج نظمي، ا 2339سليم إيراهيم اƅحسنية،  -9

 .  1دن ، طدار أسامة ، اأر  لسلوك التنظيمي اإداري،، ا 2338عامر عوض ، -13

، دار اƅحامد، الصراع بين القيم اإجتماعية والقيم التنظيمية في اإدارة التربوية ، 2331عبد اه عقلة، مجلي اƅخزاعلة ،  -11

 .1عمان، ط

، ، دار اƅمسيرة ، اأردن السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية، 2335فاروق عبدƋ فليه، اƅسيد محمد عبد اƅمجيد، -12

 .1ط

دار  ، مدخل إستراتيجي متƂامل وعصري تطوير المنتجات الجديدة ،2334مأمون نديم عƄروش ، سهير نديم عƄروش،  -10

 . 1وائل ، اأردن ، ط

 .، دار اƅجاميعة اƅجديدة ، مصر  إدارة الموارد البشرية،2334محمد إسماعيل بال ،  -14

،  اƅمƄتب اƅجامعي ( التحليل على مستوى الجماعات ) الموسوعة العلمية للسلوك التنظيمي ،  2339محمد اƅصيرفي ،  -15

 .1اƅحديث ، مصر ، ط 
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، اƅمƄتب اƅجامعي (التحليل على المستوى الفردي)  الموسوعة العلمية  للسلوك التنظيمي،2339محمد اƅصيرفي،  -16

 .اƅحديث، مصر 

، دار حامد، اأردن، السلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسات التربوية ، 2338محمد حسن محمد حمادات،  -17

 .1ط

 .1، دار وائل ، اأردن ، ط نظرية المنظمة والتنظيم، 2333محمد قاسم اƅقريوتي ،    -18 

ار وائل ، اأردن ، ، د دراسة السلوك اإنساني الفردي والجماعي في منظمات اأعمال،  2339محمد قاسم اƅقريوتي ،  -19

 . 5ط

 . 1، دار وائل ƅلنشر ، اأردن ، طالسلوك التنظيمي في منظمات اأعمال ،  2332،  محمود سلمان اƅعميان  -23

 .1، مجموعة اƅنيل اƅعربية ،اƅقاهرة، طإدارة وتنمية الموارد البشرية اإتجاهات المعاصرة ، 2337مدحت أبو اƅنصر،    -21

 .، اƅدار اƅجامعية  ، مصر التنظيم اإداري في المنظمات المعاصرة، 2335محمود أبو بƄر ،  مصطفى  -22 

 .، اƅدار اƅجامعية ، مصرالموارد البشرية مدخل لتحقيق الميزة التنافسية،  2338مصطفى محمود أبو بƄر ، -20

 . 1ئل ƅلنشر ، عمان ، ط، دار واالتطوير التنظيمي أساسيات ومفاهيم حديثة ، 1999موسى اƅلوزي ،  -24

جراءات العمل ،  2338موسى اƅلوزي ،  -25  .2، دار وائل ، اأردن ، طالتنظيم وا 

 .، علم اƅمعرفة ، اƄƅويت  نظرية الثقافة، ترجمة علي اƅصاوي ،  1997ميشيل تومبسون وآخرون ، -26

 دار اƅمحمدية اƅعامة، ،(دراسة نظرية وتطبيقية)إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي ،2334ناصر دادي عدون ، -27

 . 1اƅجزائر، ط

، اƅشرƄة اƅعربية اƅمتحدة ƅلتسويق والتفƂير اإبداعي في المؤسسات التربوية  تنمية اإبداع، 2338نايفة قطامي وآخرون ،  -28

 .واƅتوريدات ، اƅقاهرة

 . 1، دار اƅقاهرة، مصر ، طواإجتماعي علم النفس والتƂيف النفسي ، 2331نوال محمد عطية ،  -29

 : رسائل الماجستير  -0
رساƅة ماجستير في اƅعلوم اƅتجارية ،جامعة  تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية ،، 2336إƅياس ساƅم ،  -03

 .اƅتجارية، اƅمسيلة ، اƅجزائراƅتجارية، قسم اƅعلوم  واƅعلوم اƅتسيير وعلوم ااقتصادية اƅعلوم محمد بوضياف،Ƅلية

،  رساƅة  ماجستير في اƅعلوم اإدارية، الثقافة التنظيمية وعاقتها باإنتماء التنظيمي، 2335 حمد بن فرحان اƅشلوي، -01

  . جامعة نايف اƅعربية ƅلعلوم اأمنية ، Ƅلية اƅدراسات اƅعليا، قسم اƅعلوم اإدارية، اƅرياض 
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،رساƅة ماجستير في اƅعلوم اإدارية، جامعة  القيادية باإبداع اإداريعاقة اأنماط ، 2330 اƅشقحاء،عادل بن صاƅح  -02

