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 ملخص

 

ǿدفت ǿذǽ الدراسة إى التعرف على اšاǿات العاملن ي جامعة بسكرة Ŵو مستوى الثقافة التنظيمية السائدة 
والتعرف أيضا على مستوى اإبداع اإداري السائد لديهم، ǿذا بإضافة إى معرفة أثر الثقافة التنظيمية بأبعادǿا امختلفة 

 .ي اإبداع اإداري لدى العاملن

عامل وعاملة، ( 808)بالغ عددǿم الدارين ŝامعة بسكرة واإعمال اليتكون ůتمع الدراسة امستهدف من 
 عامل وعاملة، حيث م توزيع إستبانة (230)واستخدمت الطالبة طريقة العينة العشوائية البسيطة والي بلغ حجمها 

 وقد استخدمت الطالبة ،حليل اإحصائيل إستبانة صاūة ل(160 )عليهم من خال عدة زيارات ميدانية، واسرد منها
: عتماد على عدة أساليب إحصائية لتحليل البيانات منهااا وم ،لوصول إى نتائج الدراسةلامنهج الوصفي التحليلي 

 .T-TEST، واختبار حليل التباين اأحاديŴدار امتعدد، حليل اامقياس اإحصاء الوصفي، 

أن مستوى الثقافة التنظيمية السائد ي جامعة بسكرة جاء : صت ǿذǽ الدراسة إى عدة نتائج من أمهاخلو
وتبن وجود أثر ذو دالة إحصائية   مستوى اإبداع اإداري لدى العاملن بنفس اجامعة مستوى مرتفع، كما كانمرتفعا،

من  (%30.2) فسرت الثقافة التنظيمية ثحي بداع اإداري لدى العاملن،اإلثقافة التنظيمية بأبعادǿا امختلفة ي ل
Rالتغرات اūاصلة ي مستوى اإبداع اإداري لدى العاملن وذلك بااعتماد على قيمة معامل التحديد 

2.  

 حول مستوى الثقافة امبحوثنإضافة إى ما سبق فقد بينت الدراسة وجود فروق ذات دالة إحصائية ي اšاǿات 
 حول امبحوثنالتنظيمية السائدة ي جامعة بسكرة متغر اجنس، كذلك  وجود فروق ذات دالة إحصائية ي اšاǿات 

  .ؤǿل العلمي، سنوات اŬرةامعمر، ال: مستوى اإبداع اإداري لدى العاملن تعزى متغرات التالية

إدارة اجامعة تشجيع حالة التنافس العلمي وتكرم على : وتوصلت الدراسة إى العديد من التوصيات أمها
على إدارة اجامعة أيضا أن ţصص اأموال الكافية و. طلبة والعاملنالامبدعن وترسيخ النهج الدمقراطي بن امدرسن و

.   امخاطرةحلتنفيذ ومتابعة اأفكار الي تتسم مخاطرة عالية وتشجيع العاملن على العمل ضمن فرق العمل تسودǿا رو
  



 ج

Abstract 

This study aimed to identify the trends at the University of Biskra workers 

towards the level of the prevailing organizational culture And also identify the 

prevailing level of administrative innovation have, This adds to the knowledge of the 

impact of organizational culture with its various dimensions in the administrative 

creativity among workers. 

The target population of the study consists of administrative workers at the 

University of Biskra totaling 808 workers, The student used simple random sample 

method and a volume of (230) workers, Where the questionnaire was distributed 

them through several field visits, And recovered of which (160) questionnaire is valid 

for statistical analysis The student has used the descriptive analytical approach to 

reach the results of the study Has been relying on several statistical methods to 

analyze data, including: Scale descriptive statistics, regression analysis, analysis of 

variance, and test T-TEST. 

This study concluded that several of the most important results: That the level of 

prevailing organizational culture at the University of Biskra came up, As the 

administrative level of creativity among workers with the same high level University, 

Where organizational culture explained (30.2%) of the changes taking place in the 

administrative level of creativity among workers, based on the value of the 

coefficient of determination  R
2
. 

In addition to the above, the study showed a statistically significant difference in 

the attitudes of respondents about the level of organizational culture prevailing at the 

University of Biskra to gender, as well as the presence of statistically significant 

differences in the attitudes of respondents about the level of administrative innovation 

among workers due to the variables of the following: age, educational qualification, 

years of experience. 

The study found many of the recommendations include: the university 

administration to encourage state of scientific rivalry and honoring the creators and 

the consolidation of the democratic approach between teachers and students and staff. 

And also on the university administration to allocate adequate funds for the 

implementation of and follow-up ideas that are high risk and encourage employees to 

work in teams work a spirit of risk-taking. 
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لعل استمرار التقدم العلمي والتطور التقي الذي م حقيقه ي űتلف اجاات يتطلب النظر لأمور مختلف 
أنواعها بطريقة متجددة ومن ضمنها توليد اأفكار امستحدثة وتشجيع اإبداع اإداري، خاصة ي الدول اأقل حظاً الي 

تسعى جاǿدة إى اللحاق بركب التقدم العلمي والتطور التقي، لذا يؤكد البعض على أن القرن الواحد والعشرون ما 
يتضمنه من تقدم وتطور ي كافة اجاات جعل اللجوء إى اإبداع أمراً ا مفر منه أمام الدول وامنظمات ورجال 

مع  التكيف على مقدرها وتعزيز وبنائهاباعتبارǽ من العوامل اأساسية للتنمية، وأداة مهمة لنمو امنظمة . اأعمال
 .امتغرة البيئية الظروف

، إى مدى اūاجة إى التغير والتحسن ي تويظهر دور اإبداع اإداري من خال إدراك اإدارين وامنظما
العمليات اإدارية وأǿدافها ومن خال تطوير أداء العاملن، حيث يرى الباحثون واإداريون انه ينبغي تقدير أمية اإبداع 

 على اختاف قدراهم من إظهار كل ما تاإداري من خال جهود ملحوظة لتوفر مناخ مائم مكن العاملن ي امنظما
 . ااستغال اأمثلالديهم من قدرات إبداعية واستغاله

 وإدارييها قادها لدى اإبداعية امقدرات مو على اūرص يتطلب امنظمات ي اإبداع اإداري متغر فااǿتمام

 وما تتضمنه فالثقافة التنظيمية الثقاي، نسيجها ي ǿاما مكونا اإبداعية التوجهات تكون وأنَ البشرية، مدخاها وكافة

 šنبه خاصة يفرض العمل وما بيئة ي عمله جب ما إى اإدارين العاملن سلوك توجه الي ǿي ومعتقدات، قيم من

فمنظمات اليوم ا تسعى إى تنمية وتطوير أساليب . مضى وقت أي من أكثر الثقافات بتداخل يتصف اليوم العام وأن
 امستوى العلمي للعاملن، وما يتبعه من أساليب إدارية لتطوير اأداء، بل أيضا لتنمية ةالعمل امعتمدة على التدريب وزياد

 .ثقافة تنظيمية مرنة تستجيب للتغرات امتسارعة، وتؤثر على سلوكيات العاملن وانتمائهم، ما خدم أǿداف امنظمة

التنظيمي  السلوك ůاات ي الكبر بااǿتمام حظى الي اموضوعات من التنظيمية الثقافة فقد أصبحتوبذلك 
 النظرية ųاح بن ترتبط حيث فشلها، أو امنظمات لنجاح الرئيسية احددات من أها اعتبار على البشرية اموارد وإدارة

 اţاذ ي و امشاركة واإبداع اجاد واابتكار العمل و االتزام ى إ أعضاءǿا تدفع الي امفاǿيم و القيم على وتركيزǿا

 امائمة وااستجابة السريعة تنافسية ميزة حقيق و اŬدمة حسن و اجودة على احافظة على العمل و القرارات

 ųاحها واأمانية، ارتبط اليابانية تفامنظما امنظمة، عمل بيئة ي العاقة ذوي واأطراف العماء احتياجات

 أولت حيث أǿداف امنظمة، مع الفرد أǿداف بتطابق مح ما ǿذا وااجتماعية، الثقافية التشكيلة على باعتمادǿا

ǽذǿ امنافسة، و الصرامة، اجدية، اانضباط، كقيم النجاح على تساعد الي التنظيمية للقيم قصوى أمية امنظمات 

للمنظمة  التنظيمية الثقافة ضمن تدخل العناصر ǿذǽ كل تشجيع ااقراحات، إى باإضافة وامبدعن للكفاءة التقدير



.مقدمة  
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 الي والقيم واأفكار امعتقدات خال من بداخله عما عامل كل فيعر امنظمة سياسة ترسم الي ǿي التنظيمية فالثقافة.

 .إبداعية أكثر بطرق اأǿداف وحقيق القرارات مع والتعامل امشكات حل ي ذلك فيظهر الثقافة تلك من اكتسبها

 



السابقة الدراسات و البحث منهجية                                                   الأول الفصل  

 

5 
 

  :تمهيد

العديد من المشكلات التي تتطلب من قياداا والعاملين فيها ضرورة التفكير في اليوم  أعمالتواجه منظمات        
محاولة توظيف المنهج الإبداعي إنما و التقليدي القائم على المحاولة في حل المشكلات، التقليل من الاعتماد على المنهج 

   .نفي هذا الشأ

فالتطورات التي أفرزها عصر ثورة . د المقومات الأساسية في عملية التطوير التنظيميويعتبر الإبداع الإداري أح       
لذلك كان من المحتم على . هو تكنولوجي واقتصادي واجتماعي ما المعلومات أوجدت مشكلات عدة، منها

المنظمات أن تستجيب لهذه التطورات بإحداث التعديلات التي تواكب هذه التطورات وتكون هذه الاستجابة عن 
تقدير أهمية كذلك فإن  ،طريق الأفكار الجديدة والأساليب الحديثة التي تمكن المنظمات من مواجهة المشكلات

مل الإبداعي بالمنظمات لأن هنالك العديد من الإبداع الإداري على المستوى النظري لا يضمن بالضرورة نجاح الع
الثقافة التنظيمية حيث تؤثر نجد العوامل هذه العوامل التي تؤثر على إبداع العاملين في هذه المنظمات، ولعل من أهم 

ومن هنا وجب على المنظمات التي  .بشكل كبير على كافة أنشطة المنظمات ومنها الإبداع الإداري الأخيرةهذه 
لتوفير الثقافة التنظيمية الملائمة والمشجعة  امن الإبداع الإداري أن تبذل جهود عاليةلوصول إلى مستويات ترغب ا

للإبداع لكي تساعد على استغلال القدرات الإبداعية لدى العاملين لأن غياب مثل هذه الثقافة الداعمة للإبداع 
  .ينعكس سلباً على التفكير الإبداعي لدى هؤلاء العاملين

I -1 .منهجية البحث.  

I -1 -1. إشكالية البحث.  

لعوامل التي تحث الأفراد العاملين وتشجيعهم على توظيف قدرم ومهارام اتعتبر الثقافة التنظيمية من        
بالثقة والقبول من جميع أفراد المنظمة الذين وخبرام على نحو أفضل، وذلك عن طريق خلق ثقافة تحظى الإبداعية 

 فالإجماعالتي تحكم سلوكهم داخل المنظمة، يشتركوا في مجموعة متجانسة من القيم والمعتقدات والتقاليد والمعايير 

 للمنظمة، وولائهم العاملين من إخلاص يزيد الجميع قبل من بشدة ا والتمسك ،والمعتقدات القيم على الواسع

ولأهمية الثقافة التنظيمية في صياغة وتوجيه السلوك  عليها، إيجابية بنتائج تعود للمنظمة هامة تنافسية ميزة يمثل وهذا
في  لدى العاملين الإداريالإنساني فإن هذه الدراسة سوف تحاول التعرف على مدى تأثير هذه الثقافة على الإبداع 

  . المؤسسة محل الدراسة
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  : التالي على النحو إشكالية بحثنا صياغةعلى ما سبق يمكن بناءا و 

          .؟ بسكرة خيضر محمد بجامعة لدى العاملين الثقافة التنظيمية في الإبداع الإداري أثرهو ا م

  :وتندرج ضمن هذه الإشكالية التساؤلات الفرعية التالية

  .؟ في جامعة بسكرةالسائدة  الثقافة التنظيميةهو مستوى ما  -

 .؟في جامعة بسكرة الإبداع الإداري هو مستوى ما -

وجهة نظر  منبسكرة في جامعة  الثقافة التنظيمية السائدة حول أبعاد إحصائيةهل توجد فروق ذات دلالة  -
 .؟تعزى إلى اختلاف خصائصهم الشخصية والوظيفية االعاملين 

لدى العاملين بجامعة حول مستوى الإبداع الإداري في اتجاهات المبحوثين هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية   -
 .؟ تعزى إلى اختلاف خصائصهم الشخصية والوظيفيةبسكرة 

I -1 -2. أهمية البحث.  

  :يمكن حصر أهمية هذا البحث في النقاط التالية
مهمين هما تكمن أهمية الدراسة الحالية في أا تعد من الموضوعات المهمة في ميدان الإدارة، إذ تتناول مفهومين  -1

 .الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري
قد تسهم هذه الدراسة في التوصل إلى فهم لطبيعة العلاقة بين الثقافة التنظيمية في المؤسسة محل الدراسة والإبداع  -2

 .ا لدى العاملينالإداري 
 .الإبداع الإداريو  لأهمية الثقافة التنظيميةتعزيز فهم العاملين  -3

 بوضع استراتيجيات من شأا النهوض بواقع الثقافة التنظيمية جامعة بسكرةقد يفيد هذا البحث المهتمين في  -4
    .عديدة من أهدافوذلك لما يحققانه  جامعة بسكرةفي  الإبداع الإداريو 

I -1 -3. أهداف البحث.  

  :الدراسة إلى تحقيق الأهداف التاليةهذه دف  
  .الثقافة التنظيميةإعطاء تصور واضح لمفهوم  -1
 .بجامعة محمد خيضر بسكرةمعرفة نمط الثقافة التنظيمية السائدة  -2

 .بجامعة محمد خيضر بسكرة الإداري التركيز على أهم مفاهيم الإبداع -3
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 .بجامعة محمد خيضر بسكرةلدى العاملين  التعرف على مستوى الإبداع الإداري -4
 .التنظيمية والإبداع الإداري لدى العاملين بجامعة بسكرةالتعرف على درجة العلاقة بين الثقافة  -5
 إلىالتي تعزى  بسكرةتحديد الفروق في اتجاهات المبحوثين حول أبعاد الثقافة التنظيمية السائدة في جامعة  -6

 .اختلاف خصائصهم الشخصية والوظيفية
في جامعة بسكرة التي تعزى  العاملينمستوى الإبداع الإداري لدى تحديد الفروق في اتجاهات المبحوثين حول  -7

 .إلى اختلاف خصائصهم الشخصية والوظيفية
إمكانية التوصل إلى نتائج يمكن من خلالها صياغة بعض المقترحات التي تساعد المؤسسة محل الدراسة في تحسين  -8

 .مستوى ممارسة ثقافتها التنظيمية وذلك لتحقيق أعلى مستوى للإبداع الإداري

I -1 -4. البحث فرضيات:  

  :يقوم هذا البحث على الفرضيات الآتية

لمتغير الثقافة التنظيمية بأبعاده المختلفة على  ذو دلالة إحصائيةلا يوجد أثر : )H0(" :الفرضية الرئيسية الأولى
 .."بجامعة محمد خيضر بسكرة لدى العاملينالإبداع الإداري 

الثقافة  بعادأفي اتجاهات المبحوثين حول لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :)H0(" :الفرضية الرئيسية الثانية
 .في جامعة بسكرة التي تعزى إلى اختلاف خصائصهم الشخصية والوظيفيةالسائدة التنظيمية 

في اتجاهات المبحوثين حول مستوى الإبداع لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :)H0(" :الفرضية الرئيسية الثالثة
  .للمتغيرات الشخصية والوظيفيةتعزى إلى امعة بسكرة بجلدى العاملين الإداري 
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I -1 -5.  يوضح الشكل الموالي نموذج مقترح لتوضيح متغيرات البحث :البحثنموذج.  

  من إعداد الطــالبة: المصدر

I-1-6. التعاريف الإجرائية.  

 المنظمة، وتمتد ا أعضاء يسهم التي والممارسات والتقاليد العاداتو  والمعتقدات القيم مجموعة: الثقافة التنظيمية -1

 الرسمي وغير العمل مناخ ضمن تفاعلهم نتيجة تتولد العاملين لسلوكيات حاكمة وشعائر الطقوس تعلم إلى

 .الرسمي

 ،عليها ومتعارف معينة وتوجهات سلوكيات على معينة عمل بيئة أو ما منظمة في مشتركا اتفاهم تمثل: القيم -2
 .الآخرين واحترام بالأداء والاهتمام ،الوقت بإدارة والاهتمام ،العاملين بين المساواة :القيم هذه ومن

 المعتقدات

 الافتراضات

 المتغير التابع  

 حل المشكلات واتخاذ القرار

 القابلية للتغيير

  روح المخاطرة

 تشجيع الإبداع

 الرموز

الشخصية والوظيفيةالخصائص   
 الجنس
 العمر

 المؤهل العلمي
 عدد سنوات الخبرة

 مجال الوظيفية الحالية

 المتغير الوسيط 

 القيم 

 المعايير

 الطقوس

 تالاتصالا

 المتغير المستقل 

 الإبداع الإداري

 الثقافة التنظيمية
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 إنجاز وكيفية ،العمل بيئة في الاجتماعية والحياة العمل طبيعة حول مشتركة أفكار عن عبارة وهي :المعتقدات -3

 الجماعي العمل في والمساهمة ،القرارات صنع عملية في المشاركة أهمية المعتقدات هذه ومن .التنظيمية والمهام العمل

 .التنظيمية الأهداف تحقيق في ذلك وأثر

ممارسات تنظيمية غير مكتوبة تتكرر يوميا، وتعتبر من العوامل المهمة في ترسيخ الثقافة التنظيمية  هي: الطقوس -4
 .لأا توجه رسالة حول طريقة عمل المنظمة

تستخدم للدلالة على فكرة معينة  الظاهري، المعنى من بكثير أكبر معاني تتضمن التي الأشياء وهي: الرموز  -5
 .بتوجيه رسالة ملحوظة وغير منطوقة لتوصيل ثقافة المنظمة

وهي مؤشرات تحدد طريقة إدراك وفهم وتفكير الأفراد في المنظمة نحو الأعمال التي يقومون ا أو : الافتراضات -6
 .الأشياء المحيطة م

 للمنظمة مفيدة معايير أا اعتبار على المنظمة في العاملون ا يلتزم وقواعد جراءاتإ عن عبارة وهي: المعايير -7
 .الإتباع وواجبة مكتوبة غير الإجراءات هذه ما تكون وغالباً

باستعمال خلاله تبادل المعلومات والأفكار كل تفاعل بين اثنين أو أكثر يتم من  يقصد بالاتصال :الاتصالات -8
  .الآخرتكوين علاقة بين المتصل و الطرف  وسائط متعددة تعتمد على الأفراد أو الوسائل التقنية من أجل

الإبداع الذي يستهدف التنظيم الداخلي للمنظمة ويتعلق بشكل مباشر بالهيكل التنظيمي  وهو: الإبداع الإداري -9
وبشكل غير مباشر بنشاطات المنظمة الأساسية التي توجه نحو تحسين علاقات العمل أو  ،والعملية الإدارية في المنظمة

  .تطبيق أفكار أو استخدام تكنولوجيا جديدة لتحسين المهارات الإبداعية لدى العاملين

عن يقصد ا مدى استعداد الفرد لمناقشة أمور العمل بصراحة مع رؤسائه وحثهم على التغيير : القابلية للتغيير -10
 .طريق ايجاد طرق جديدة في العمل

 قصيرة زمنية لفترة جديدة بأساليب حلها دف المشاكل اكتشاف على الفرد قدرة إلى يشير: المشاكل حل -11
 .المعلومات ندرة من بالرغم

 عند ا الفرد يقوم التي الأعمال عن الناتجة المخاطر لتحمل الاستعداد ا يقصد ):المخاطرة(روح المجازفة  -12

 .نتائجها مسؤولية وتبني الجديدة الأساليب أو الأفكار تبني

الجديدة في  رمدى استعداد الفرد لتقديم المعلومات والمساعدات الأساسية لذوي الأفكا وهو: تشجيع الإبداع -13
 .اموعة، ومدى استعداده لتوظيف الأفكار والطرق الجديدة في موقع عمله
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I -1 -7. همنهجو البحث حدود.   

 :تتمثل فيما يلي: البحثحدود  -1

             .بجامعة محمد خيضر بسكرة الإداريينالعمال أنجزت الدراسة الميدانية على   :الحدود البشرية  -أ

الثقافة التنظيمية والإبداع : التاليين نتغيريدراسة العلاقة بين المعلى الدراسة  تاقتصر  :الحدود الموضوعية -ب
  .الإداري

  .امعة محمد خيضر بسكرةفي الكليات الستة لج الدراسة الميدانية أنجزت :المكانيةالحدود  -ج

  .2013 -2012 معيةالجا السنة الفصل الثاني من هذا البحث خلال الدراسة الميدانية أنجزت :الحدود الزمنية -د

  .منهج البحث-2

ويعرف أيضا بكونه  1،يهتدي ا الفكر المنهج هو الطريقة التي توصلنا إلى لحقيقة العلمية استنادا إلى قواعد
ولكون البحث العلي  2.الخيط غير المرئي الذي يشد البحث من بديته حتى النهاية قصد الوصول إلى نتائج معينة

والذي  ،الإداريينيستند في جانب مهم منه على الآراء والسلوكيات والاتجاهات التي تتأثر بالجانب المعرفي للعمال 
ا كان لابد من اختيار منهج يمتاز بالنظرة الشمولية ومنها ينعكس دورها في ترجمة الأفكار العلمية إلى أفكار عملية، لذ

المختلفة والاطلاع على بعض  والملاحظة والمقابلاتمتعددة لجمع البيانات والمعلومات كالاستبانة،  اعتماد أساليب
 Descriptive Analytical)على تبني المنهج الوصفي التحليلي  تقر الرأيلذا اس. ةوثائق المؤسسة محل الدراس

Approach) ،والذي يمكن عن طريقه جمع البيانات وتبويبها وتحليلها بكل ما ذكرنا سابقا،  الذي نراه مُلما
. لهذا النوع من البحوث ملائمةمن أكثر مناهج البحث العلمي بعبارة أخرى يعد هذا المنهج ومقارنتها وتفسيرها، 

  .الإطار النظري ومراجعة الدراسات السابقة ذات الصلة بالموضوعالمكتبي لبناء  الأسلوب كما استخدمت الطالبة

I -1 -8. مجتمع وعينة البحث.  