 .نايف ƅلعلوم اأمنية ، Ƅلية اƅدراسات اƅعليا ، قسم اƅعلوم اإدارية ، اƅرياض 

رساƅة ماجستير في علم اƅنفس اƅعمل  ،القيم التنظيمية وعاقتها بالصراع التنظيمي ،  2339-2338عثمان قدور ،  -00

 .قسنطينة، اƅجزائر قسم علم اƅنفس ، Ƅلية اƅعلوم اإنسانية واƅعلوم اإجتماعية ، واƅسلوك اƅتنظيمي ، جامعة منتوري ،

، رساƅة ماجستير في علم اƅنفس اƅعمل  القيم التنظيمية وعاقتها بجودة التعليم العالي،  2313-2339عجال مسعودة،  -04

اƅسلوك اƅتنظيمي، جامعة محمود منتوري، Ƅلية اƅعلوم اإنسانية واƅعلوم اإجتماعية،  قسم علم اƅنفس وعلوم اƅتربية واأرطوفونيا، و 

 .قسنطينة، اƅجزائر

اƅعلوم  في ماجستير رساƅة،  باإبداع اإداري وعاقتها التحويلية القيادة، 2006اƅعازمي،  لييتو  بن حامد بزيع محمد -05

 .اإدارية ، اƅرياض اƅعلوم اƅعليا ، قسم اƅدراسات اأمنية ،  Ƅلية ƅلعلوم اƅعربية نايف جامعة  اإدارية،

رساƅة ماجستير في اƅعلوم اإدارية، ،  الثقافة التنظيمية وعاقتها باإلتزام التنظيمي، 2335 محمد بن غاƅب اƅعوفي ، -06

 .اƅرياض  Ƅلية اƅدراسات اƅعليا، قسم اƅعلوم اإدارية،  جامعة نايف اƅعربية ƅلعلوم اأمنية ،

، رساƅة ماجستير في إدارة اأعمال ،  القيم التنظيمية وأثرها في الخيار اإستراتيجي، 2339منى عبد اƅقوي اƅصائغ،  -07

 .جامعة عدن ، Ƅلية اƅعلوم اإدارية ، اƅيمن 

أثر تمƂين العاملين على ممارسة اإبداع التنظيمي، جامعة اليرموك ،رسالة ، 2313مها فرمان ، أحمد فرمان ،  -08 

 .Ƅلية اإقتصاد واƅعلوم اإدارية ، قسم اإدارة اƅعامة ، اƅعراق ماجستير،  

، رساƅة  القيم التنظيمية للمديرين في الجهاز الحƂومي القطري وعاقتها باأداء الوظيفي، 2333نجا ء محمود ،   -09

 .ير في اإدارة اƅعامة ، Ƅلية اƅدراسات اƅعليا في اƅجامعة اأردنية ، اأردن ماجست

  :المجات  -3

، مجلة جودة المنتج تحسين في وأثرƉ المنظمي اإبداع،  2313،  اƅعزاوي احمد Ƅرجي سحر ،اƅعبيدي خليل محمد بشار -43

 .84اإدارة واإقتصاد ، اƅجامعة اƅمستنصرية، اƅعراق، اƅعدد 

، مجلة Ƅلية اƅتربية،  القيم التنظيمية السائدة في مؤسسات التعليم والتدريب العالي التقني والمهني، 2339ترƄي اƅعتيبي ،  -41

 .، اƅقاهرة 109اƅعدد 
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، مجلة اƅجامعة اإسامية ،  القدرات اإبداعية وعاقتها باأداء الوظيفي لمديري القطاع العام، 2311توفيق اƅعجلة ،  -42

 .ƅ19مجلد ا

 .عمان .1، اƅعدد10، مجلة اƅبصائر ، اƅمجلد أثر الثقافة التنظيمية في اإبداع ، 2339حسن علي اƅزعبي ،  -40

، اƅمجلة اأردنية في إدارة  الثقافة التنظيمية وتأثيرها في بناء المعرفة التنظيمية،  2336رشاد اƅساعد ،و حسين حريم ،  -44
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 . -بسƄرة  -محمد خيضر
واƅتجارية وعلوم اƅتسيير ،  جامعة  بقسم علوم اƅتسيير ، Ƅلية اƅعلوم اإقتصادية مساعدة أستاذة أقطي جوهرة 

 . -بسƄرة  -محمد خيضر
بقسم علوم اƅتسيير ، Ƅلية اƅعلوم اإقتصادية واƅتجارية وعلوم اƅتسيير ،  جامعة مساعدة أستاذة  بوناس صباح

 . -بسƄرة  -محمد خيضر
واƅتجارية وعلوم اƅتسيير ،  جامعة  بقسم علوم اƅتسيير ، Ƅلية اƅعلوم اإقتصاديةمساعدة أستاذة  بوروبة فهيمة 

 . -بسƄرة  -محمد خيضر
 