معة محمد الج )06(لستة ابالكليات  الإداريينمن العاملين  يتكون مجتمع البحث المستهدف :مجتمع البحث -1

 .2011-2010 إحصائياتعامل حسب  )808(خيضر بسكرة، والبالغ عددهم 

                                                           

1
  .21: مطبعة جامعة بغداد، ص: العراق- بغداد. 3ط. لبحث العلمياطرق . )1975(. سعيد، يعرب فهمي  

  .32: مطبعة جامعة صلاح الدين، ص: العراق.2ط. صول البحث العلميأ ).1986(. السماك، محمد أزهر سعيد، وآخرون 2
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تم  ، وقدعامل )230(بلغ حجمها  لتياو لبحث افي اختيار عينة  اعتمدنا طريقة العينة العشوائية :عينة البحث -2

فحصها لم يستبعد أي  وبعد. استبانه )160(عليهم من خلال عدة زيارات ميدانية، واسترد منها  توزيع الاستبانة
 .منها نظرا لتحقيقها شروط الإجابة الصحيحة

I -1 -9. طرق جمع البيانات.  

  :يعتمد البحث على نوعين أساسيين من البيانات 
، ومن ثم البحثتم الحصول عليها من خلال تصميم إستبانة و توزيعها على عينة من مجتمع  :البيانات الأولية  -1

وبرنامج   SPSS (Statistical Package for Social Science)تفريغها وتحليلها باستخدام برنامج 
)Minitab( ، دف الوصول إلى دلالات ذات قيمة ، ومؤشرات تدعم وباستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة

  .موضوع البحث 
والرسائل الجامعية والمقالات  والدوريات والمنشورات الورقية والالكترونية،قمنا بمراجعة الكتب : البيانات الثانوية  -2

نا في جميع مراحل تساعدبشكل مباشر أو غير مباشر والتي  والتقارير المتعلقة بالموضوع قيد البحث والدراسة، سواء
والطرق العلمية والهدف من خلال اللجوء للمصادر الثانوية في هذا البحث، هو التعرف على الأسس . البحث

  .السليمة في كتابة الدراسات، وكذلك أخذ تصور عام عن آخر المستجدات التي حدثت وتحدث في مجال بحثنا الحالي

I -1 -10. أداة البحث .  

الثقافة التنظيمية على الإبداع  أثر"ستبانة حول المفترضة بين متغيري البحث، تم إعداد ادف اختبار العلاقة 

  :إلى قسمين رئيسيين هما قمنا بتقسيمهاحيث  ،"الإداري
   .والوظيفيةالشخصية  البياناتويشمل : القسم الأول
  :رئيسين جزئينعبارة موزعة على  45من  ، ويتكونويشمل محاور الاستبانة أو الدراسة: القسم الثاني

   .موزعة على سبعة أبعاد عبارة) 24(ويحتوي على  خاص بالثقافة التنظيمية: الأول الجزء
  .موزعة على أربعة أبعاد عبارة )21(خاص بالإبداع الإداري ويحتوي على : الثاني الجزء

   .الاستبانة لعبارات المبحوثين استجابات لقياس ليكرت مقياس استخدام تم وقد       

  

I -1 -11. الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات.  
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تساؤلاا واختبار الفرضيات، تم استخدام باستخدام برنامج الحزم لتحقيق أهداف الدراسة والإجابة على 
من خلال الأساليب الإحصائية ، )Minitab. V16(وبرنامج  )SPSS. V19( الإحصائية للعلوم الاجتماعية

      :  المناسبة وهي
لوصف مجتمع البحث  وذلك: (Descriptive Statistic Measures)مقاييس الاحصاء الوصفي  -1

على أسئلة البحث وترتيب متغيرات البحث  والإجابة، توالتكرارا واظهار خصائصه بالاعتماد على النسب المئوية
  .حسب أهميتها بالاعتماد على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

  .للتأكد من صلاحية النموذج المقترح : (Analyses of variance) تحليل التباين للانحدار -2
وذلك لاختبار أثر المتغيرات المستقلة : (Multiple Regression Analyses)تحليل الانحدار المتعدد  -3

على المتغير التابع وهو الإبداع ) القيم، المعتقدات، الافتراضات، الطقوس، الرموز، المعايير، الاتصالات(التالية 
  .الإداري

المبحوثين حول  تاتجاهافي وذلك لمعرفة الفروقات : (One Way ANOVA) تحليل التباين الأحادي -4
  .الشخصية والوظيفية تامتغير لل متغيري البحث التي تعزى

ما إذا كانت هناك فروق ذات  لمعرفة: (Independent-Samples T-test) للعينات المستقلة T اختبار -5
  .المبحوثين لمفهوم الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري تعزى لاختلاف عامل الجنس اتجاهاتفي  ةدلالة إحصائي

  .لمعرفة هل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا: )sample K-S -1( جروف سمرنوفماختبار كول -6

  .وذلك لقياس ثبات أداة البحث :(Cronbach’s Coefficient Alpha) معامل الثبات ألفا كرونباخ -7
  .وذلك لصدق أداة البحث :معامل صدق المحك -8

I -1 -12. صدق وثبات أداة البحث:  

  .صدق أداة البحث -1

قدرة الاستبانة على قياس المتغيرات التي صممت لقياسها وللتحقق من صدق  (Validity) ق الأداةد بصدصيق
  :المستخدمة في البحث نعتمد على مايلي الاستبانة

  
  
  :الظاهريصدق المحتوى أو الصدق -أ
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، المحكمينتم عرضها على عدد من  وذلك بعد أن، عبارااتم التأكد من صحة الأداة ومصدقياا وصحة        

دراسة الأداة وإبداء رأيهم فيها من حيث مدى مناسبة  منهموطلب  ،واعتمد إجماع المحكمين للتأكد من صحة الأداة
تنوع محتواها وتقويم مستوى من حيث عدد العبارات وشموليتها و  البحثالعبارة للمحتوى والنظر في مدى كفاية أداة 

لحذف وفق ما يراه المحكم اأو التغيير أو  فيما يتعلق بالتعديلسبة اأخرى يروا من ملاحظةأو أية  اللغويةالصياغة 
  .لازما

  .بدراسة ملاحظات المحكمين واقتراحام، وتم إجراء التعديلات في ضوء توصيات وآراء هيئة التحكيم وقمنا

التعديلات المطلوبة هو بمثابة الصدق الظاهري وصدق  وإجراءالمحكمين أن الأخذ بملاحظات وقد اعتبرنا 
  .الأداة صالحة لقياس ما وضعت لأجله وبالتالي فإنمحتوى الأداة، 

  :المحكصدق -ب

وذلك كما هو ،  "ألفا كرونباخ"الجذر التربيعي لمعامل الثبات أخذ حساب معامل صدق المحك من خلال  تم       
وهو معامل جيد جدا ومناسب  )0.962(لكلي لأداة البحث بلغ اأن معامل الصدق  إذ نجد )I -1(موضح في الجدول 

وأبعدها كبيرة جدا ومناسبة لأهداف هذا أن جميع معاملات الصدق لمحاور البحث لأغراض وأهداف هذا البحث، كما نلاحظ أيضا 
  .البحث

                                                                                              .(Reliability)ت الأداة اثب-2

ويقصد ا مدى الحصول على نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروف مشاة باستخدام 
 Cronbach’s) ألفا كرونباخالأداة نفسها، وفي هذا البحث تم قياس ثبات أداة البحث باستخدام معامل 

Coefficient Alpha) ، حيث كانت النتائج كما فأكثر  0.60الذي يحدد مستوى قبول أداة القياس بمستوى
  :يلي

  

  

 
 

  معاملات الصدق والثبات: )I -1(الجدول 

  معامل الصدق  معامل ألفا كرونباخ  عدد العبارات  المحــور
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  SPSS. V 19ت برامج االطالبة بالاعتماد على مخرج دمن إعدا: المصدر

وهو معامل ثبات  )0.926(ت الكلي لأداة البحث بلغ انلاحظ أن معامل الثب )I-1(من خلال الجدول 
دها مرتفعة ومناسبة اومناسب لأغراض البحث، كما تعتبر جميع معاملات الثبات لمحاور البحث وأبع اجيد جد

كون قد تأكدنا من ثبات أداة البحث مما يجعلنا على ثقة كاملة بصحتها وصلاحيتها لتحليل نوذا . لبحثا ضلأغرا
  .النتائج

  

  

I-2. الدراسات السابقة :   

  الثقـــافة التنظيمية

  0.791  0.627  4  القيم

  0.853  0.728  5  المعتقدات

  0.849  0.721  3  الافتراضات

  0.831  0.691  3  الرموز

  0.854  0.730  3  الطقوس

  0.845  0.715  3  المعايير

  0.827  0.684  3  الاتصالات

  0.943  0.890  24  المجموع

  الإبـداع الإداري

  0.887  0.788  6  حل المشكلات واتخاذ القرار

  0.882  0.779  7  القابلية للتغيير

  0.904  0.819  3  روح اازفة

  0.906  0.821  5  تشجيع الإبداع

  0.953  0.909  21  المجموع

  0.962  0.926  45  الاستبانة ككل
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توفرت  حيث، مختلفةاهتمام العديد من الباحثين في تخصصات علمية  والإبداعة الثقافة التنظيمي موضوعل نا
وفيما يلي سوف نقوم بتقديم مجموعة . الإبداع الإداري بشكل منفصل و موضوعي الثقافة التنظيميةدراسات تناولت 

 :هي رئيسية، محاور ثلاثمن خلال  ،مرتبة حسب تسلسلها الزمني من الأحدث إلى الأقدممن الدراسات 

I-2-1 .التنظيمية بالثقافة تتعلق دراسات  

دراسة حالة فئة : أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي: بعنوان .)2012(. وهيبة عيساوي،دراسة  -1

رسالة ماجستير في حوكمة الشركات، . الأفراد الشبه طبيين بالمؤسسة الإستشفائية العمومية ترابي بوجمعة بشار
 .بلقايد، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية والتسيير، تلمسانجامعة أبو بكر 

 :و قد هدفت الدراسة إلى

 .بنتائج الخروج أجل من المصاغة الفرضيات صحة من التحقق - 

  .وترسيخها المفاهيم، هذه استخدام لتوسيع السعي - 
          تتمتع أن يجب مسلم مجتمع أننا اعتبار على الجزائرية، بالمؤسسة السائدة التنظيمية الثقافة على التعرف - 

  .قيمته و العمل حب تعكس ايجابية تنظيمية ثقافةب مؤسساته
  :عدة نتائج أهمها وتوصلت الدراسة إلى

  .للأفراد الوظيفي الرضا و التنظيمية الثقافة بين علاقة توجد -

  .منخفضة هي طبيين الشبه للأفراد الوظيفي الرضا درجة -

 .الوظيفي بالرضا ارتباط أقوى لديه التنظيمية للثقافة المعنوي الجانب -

 الإدارة تطبيق تفعيل في التنظيمية الثقافة دور :بعنوان.)2011(. مصباح فاروق العاجز، إيهاب راسةد -2

رسالة ماجستير                 غزة، العالي بمحافظات والتعليم التربية وزارة على تطبيقية دراسة: الإلكترونية
 .فلسطين، كلية التجارة، الإسلاميةالجامعة  في إدارة الأعمال،

  : إلى الدراسة هدفت
 .غزة محافظات – العالي والتعليم التربية وزارة في التنظيمية الثقافة واقع على التعرف - 

 .غزة حافظاتبم العالي والتعليم التربية وزارة في الإلكترونية الإدارة تطبيق مستوى على التعرف - 

 . الإلكترونية الإدارة تطبيق تفعيل في وأهميتها التنظيمية الثقافة بدور التعريف - 
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 حافظاتبم العالي والتعليم التربية وزارة في الإلكترونية الإدارة تطبيق تفعيل في ستسهم التي التنظيمية الثقافة تعزيز  - 

  .غزة
  :أهمها نتائج عدة إلى الدراسة توصلتو 

 الأعراف التنظيمية، المعتقدات التنظيمية، القيم( التنظيمية الثقافة عناصر بين إحصائية دلالة ذات علاقة يوجد -

 غزة، حافظاتبم العالي والتعليم التربية وزارة في الإلكترونية، الإدارة تطبيق تفعيل وبين )التنظيمية التوقعات التنظيمية،

 .طردية العلاقة هذه وكانت

  .الإلكتروني العمل بيئة ضمن المباشر رئيسه إلى الرجوع دون له بعم المتعلقة القرارات اتخاذ للموظف يتاح لا - 
 .بالوزارة الإلكتروني العمل ونشر بناء في المتميزين الموظفين تحفيز أو تكريم يتم لا - 

  .يستخدمونه الذي الالكتروني بالبرنامج العمل واليات نظم تطوير في المشاركة فرصة الموظفين إعطاء يتم لا - 

دور الثقافة التنظيمية في  :بعنوان، )2010( .أحمد جودة ،عبد اللطيف، محفوظ ،عبد اللطيف دراسة -3

 .2، ع، 26، مج، للعلوم الاقتصادية والقانونية مجلة جامعة دمشقالتنبؤ بقوة الهوية التنظيمية، 

  :أهمها نتائج عدة هدفت الدراسة إلى

في التنبؤ بقوة الهوية ) الفاعلية ،الالتزام الابتكار، التعاون،(محاولة التعرف على دور أبعاد الثقافة التنظيمية   -
 .التنظيمية

 الخاصة الجامعات في العمل ومدة الأكاديمية والرتبة والعمر كالجنس الشخصية للعوامل أثر وجود مدى بيان  -

  .التنظيمية الهوية في بالأردن
  :أهمها نتائج عدة وتوصلت الدراسة إلى

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثين فيما يتعلق بالهوية التنظيمية تعود إلى الجنس أو العمر  -
 .أو الرتبة الأكاديمية

 الجامعات في العمل مدة إلى ترجع الهوية التنظيمية إزاء العينة أفراد إجابات في إحصائية دلالة ذات فروق وجود -

 .أعمق بشكل الهوية التنظيمية ترسخت الخاصة في الجامعات العمل مدة زادت كلما أنه تبين إذ الخاصة،

الثقافة التنظيمية و مدى تأثيرها في الرضا الوظيفي  :بعنوان. )2009(. العريفي، منصور محمد دراسة -4

، مج، في إدارة الأعمال الة الأردنية ،اليمنية الجمهورية في التأمين شركات من لعينة ميدانية دراسة: للعاملين
 .2، ع،5
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   :وهدفت هذه الدراسة إلى

 .اليمنية التأمين شركات في ومستوياا السائدة المنظمة ثقافة أنماط تعرٌف   - 

 المتغيرات تأثير ومدى العاملين، رضى في الشركات هذه في السائدة التنظيمية الثقافة أنماط تأثير مدى تعرٌف  - 

 .العلاقة هذه في المعدلة والتنظيمية الديموغرافية

 .اال هذا في التأمين شركات منها تفيد أن يمكن التي والمقترحات التوصيات بعض وضع في الإسهام  - 

  .إدارييها كفاءات ورفع أعمالها، تطوير في الشركات منها تفيد معلومات قاعدة توفير في الإسهام  - 

  :وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها

ثقافة الرقابة هي التي تأخذ الترتيب الأول في التطبيق في شركات التأمين، وبعدها وبفارق بسيط تأتي ثقافة   -
 .الاستجابة للبيئة، ثم ثقافة الأداء، أما ثقافة العلاقات تأتي في المرتبة الأخيرة

رضى الوظيفي أعلى من المتوسط، و أن العوامل الديمغرافية والتنظيمية، باستثناء عامل المستوى الوظيفي، مستوى ال -
 .لا تشكل عناصر مهمة في تعديل تأثير النمط الثقافي في الرضى الوظيفي

مسحية الثقافة التنظيمية و دورها في رفع مستوى الأداء دراسة : بعنوان .)2008(زياد سعيد الخليفة  دراسة -5

جامعة نايف رسالة ماجستير في العلوم الإدارية، ، على ضباط كلية القيادة والأركان للقوات المسلحة السعودية
  .السعوديةالمملكة العربية العربية للعلوم لأمنية، كلية الدراسات العليا، 

هذه الدراسة إلى التعرف على دور الثقافة التنظيمية في رفع مستوى الأداء في ضوء الحاجة لدعم  هدفت
العوامل التي تسهم في بناء ثقافة تنظيمية مرنة ومساندة للعمليات التطويرية، وتتيح جوا من المشاركة الفعلية للعاملين 

  . تقليل الجهد والوقت والتكلفةفي مواجهة المشكلات و حلها، و تطوير أساليب عمل تؤدي إلى 
 :النتائج التاليةوقد توصلت الدراسة إلى 

الانضباط في الدراسة، اهود : إن العناصر التي تعبر عن امتياز مستوى أداء الطالب في كلية القيادة و الأركان هي -
 .المبذول في الدراسة، التعاون مع الزملاء، المشاركة في النقاش

وسط بين الرسالة والغايات والأهداف كإحدى خصائص الثقافة التنظيمية في كلية القيادة يوجد ارتباط طردي مت -
 .والأركان وبين مستويات أداء كل من الطالب، وهيئة التدريس، والكلية

تزويد الكلية : إن العوامل المهمة التي تسهم في رفع مستوى أداء ضباط كلية القيادة و الأركان بدرجة عالية هي -
 .ت العسكرية المتطورة، إشاعة جو من الثقة بين الإدارة و أعضاء هيئة التدريس والطلاببالتقنيا
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التنظيمية على أداء الموظفين في الشركات  الثقافةأثر  :بعنوان .)2007( .فهد يوسف. الدويلة،دراسة  -6

. جامعة عمان العربية، كلية الدراسات الادارية والماليةرسالة ماجستير في إدارة الأعمال، ، )الصناعية الكويتية

 .الأردن

  :هذه الدراسة إلى هدفت

 .الشركات الصناعية الكويتية التعرف على أثر ثقافة المنظمة على أداء الموظفين في -

الشركات في العلاقة بين ثقافة المنظمة و أداء الموظفين في  إحصائيةالتعرف على  مدى وجود فروق ذات دلالة  -
  للموظف).الجنس، متوسط الدخل الشهريالمؤهل العلمي، ، العمر، لخبرة العملية(الصناعية الكويتية تعزى إلى 

  :أهمها نتائج عدة وقد توصلت الدراسة إلى

  .التنظيمية على أداء الموظفين في الشركات الصناعية الكويتية الثقافة يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية -

على أداء الموظفين في الشركات ) القوة، المهمة، الدور، الفرد ( دلالة إحصائية لكل من ثقافة ود تأثير ذو يج -
 .الصناعية الكويتية

الشركات الصناعية الكويتية تعزى توجد فروق ذات دلالة إحصائية في العلاقة بين ثقافة المنظمة و أداء الموظفين في  -
 .للموظف).الجنس، متوسط الدخل الشهريالعمر، لخبرة العملية، المؤهل العلمي، (إلى 

I-2-2.تتعلق بالإبداع الإداري دراسات  

تطبيقية ، دراسة الإداري عا الإبدالعمل على  أثر بيئة :بعنوان، )2011(.سعدفهد المشوط، أحمد  دراسة  -1

 الشرق، جامعة الأعمال إدارةرسالة ماجستير في . في دولة الكويت الأمنيةأكاديمية سعد العبد االله للعلوم  على
 .الكويت، الأعمال، كلية الأوسط

 الأمنيةسعد العبد االله للعلوم أكاديمية في  الإداري الإبداعالعمل على  أثر بيئة علىالتعرف هدفت الدراسة إلى 
  :، وذلك من خلال تحقيق الأهداف التاليةفي دولة الكويت

 .االله للعلوم الأمنيةسعد العبد  تحديد مستوى أهمية بيئة العمل في أكاديمية  -

 .ع الإداري في أكاديمية  سعد العبد االله للعلوم الأمنيةا تحديد مستوى الإبد -

 .ع الإداري في أكاديمية  سعد العبد االله للعلوم الأمنيةا تحديد أثر عوامل بيئة العمل على الإبد -

 :وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أبرزها
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عند ) الإبداعيةوالقدرات  الإبداعيالسلوك ( الإداري الإبداعللهيكل التنظيمي على  معنويةتأثير ذي دلالة  وجود  -
 ).α≥0.05( مستوى دلالة

) الإبداعيةوالقدرات  الإبداعيالسلوك ( الإداري الإبداعوالتعليمات على  للأنظمة معنويةوجود تأثير ذي دلالة   -
 ).α≥0.05( عند مستوى دلالة

 وجود تأثير ذي دلالة معنوية للتدريب  -

والقدرات  الإبداعيالسلوك (الإداري  ى الإبداععل لقراراتا ذاتخاللمشاركة في  معنوية وجود تأثير ذي دلالة -
 ).α≥0.05( عند مستوى دلالة) الإبداعية

عند ) السلوك الإبداعي والقدرات الإبداعية(على الإبداع الإداري  والمكافآت للحوافز وجود تأثير ذي دلالة معنوية -
 ).α≥0.05( مستوى دلالة

عند ) السلوك الإبداعي والقدرات الإبداعية(وجود تأثير ذي دلالة معنوية لظروف العمل على الإبداع الإداري  -
 ).α≥0.05( مستوى دلالة

الإداري في تحسين الأداء الوظيفي في الهيئات دور الإبداع  :بعنوان. )2009(. الجعبري، عنان دراسة -2

جامعة الخليل،  رسالة ماجستير في إدارة أعمال، ، المحلية الفلسطينية، دراسة تطبيقية على شركة كهرباء الخليل
 .كلية الدراسات العليا والبحث العلمي، فلسطين

الوظيفي في الهيئات المحلية  دور الإبداع الإداري في تحسين الأداءهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على 
الفلسطينية، ومستوى الإبداع الإداري لدى موظفي شركة كهرباء الخليل، ومدى استخدام شركة كهرباء الخليل 

  .للأساليب الإدارية التي تدعم الإبداع الإداري، بالإضافة إلى واقع الأداء الوظيفي لموظفي شركة كهرباء الخليل
  :أهمها جئوتوصلت الدراسة إلى عدة نتا

 .)%80.5(أن مستوى الإبداع الإداري لدى موظفي شركة كهرباء الخليل كان كبيرا جدا بنسبة  -

أم مدى استخدام الإدارة للأساليب الإدارية التي تحقق الإبداع الإداري وتعززه كانت بدرجة متوسطة بنسبة  -
)61.9%(. 

 .)%78.57(أن واقع الأداء الوظيفي لموظفي شركة كهرباء الخليل كانت بدرجة كبيرة وبنسبة  -

 .)%58(أن دور الإبداع الإداري في تحسين الأداء الوظيفي كانت بدرجة قليلة وبنسبة  -
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بإدارة لإبداع الإداري وعلاقته ا: بعنوان  .)2008( .عديلة بنت عبد االله بن علي بن صالح ،القرشي راسةد -3

العلوم الإدارية، رسالة ماجستير في  ،التغيير لدى مديريات ومساعدات المدارس الابتدائية بمدينة مكة المكرمة
 .السعوديةالمملكة العربية جامعة نايف العربية للعلوم لأمنية، كلية الدراسات العليا، 

ت ومساعدات المدارس الابتدائية هدفت الدراسة إلى تحديد درجة توفر مهارات الإبداع الإداري لدى مديرا
بمدينة مكة المكرمة، وتحديد درجة ممارسة مديرات ومساعدات المدارس الابتدائية لأساليب التغيير وتحديد العلاقة 

 .الارتباطية بين الإبداع وإدارة التغيير

  : وتوصلت نتائج الدراسة إلى ما يلي
 .المدارس الابتدائية بمدينة مكة المكرمةتوفر مهارات الإبداع الإداري لدى مديرات ومساعدات  -

درجة ممارسة مديرات ومساعدات المدارس الابتدائية لأساليب إدارة التغيير جاءت بدرجة منخفضة والأسلوب  -
 .الاحتوائي جاءت بدرجة عالية

سلوب الأ(بين درجة الإبداع الإداري  0.05وجود علاقة ارتباطيه سالبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -
 ).الأسلوب الاحتوائي(ووجود علاقة موجبة بين الإبداع الإداري وإدارة التغيير ) التقليدي

نوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد اتمع فيما يتعلق بدرجة توافر مهارات الإبداع الإداري وفقا لمتغير نوع  -
 .العمل وسنوات الدراسة

ممارسة إدارة الوقت وأثرها في تنمية مهارات  :بعنوان .)2008(. زاحم السلمي، فهد بن عوض االله دراسة -4

رسالة ماجستير في الإدارة التربوية ، الإبداع الإداري لدى مديري مدارس المرحلة الثانوية بالعاصمة المقدسة
 .السعوديةالمملكة العربية جـامعة أم القرى، كلية التربية،  والتخطيط،

درجة توافر مهارات الإبداع الإداري لدى مدير مدارس المرحلة الثانوية هدفت الدراسة إلى التعرف على 
بالعاصمة المقدسة، وتحديد درجة العلاقة بين ممارسة إدارة الوقت وتنمية مهارات الإبداع الإداري لدى مديري مدارس 

 .المرحلة الثانوية بالعاصمة المقدسة

 :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية

ى درجة ممارسة مديري مدارس المرحلة الثانوية بالعاصمة المقدسة لإدارة الوقت حيث بلغ المتوسط الموافقة عل   -
 .)3.93(العام 

 .)3.93(الموافقة على درجة توافر مهارات الإبداع الإداري لديهم حيث بلغ المتوسط العام   -
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مجتمع وعينة الدراسة علاقة ارتباطيه موجبة العلاقة بين ممارسة إدارة الوقت وتنمية مهارات الإبداع الإداري لدى  -
 .قوية

 بالإبداع وعلاقتها التحويلية القيادة :بعنوان. )2006(. تويلي بن حامد بزيع العازمي، محمد دراسة -5

جامعة نايف العربية للعلوم العلوم الإدارية، رسالة ماجستير في ، الداخلية وزارة ديوان على مسحية دراسة، الإداري
 .السعوديةالمملكة العربية  لعليا،الأمنية، كلية الدراسات 

  :و قد هدفت الدراسة إلى
 وزارة بديوان المدنيين العاملين لدى الإداري الإبداع وتوافر التحويلي القائد سمات بين العلاقة على لتعرفا - 

 .الداخلية

 .الداخلية وزارة بديوان المدنية القيادات لدى التحويلية القيادة وسمات خصائص توافر مدى على التعرف  - 

 .الداخلية وزارة بديوان المدنيين العاملين لدى الإبداعية القدرات توافر مدى على التعرف  - 

 بتباين التحويلية القيادة وسمات خصائص تجاه الداخلية بوزارة المدنيين العاملين أراء تباين مدى على التعرف  - 

 .والوظيفية الشخصية خصائصهم

 خصائصهم بتباين الإبداعية القدرات توافر ه تجاه الداخلية بوزارة المدنيين العاملين أراء تباين مدى على لتعرفا -
 .والوظيفية الشخصية

  : عدة نتائج أهمها و توصلت الدراسة إلى
 وخصائص لسمات الإدارية القيادات امتلاك بين 0.01 مستوى عند إحصائياً  دالة متوسطة طردية علاقة وجود -

 .إبداعية وقدرات لمهارات مرؤوسيها وامتلاك التحويلي القائد

 التحويلية القيادة وخصائص لسمات القيادات امتلاك حول 0.05 مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق وجود -

 المؤهلات أصحاب لصالح منهم الأعلى العلمية المؤهلات وأصحاب الثانوي دون العلمية المؤهلات أصحاب بين

 .الأفراد بقية من برأك بصورة التحويلية القيادة سمات تمتلك القيادات بأن يرون الذين )الثانوي من أقل( الدنيا

 المؤهلات أصحاب بين إبداعية لقدرات العاملين امتلاك حول 0.05 مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق وجود -

 ) الثانوي من أقل(  الدنيا المؤهلات أصحاب لصالح منهم الأعلى العلمية المؤهلات وأصحاب الثانوي دون العلمية
 .الأفراد بقية من برأك بصورة إبداعية مهارات يملكون العاملين بأن يرون الذين

 الخبرات أصحاب بين إبداعية لقدرات العاملين امتلاك حول 0.05 مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق وجود -

  .الأعلى الخبرات أصحاب لصالح ( ثرفأك سنة 21 من) الأعلى الخبرات وأصحاب ( فأقل سنوات10 من) الدنيا
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 الإبداعالمتغيرات التنظيمية وعلاقتها بمستوى : بعنوان. )2006(. النتيفات، محمد بن عامر دراسة -6

 رسالة ماجستير في، الرياضمدينة شرطة دراسة ميدانية على الضباط العاملين في : الأمنية الأجهزةفي  الإداري
 .السعودية المملكة العربية جامعة نايف العربية للعلوم لأمنية، كلية الدراسات العليا،، الإداريةالعلوم 

  :إلى الدراسةهذه  هدفت

 .لدى الضباط العاملين في شرطة مدينة الرياض الإبداع الإداري تبيان مستوى -

 .بيئة شرطة مدينة الرياض حسب وجهة نظر الضباط العاملينالتعرف على درجة المركزية  السائدة في  -

 .لتعرف على مدى إتباع الصيغ الرسمية في شرطة مدينة الرياضا -

  : عدة نتائج أهمها الدراسة إلى وتوصلت

 .الإبداع الإداري لدى الضباط العاملين بشرطة مدينة الرياض ارتفاع مستوى -

 .مدينة الرياض حسب وجهة نظر الضباط العاملين تدني درجة المركزية  السائدة في بيئة شرطة -

في شرطة مدينة الرياض يرجعون لرئيسهم  تظهر عندما تطر أي مشكلة فإن العاملين أن درجة إتباع الصيغ الرسمية -
 .يشدد دائما على وجوب العمل من خلال القنوات الرسمية لحلها، كما

المؤهل  ،العاملين بشرطة مدينة الرياض باختلاف العمرالضباط  الإبداع الإداري يوجد اختلاف في مستوى لا -
 .العلمي، الحالة الاجتماعية، الرتبة العسكرية، سنوات الخدمة

I-2-3 .امعً  و الإبداع الإداري التنظيمية بالثقافة تتعلق دراسات.  

 المؤسسة في الإداري والإبداع التنظيمية الثقافة: بعنوان. )2009(. عواد أبو جامع، أحمد عواد دراسة   -1

. الحكومي القطاع في متميز أداء نحو :حول الإدارية للتنمية الدولي مقدمة إلى  المؤتمرمداخلة . الأردنية التربوية
 .الجامعة الأردنية

 

 

 

  :إلى الدراسة هدفت
 التربوية  بالمؤسسة مختلفة إدارية مستويات تراها كما الإداري والإبداع التنظيمية الثقافة بين العلاقة على التعرف - 

  الأردنية،
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  .الأردنية التربوية المؤسسة في الإداريين العاملين لدى السائدة المؤسسية الثقافة إدراك مستوى التعرف على -
 .الأردنية التربوية المؤسسة في الإداريين العاملين لدى السائد الإداري الإبداع امتلاك درجة التعرف على - 

 الثقافة إدراك على التربوي والمؤهل والإقليم الوظيفي والمركز الجنس لمتغيرات إحصائيا دالة فروق هناك هل - 
 ؟ الأردنية التربوية المؤسسة في الإداريين العاملين لدى السائدة المؤسسية

 مقدرات امتلاك على التربوي والمؤهل والإقليم الوظيفي والمركز الجنس لمتغيرات إحصائيا دالة فروق هناك هل - 
 ؟ الأردنية التربوية المؤسسة في الإداريين العاملين لدى الإداري الإبداع

 التربوي والمؤهل والإقليم الوظيفي والمركز الجنس ومتغيرات المؤسسية الثقافة إدراك لمستويات التفسيرية النسب ما - 
  الأردنية؟ التربوية المؤسسة في الإداريين العاملين لدى الإداري الإبداع امتلاك لدرجات

 :يلي كما الدراسة لها توصلت التي النتائج أهم وكانت

 الإداري الإبداع درجة وأن متوسطة، كانت الأردنية التربوية في العاملين لدى السائدة التنظيمية الثقافة أن -

 .ةمتوسط أيضا لديهم كانت السائدة

 لدى الإبداعية المقدرات امتلاك وفي المؤسسية الثقافة إدراك في الجنس لمتغير إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا -

 .الأردنية التربوية المؤسسة في العاملين

 المؤسسية الثقافة إدراك في " المدرسية، الإدارة مجال في التربوي، المؤهل" لمتغير إحصائية دلالة ذات فروق توجد -

 .المؤهل لصالح الأردنية التربوية المؤسسة في العاملين لدى الإبداعية المقدرات امتلاك وفي

 امتلاكًا وأكثر المؤسسية للثقافة إدراكًا أكثر "الوظيفي المركز " متغير من الأدنى المستوى أن على النتائج دلت -

 .عمومًا الأعلى المستوى من الإبداعية للمقدرات

  .لديهم الإداري الإبداع درجة زادت الإداريين العاملين لدى المؤسسية الثقافة مستوى ارتفع كلما النتائج دلت -
دراسة تطبيقية في شركات : أثر الثقافة التنظيمية في الإبداع :بعنوان )2009(حسن علي الزعبي  دراسة -2

المملكة العربية جـامعة أم القرى، كلية التربية،  رسالة ماجستير في الإدارة التربوية والتخطيط،الأدوية الأردنية، 
  .السعودية

التعرف على العلاقة بين الثقافة التنظيمية والخصائص الديمغرافية، واثر ذلك في تحقيق هدف هذه الدراسة إلى 
الإبداع لدى العاملين، فضلا على التعرف على مدى وجود تباين في مستوى الإبداع لدى العاملين يعزى إلى 

  .الاختلاف في خصائصهم الديمغرافية
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القيم (هناك تأثير معنوي لكل من أبعاد الثقافة التنظيمية : أهمهاوقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج 
 .والخصائص الديمغرافية في قدرة العاملين على الإبداع) الهدفية ،قيم الدعم والتشجيع،قيم الانضباط،قيم النمط الحر

ودورها في الثقافة التنظيمية لمدير المدرسة  :بعنوان .)2008( .محمد بن علي بن حسنالليثي،  دراسة   -3

رسالة ماجستير في الإدارة ، من وجهة نظر مديري مدارس التعليم الابتدائي بالعاصمة المقدسة الإبداع الإداري
 .السعوديةالمملكة العربية جامعة أم القرى، كلية التربية،  التربوية والتخطيط،

  :هدفت هذه الدراسة إلى
 . المقدسة بالعاصمة الابتدائية المدارس لمديري السائدة التنظيمية الثقافة أهمية توضيح -

 .المقدسة بالعاصمة الابتدائية المدارس مديري لدى الإداري الإبداع عناصر واقع على التعرف -

التعرف على درجة العلاقة بين الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري لدى مديري المدارس الابتدائية بالعاصمة  -
  . المقدسة

  :وتوصلت الدراسة إلى أن

 بالعاصمة الابتدائية المدارس مديري نظر وجهة من جدا كبيرة بدرجة كان المساندة الثقافة ممارسة درجة أن -
 . المقدسة

 المدارس مديري نظر وجهة من جدا كبيرة بدرجة كان الإداري الإبداع عناصر من الأصالة عنصر ممارسة درجة أن
  . المقدسة بالعاصمة الابتدائية

 أبعاد من المساندة الثقافة بعد حول الدراسة عينة استجابات متوسطات بين إحصائية دلالة ذات فروق وجود -
 عليا، دراسات العلمي مؤهلهم الذين لصالح العلمي المؤهل لمتغير وفقا المدرسة لمدير السائدة التنظيمية الثقافة

 . وبكالوريوس

 وفقا المدرسة لمدير الإداري الإبداع عناصر حول الدراسة عينة استجابات بين إحصائية دلالة ذات فروق وجود -
 . فأكثر سنة ١٦ خدمتهم الذين لصاح الخبرة سنوات عدد لمتغير

 وفقا المدرسة لمدير الإداري الإبداع عناصر حول الدراسة عينة استجابات بين إحصائية دلالة ذات فروق وجود -
  والشمال الوسط مركز إشراف تحت يعملون الذين المدارس مديري لصالح المدرسة له التابعة الإشراف مركز لمتغير

 .الإداري الإبداع تفسر التي التنظيمية الثقافات هي المهمة وثقافة الدور وثقافة الإبداعية الثقافة أن -
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دراسة  :أثر الثقافة التنظيمية على الإبداع الإداري :بعنوان .)2004( .بسام بن مناورالعنزي،  دراسة -4

جـامعة العامة،  الإدارةرسالة ماجستير في  ،استطلاعية على العاملين في المؤسسات العامة في مدينة الرياض
  .السعوديةالمملكة العربية الملك سعود، كلية العلوم الإدارية، 

ة كة العربيجاءت هذه الدراسة للتعرف على الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري في المؤسسات العامة في الممل
من هذه الدراسة هو معرفة أثر الثقافة التنظيمية على الإبداع الإداري بالمؤسسات العامة في  يالهدف الرئيس. السعودية

  :المملكة العربية السعودية، أما الأهداف الفرعية فهي كما يلي
  .العامةتوضيح أهمية كلٍ من الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري للعاملين بالمؤسسات  -
 .التعرف على واقع قيم الثقافة التنظيمية وعناصر الإبداع الإداري بالمؤسسات العامة  -

 .التعرف على مدى تأثير القيم المكونة للثقافة التنظيمية على الإبداع الإداري بالمؤسسات العامة -

  : عدة نتائج أهمهاوتوصلت الدراسة إلى 

عناصر  عة في المؤسسات العامة بشكل متوسط ماعدا قيمة المكافأة وجميتوفر جميع القيم المكونة للثقافة التنظيمي -
 .الإبداع الإداري ماعدا عنصر الخروج عن المألوف

 فرق العمل، الفاعلية، المكافأة، القوة،( وجود ارتباط إيجابي ذو دلالة إحصائية بين القيم المكونة للثقافة التنظيمية   -
 .الإداريوعناصر الإبداع ) النظام العدالة،

العلاقة بين الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري في : بعنوان .)2003( .أكثم عبد المجيد ،الصرايرة دراسة  -5

، 8مج.العلوم الإدارية ، الأردنمجلة  دراسة مسحية،: ات المساهمتين العامتين الأردنيةشركتي البوتاس و الفوسف
 .4ع

هدفت هذه الدراسة إلى إيجاد العلاقة بين الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري في الشركات الصناعية الأردنية،  
كما بحثت في انعكاسات هذه العلاقة على مقدار التوافق بيم الثقافة وأبعادها كمتغير مستقل والإبداع وأبعاده كمتغير 

  . تابع
إذ أنه لا يتوافق مع الإبداع بدرجة  ) الشخصية(وتوصلت الدراسة إلى أن نمط الثقافة التنظيمية السائد هو 

و المهمة بالترتيب الثالث و ) الدور(بالدرجة الثانية الذي كان يتوافق بدرجة اقل، جاءت ثقافة ) القوة ( كبيرة، وجاء 
في شركات عينة الدراسة من خلال أبعاده، إذ كان متغير الإبداع وقد تم قياس .الرابع و هما اقل توافقا مع الإبداع

  .التغيير والقدرة على حل المشكلات واضحين بدرجة أكثر من بقية المتغيرات الفرعية
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I -2 -4. التعليق على الدراسات السابقة: 

والتي تم دراسة،  17 عددها غبعد استعرض مجموعة من الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع بحثنا، والبال
لتنظيمية، وفي القسم الثاني دراسات اتقسيمها إلى ثلاث أقسام، تناولنا في القسم الأول الدراسات المتعلقة بالثقافة 

متعلقة بالإبداع الإداري، في حين تناولنا في القسم الثالث الدراسات المتعلقة بالعلاقة بين الثقافة التنظيمية والإبداع 
  : الإداري، وتوصلنا من خلالها إلى الملاحظات التالية

  .ضوع الثقافة التنظيمية من الجانب النظريتتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في تناولها لمو  - 
  .من الجانب النظري الإبداع الإداريتتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في تناولها لموضوع  - 
 . تختلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في الإطارين الزماني و المكاني للدراسة- 

  .سابقة في أبعاد المتغير المستقلتختلف الدراسة الحالية مع الدراسات ال - 
الذي  الصرايرة أكثم عبد ايدالمتغير التابع ماعدا دراسة أبعاد تختلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في  - 

  .نفس أبعاد المتغير التابعتناول 
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 :تمهيـد

 الرئيسية احددات من اǼŭظمة ثقافة أن اعتبار على كبر، باǿتمام اأخرة الفŗة ي اǼŭظمة ثقافة موضوع Źظى        
 فيها برزت الŖ بالفŗة واإدارة، الثقافة بن العاقة أمية قادة اǼŭظمة إدراك اقŗن وقد ،فشلها أو اǼŭظمات لǼجاح

 على ارتكزت قوية شهرة Ůا وأسست العاŭية، اأسواق على اليابان سيطرت فقد العاŃ، ي عظمى صǼاعية كقوة اليابان

 وعليǾ الياباي، اجتمع ثقافة إń الياباي الǼجاح والتǼظيم اإدارة علماء أغلب عزا وقد واŬدمات، والقيم اŪودة

 أساسياً  مدخاً  اعتبارǿا Ŵو اأنظار واšهت الثمانيǼات، بداية مǼذ اإدارة ي الساخǼة اŭواضيع أحد الثقافة أصبحت

 الفصل ǿذا فإن اأمية، من القدر ǿذا على التǼظيمية الثقافة كانت وŭا اإداري، سلوكها وتفسر اǼŭظمات دراسة ي

Ǿاول مباحثǼظيمية لثقافةا مفهوم سيتǼتمام ها، التǿظيمية، وأسباب ااǼي للثقافة التźوخصائصها وأميتها والتطور التار 

 ومستوياها وأنواعها ومكوناها Ůا الرئيسية اأبعاد العوامل احددة للثقافة التǼظيمية، والفصل ǿذا تǼاوليس كما الرئيسية،

 كيفية خلق الثقافة على بالتعرف مباحثǾ الفصل ǿذا وźتتمووظائفها ومصادرǿا، وكذلك أثر ǿذǽ الثقافة على اǼŭظمة، 
 .التǼظيمية واحافظة عليها
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II -1. ية الثقافة التنظيميةǿما. 

       تعر الثقافة التǼظيمية عن مط التصرفات العامة وقواعد السلوك الŖ يقتǼع ها العاملن داخل اǼŭظمة ويتبǼوها ي 
تعاماهم، ǿذǽ الثقافة ذات تأثر فعال على أداء اأفراد و اأداء لكلي للمǼظمة، إذ أن Ťاسك الثقافة ي اǼŭظمة أثبت 

 .بأها احدد الرئيسي للǼجاح

       ومن أجل فهم ماǿية الثقافة التǼظيمية بشكل جيد، سوف نتطرق ي ǿذا اŭبحث إń دراسة العǼاصر 
مفهومها، أسباب ااǿتمام ها، خصائصها، أميتها والعوامل احددة Ůا، اأبعاد الرئيسية Ůا،مستوياها، مكونتها، :لتاليةا

 .أنواعها، مصادرǿا، وظائفها، وأثرǿا على اǼŭظمة، وأخرا كيفية خلق الثقافة التǼظيمية واحافظة عليها

II -1-1. تمام بهاǿمفهوم الثقافة التنظيمية وأسباب اا.  

 .مفهوم الثقافة التنظيمية -1

        Ń يأخذ مفهوم الثقافة التǼظيمية بعدǽ اūقيقي إا ي بداية الثمانيǼات من لقرن اŭاضي، حيث اǿتم كبر من الباحثن 
إذ تعي القيم السائدة ي اǼŭظمة من اšاǿات، واعتقادات . اإدارين بشرح ǿذا اŭفهوم وكيفية استخدامŭ ǾعاŪة اŭشاكل اإدارية

. واقŗاحات، وتوقعات، ونشاطات، وتفاعات، وتقاليد، وانطباعات ومشاعر، Ųا يعي وجود جانب غر رمي ي اǼŭظمة
ůموعة القيم :"  بأها(2003) العبادلةويعرفها أيضا ". تعبر عن اأفراد ذو الǼفوذ ي مǼظمة ما"وتعرف الثقافة لتǼظيمية بأها 

واŭعاير والسلوكيات والتصرفات واإشارات وأساليب التعامل الŖ تصدر عن اŭوظفن ويراǿا ويلمسها العماء واجتمع الذي 
تتواجد فيǾ اǼŭظمة، وعليǾ فإنŸ Ǿب أن يصبح اŭوظفون مع الوقت يشعرون ويتعاملون بثقافة وقيم وسلوكيات مǼظمتهم وليس ما 

       1". اعتادوا عليǾ قبل أن يصبحوا أعضاء ي اǼŭظمة
مǼظومة متكاملة من السلوك اإنساي السائد ي :"  فقد عرف الثقافة التǼظيمية على أها(2007) عساف       أما 

 2".اǼŭظمة، والذي يعتمدǽ أفرادǿا ي التعامل بيǼهم، وتشمل اأفكار واأعراف الŖ تعتمد على نقل اŭعرفة واŭعلومات

                                                   

رسالة ماجستر . اأنماط القيادية وعاقتها بالثقافة التنظيمية لدى الفئات اإدارية في محافظات جنوب اأردن. (2003).  العبادلة، عبد الرمان فاح1
 .33-32: ي اإدارة العامة غر مǼشورة، جامعة مؤتة، عمادة الدراسات العلي، قسم اإدارة العامة، اأردن، ص ص

الدور ااجتماعي ŭدير اŭدرسة الثانوية محافظة غزة وعاقتǾ بالثقافة التǼظيمية ي ضوء مبادئ . " (2007). لعاجز، فؤاد علي، عساف، Űمود عبد اجيد ا2
.غزة،  فلسطن.(نوفمر 18-17 )"كمدخل للتميز-الجودة في التعليم العام:  "المؤتمر التربوي الثالث حولŞث مقدم إń ". اŪودة  
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الǼظام اŭطبق من خال نظام اŭفاǿيم اŭشŗكة :" أن الثقافة التǼظيمية عبارة عن Robbins( 1998)       ويرى 
 113".واأعراف والتقاليد الŖ تكون سائدة بن أعضاء اǼŭظمة والŤ Ŗيزǿا عن مǼظمات أخرى

ůموعة من ااšاǿات الǼفسية السائدة ي اǼŭظمة والقيم والعادات :"  ǿي(2004 )ماǿر       ومن وجهة نظر 
و بالرغم أن ǿذǽ اأمور غر ملموسة و ا Żكن مشاǿدها . والتقاليد ومعاير السلوك اŭتعارف عليها داخل اǼŭظمة

 223".بوضوح إا أنǾ حن استقرارǿا ي اǼŭظمة يكون Ůا تأثر كبر على سلوك العاملن واǼŭظمة ككل

الكل اŭتكامل من مظاǿر السلوك اŭكتسب الذي يظهر :"  عرف الثقافة التǼظيمية بأها(2007) اللوزي       ي حن 
كل مركب يتضمن اŭعرفة واŭعتقدات والفǼون واأخاق و القانون :" أو ǿي". وŻارس بواسطة اأفراد ي أي ůتمع

 34".واأعراف وغر ذلك من اإمكانيات والعادات الŖ يكتسبها اإنسان باعتبارǽ عضوا ي اجتمع

ůموعة من القيم واŭعتقدات واŭفاǿيم وطرائق التفكر :"  أن الثقافة التǼظيمية عبارة عن(2011) الفراج       ويرى 
أي أن الثقافة التǼظيمية ثقافة تتكون من القيم . اŭشŗكة بن قادة اŭؤسسة وأفرادǿا القدامى ويتم تعليمها لأفراد اŪدد

 45 ".ااجتماعية اŭسيطرة الŖ تساعد ي خلق التكامل بن أجزاء اǼŭظمة

ůموعة السمات واŬصائص واأبعاد اŭتمثلة مǼظومة من اأفكار، واŭعتقدات، :"  فهي(2009) رضوي       وحسب 
والتقاليد، والقيم، وأساليب التفكر، والعمل، وأماط السلوك والتوقعات واŭعاير الŖ يلتقى حوŮا أعضاء التǼظيم وتؤثر 

ي سلوكهم ي اǼŭظمة، وتشكل شخصياهم وتتحكم ي خراهم، وتؤثر ي إنتاجية اǼŭظمة، وكفاءة قراراها، وبالتاŅ فهي 
      56".تشمل كل ما يدور داخل Űيط اǼŭظمة والŤ Ŗيزǿا عن غرǿا من اǼŭظمات

                                                   
1   Robbins, P. (1998). Organizational Behavior, 8th ed, New Jersey : Prentice Hall International, p.595.          

  .435: الدار اŪامعية، ص: مصر.اإسكǼدرية. 1ط.  التنظيم.(2005). أمد  ماǿر،2
 .226-225: دار وائل للǼشر، ص ص: اأردن.عمان. 2ط.  التنظيم وإجراءات العمل.(2007).  اللوزي، موسى3

: سوريا.، دمشقمجلة العلوم ااقتصادية والقانونية". موذج مقŗح Ŭصائص الثقافة التǼظيمية اŭائمة ي مؤسسات القطاع العام. "(2011).  الفراج، أسامة4
 .184-155: ، ص ص1، ع27مج

  .125-91: ، ص ص77 ع:العراق.بغدادمجلة اإدارة وااقتصاد، ". قياس العاقة ما بن العوŭة والثقافة التǼظيمية" (.2009).  رضيوي خوين، سǼدس5
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ůموعة من القيم اŭشŗكة :" الثقافة التǼظيمية على أها عبارة عن فرى أن Lunenburg (2011)أما 
 112".واŭعتقدات الŖ يتقامها العاملون، ومن م تؤثر لقواعد السلوك والفعالية ي اǼŭظمة

 23:بǼاءًا على ما تقدم نستǼتج أن ثقافة اǼŭظمة تتكون من ثاثة عǼاصر تǼظيمية ǿي

 .القيم واأفكار واŭبادئ الŖ تتبلور لدى اأفراد -

 .اŬرة الŖ يكتسبها اأفراد نتيجة تفاعلهم اŭستمر مع البيئة الŢ Ŗيط هم سواء كانت بيئة داخلية أو خارجية -

- Ǿاكتسبها الفرد ي حيات Ŗية الǼهارات الفŭالقدرات وا.  

 : بالثقافة التنظيميةمأسباب ااǿتما -2
:: ųد التǼظيمية، بالثقافة اŭتزايد ااǿتمام إń أدت الŖ اأسباب       من بن 

4
 

 ثقافات ظل ي تعمل الŖ اǼŪسيات متعددة الشركات ووجود التكǼولوجية الثورات مع تزامǼا: العولمة نحو ااتجاǽ. أ

 اإدارية، اŭمارسات على وأثرǿا القومية الثقافات أمية ظهور ذلك على بن الدول، وقد ترتب اūدود انتهت űتلفة،

 خارجها، تعمل الŖ أو اأم بالدولة تعمل الŖ سواء الوطǼية الشركات علىǿا أثر :اšاǿان القومية أثر الثقافات ويأخذ

35.اأم الدولة داخل تعمل الŖ اأجǼبية اǼŭظمات على وأثرǿا
 

أدى ųاح الشركات اليابانية مع السبعيǼات وتفوقها على مثيلتها : أثر اختاف الثقافات على أداء المنظمات . ب
الغربية وهديدǿا Ůا وأسواقها إń ضرورة البحث ي سبب ǿذا الǼجاح وكان من نتائج البحوث ي ǿذا اجال أن 

6.اختاف الثقافة اليابانية عن الثقافات الغربية كان سببًا ي ǿذا الǼجاح
 

 كان  من اŭعتقد  أن  سر ųاح اŭشرعات  اŭدůة  ǿو توافر  اŭوارد  اŭالية:  ااندماج فشل بعض مشروعات- ت

                                                   
1
 Lunenburg, F. C., (2011). "Organizational Culture –Rerformance Relationships: Views of Excellence and 

Theory Z". National forum of educational administration and supervision journal, New York: Vol. 29, 

No. 4, pp. 1-10. 
 .265: إثراء للǼشر والتوزيع، ص: اأردن.عمان. 1ط. مفاǿيم معاصرة: السلوك التنظيمي. (2009). الفرŸات، خيضر كاضم مود، وآخرون 2
. مركز تطوير الدراسات العليا والبحوث. تأثير الثقافة التنظيمية على التخطيط ااستراتيجي في منظمات اأعمال. Ű  .(2005)مود علي، Űمد فرج3

 .06-05: جامعة القاǿرة، كلية اǼŮدسة، مصر، ص ص
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Ń ةůدŭشروعات اŭولكن بعض ا Ņاŭجاح اǼجح والǼها يǼا قليل، عدد إا مŲ الباحثن من العديد دفع ńدراسة  إ
أي عدم  ،(Culture Clash) الثقافات بصدام مي ما إń الفشل ǿذا الباحثن حوقد أرج الفشل، ǿذا أسباب

اتفاق القيم الŹ Ŗملها العاملون واŭديرون الذين أتوا من مǼظمتن űتلفتن ي كثر من الǼواحي الŖ تتعلق بالقيم 
 1واأفكار واŭفاǿيم وǿذا يوضح أمية دراسة ثقافة اǼŭظمات قبل عملية ااندماج

1 . Řالتعرف على كيفية إحداث مع 
2.اǼŭظمات وخاصة بعد فشل عمليات ااندماج نتيجة لعدم توافق قيم ومعتقدات العاملنتلك التوافق الثقاي بن 

23 

تǼظيمية كانت  مفاǿيم عدة ظهرت الثمانيǼيات بداية مع: التنظيمي والمناخ التنظيمية البيئة بدراسة ااǿتمام . ت
ب التǼظيمية، ونظرا لتقار والبيئة التǼظيمي التǼظيمية، واǼŭاخ الثقافة اŭفاǿيم ǿذǽ من، اūالية اإدارية للثورة بداية تعد
ǽذǿ يمǿفاŭا Ǿšالباحثن ا ńاولة إŰ ديدŢ قصودŭها، مفهوم بكل اǼها،ق الفرو وكذلك مǼدد وظهرت كتابات بيŢ 

 .للمǼظمات ةŹقق الفاعلي ما اإدارية اŭمارسات ي مǼها كل استخدام ůاات

مة  تǼافسية  واŪودة  źلق والتجديد  اابتكار تدعم تǼظيمية ثقافة  فوجود :للمنظمة تنافسية سمات خلق . ث
 مة şلق كفيلة اŭبيعات التسويق وثقافة وثقافة اائتمان ثقافة: مثل متميزة فرعية وجود ثقافات أن للمǼظمة، كما

 .ǿذǽ اجاات ي للمǼظمة تǼافسية

 جانب العاملن من مقاومة يقابلها ما غالبا اǼŭظمات ي التǼظيمي التغير عمليǾ إن: التنظيمي التغيير مع التعامل. د

ǽظمات هذǼŭصر يهملون ما غالبا بالتغر القائمن ان ذلك ويرجع اǼاص العŬظيمية بالثقافة اǼيدرس فابد أن الت 

 ا3.4.ها يعملون الŖ اǼŭظمات ثقافة بالتغر القائمون

II -1-2. خصائص الثقافة التنظيمية:  
تتصف الثقافة التǼظيمية مجموعة من اŬصائص الŖ تستمدǿا من خصائص الثقافة العامة من ناحية، ومن 

، وتتفاوت ǿذǽ اŬصائص الثقافية للتǼظيمات من مǼظمة أخرى، وŻكن  أخرىخصائص اǼŭظمات اإدارية من ناحية
 Ţ:45ديد ǿذǽ اŬصائص والسمات باآي

                                                   
1ńوŭواري، مروك عبد اŮمد احمدي، واŰ ،اضيŭرة. 2ط. السلوك التنظيمي. (2004).  اǿ391: بدون دار نشر، ص: مصر.القا.  

2
 Eide, S. (2002).  "Exploring  Organizational Culture". Journal of Psychology, New York: Vol. 15, No. 1, 

pp.1-34.  
 .06ص. ذكرǽ مرجع سبق. Űمود علي، Űمد فرج 3
 .326: دار الشروق للǼشر والتوزيع، ص: اأردن.عمان. 1ط. سلوك الفرد والجماعة: سلوك المنظمة. (2003).  العطية، ماجدة4
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 . درجة قبول اŭخاطرة وتشجيع اŭوظفن على أن يكونوا مبدعن ولديهم روح اŭبادرة:اإبداع والمخاطرة -1

 . الدرجة الŖ يتوقع فيها من العاملن أن يكونوا دقيقن مǼتبهن للتفاصيل:اانتباǽ للتفاصيل -2

 . درجة اǿتمام اإدارة بتأثرǿا على اأفراد داخل اǼŭظمة:التوجه نحو الناس -3

 . درجة تǼظيم فعاليات العمل حول الفرق ا اأفراد:التوجه نحو الفريق -4

 . درجة عدوانية اأفراد وتǼافسهم، ا سهولة وودية التعامل معهم:العدوانية -5

 . درجة تأكيد فعاليات اǼŭظمة احافظة على اūالة الراǼǿة بدا من الǼمو:الثبات -6

:                                                                      وي رأي آخر فإن الثقافة التǼظيمية تتصف باŬصائص التالية
، والثقافة  تتصف باإنسانية أها  تتشكل 1 فاإنسان ǿو مصدر الثقافة  وصانعها اŭتفاعل معها:الثقافة إنسانية  -1

من اŭعارف والعلوم  واūقائق والقيم الŖ يأي ها اأفراد إń اŭؤسسة، أو تلك الŖ  تتكون لديهم خال تفاعلهم 
  .داخلها

 حيث يتكون من ůموعة من اŭكونات أو اأجزاء الفرعية اŭتفاعلة فيما بيǼها ي تكوين ثقافة :الثقافة نظام مركب -2
2 :اجتمع أو اǼŭظمة أو ثقافة اŭديرين وتشمل العǼاصر التالية

 

 .ويتمثل ي الǼسق اŭتكامل من اأخاق والقيم واŭعتقدات واأفكار الŹ Ŗملها اأفراد: اŪانب اŭعǼوي-

 .ويتمثل ي عادات وتقاليد أفراد اجتمع، اآداب الفǼون واŭمارسات العلمية اŭختلفة: اŪانب السلوكي-

 .اł...وǿو كل ما يǼتجǾ أفراد اجتمع من أشياء ملموسة كاŭباي واأدوات واŭعدات: اŪانب اŭادي-

فهي تشكل كا متكاما وتسعى إń خلق انسجام بن ůموعة عǼاصرǿا، فأي تغر يطرأ على : الثقافة نظام متكامل -3
 .أي العǼاصر، يؤثر ي الǼمط الثقاي للمǼظمة واجتمع

يتصف بااتصال وااستمرار، حيث يعمل كل جيل من أجيال اǼŭظمة على : الثقافة نظام تراكمي ومستمر -4
 .تسليمها لأجيال الاحقة ويتم تعلمها وتوريثها عر اأجيال عن طريق التعلم واحاكاة

فااستمرارية ا تعي فقط تǼاقل الثقافة عر اأجيال كما ǿي بل : الثقافة التنظيمية نظام يكتسب متغير ومتطور -5
 .أها ي تغر مستمر حيث تدخل عليها مامح جديدة

                                                   
1
 Angelo, J. (2002). The Organization Culture Perspective, Chicago: Dorsa press, p.28. 

صنع القرار في : المؤتمر العلمي الدولي حولورقة مقدمة إń ". ثقافة اǼŭظمة كأحد العوامل اŭؤثرة ي عملية صǼع القرار. " (2009). شتاŢة، عائشة 2
  .10-09: جامعة عمار ناجي ، كلية العلوم ااقتصادية وعلوم التسير والتجارة، اأغواط، ص ص. ( أفريل15-14)المؤسسة ااقتصادية 
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 فهي 1فالثقافة التǼظيمية تتصف باŭرونة والقدرة على التكيف استجابة ŭطالب اإنسان،: للثقافة خاصية التكيف -6
مائمة للبيئة اŪغرافية وتطور الثقافات احيطة بالفرد من جانب واستجابة Ŭصائص بيئة اǼŭظمة وما حدث فيها تغير من 

  .جانب أخر

أي تكتسب من خال التفاعل بن اأفراد ي بيئة معيǼة، وعǼدما يكتسبها الفرد ي : الثقافة عملية مكتسبة -7
 2.اǼŭظمة تصبح جزء من سلوكǾ ومن خال الثقافة نستطيع أن نتǼبأ بسلوك اأفراد معتمدين على ثقافتهم

 Ǿصائص التالية (2009)وفيا يرى السكارنŬظيمية تتميز باǼفإن الثقافة الت: 

نتيجة التفاعل بن أفراد اǼŭظمة فإهم يستخدمون لغة ومصطلحات وعبارات : اانتظام في السلوك والتقييد به -1
 .وطقوسا مشŗكة ذات عاقة بالسلوك من حيث ااحŗام والتصرف

 .(ا تعمل كثرا جدا، وا قليا جدا) هǼǿاك معاير سلوكية فيما يتعلق Şجم العمل الواجب اųاز: المعايير -2

مثل جودة عالية، نسبة . يوجد قيم أساسية تتبǼاǿا اǼŭظمة ويتوقع من كل عضو فيها االتزام ها: القيم المتحكمة -3
 .متدنية من الغياب، واانصياع لأنظمة والتعليمات

 .لكل مǼظمة سياستها اŬاصة ي معاملة العاملن والعماء: الفلسفة -4

والفرد ي اǼŭظمة وفقا . عن اǼŭظمة وţتلف ي شدها من مǼظمة إń أخرى تصدر عبارة عن تعليمات: القواعد -5
Ǿرسومة لŭ3 .للقواعد ا

 

يشر إů ńموعة اŬصائص الŤ Ŗيز اǼŭظمة وتفرق بيǼها وبن مǼظمة أخرى من خال ůموعة : المناخ التنظيمي -6
: وتتضمن ůموعة اŬصائص ǿذǽ. العوامل الŖ تؤثر على سلوك العاملن وغرǿا من مؤثرات البيئة الداخلية واŬارجية

4.اł.. اŮيكل التǼظيمي، الǼمط القيادي، السياسات واإجراءات
 

 

                                                   
1
 AL-Swidi, A., & Rosli, M. (2011). "How does Organizational Culture Shape the Relationship between 

Eenterpreneurial Orientation and the Organizational performance of Banks ?" . European Journal of Social 
Sciences, Vol. 20, No. 1, pp.26-48. 

  .310: ص وائل للǼشر، دار :اأردن.عمان.1ط. اأعمال منظمات في التنظيمي السلوك .(2002). سلمان Űمود العميان، 2
  .160-159 :دار اŭسرة للǼشر والتوزيع والطباعة، ص ص: اأردن.عمان. 1ط. دراسات إدارية معاصرة. (2009).  السكارنǾ، بال خلف3
دراسة مسحية على ضباط قطاع قوات اأمن الخاصة بمدينة : المناخ التنظيمي وعاقته باأداء الوظيفي. (2004).  السكران، ناصر Űمد ابراǿيم4

 .31: جامعة نايف العربية للعلوم اإدارية، كلية الدراسات العليا، اŭملكة العربية السعودية، ص. رسالة ماجستر ي العلوم اإدارية غر مǼشورة. الرياض
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II -1-3. مية الثقافة التنظيمية والعوامل المحددة لهاǿأ: 
 .أǿمية الثقافة التنظيمية -1

       يتحدث الكثر من الǼاس عن الثقافة دون وعي علمي ŭعǼاǿا وضرورها ااجتماعية والتارźية، وإن ارتقاء حياة 
 .اإنسان ي شŕ اجتمعات وعلى مدى التاريخ رǿن تǼوع الثقافات وتفاعلها

       أما الثقافة التǼظيمية فهي قائمة ي كل اǼŭظمات، إذ ا توجد مǼظمة بدون ثقافة تǼظيمية، وتشكل اǼŭظمات 
Ǿاءا على طبيعة عملها وإجراءاتǼظيمية بǼطيط اثقافتها التţالداخلية وسياسات اإدارة العليا فيها بدون وعي وإدراك و 

مسبق وتتحول ǿذǽ اإجراءات والسياسات مع الوقت إů ńموعة من اŭمارسات واŬرات للموظفن، والŖ تكوّن 
 .بشكل غر مباشر ثقافة اǼŭظمة

       وعلى العموم فإن الثقافة التǼظيمية تقوم بدور ǿام جدّا ي بقاء واستمرار وųاح اŭؤسسات من خال الوظائف 
 1:التالية

الثقافة التǼظيمية قوة دافعة وŰركة توحد الطاقات واإمكانات Ŵو Ţقيق اأǿداف اŭشŗكة، وتوجǾ اŪهود Ŵو التغير  - أ
 .والتجديد واابتكار

تعتر الثقافة التǼظيمية قاعدة ثابتة وقوية تقف عليها اǼŭظمات ŭواجهة التغرات اŭتسارعة عاŭيا وŰليا ي ظل التطور  - ب
 .التكǼولوجي والتكتات العاŭية والتجمعات اإقليمية واندماج اǼŭظمات

تصهر الثقافة التǼظيمية اأǿداف التǼظيمية بأǿداف اǼŭظمة العليا وتشكل القيم اŭشŗكة معادلة  تفاعل ǿذا  - ج
 .اانصهار، ليصبح Ţقيق الفرد لذاتǾ ما ŢققǾ اǼŭظمة من أǿداف ضمن مǼظومة القيم السائدة ي اجتمع

وقد تسبب . الثقافة التǼظيمية  ǿي اإطار الذي يساǿم ي بǼاء اǼŭظمة وتطورǿا وارتقائها ŭواكبة التغرات والتطورات - د
 .الثقافة السلبية اŴسار وتراجع اǼŭظمة وخروجها من السوق

تعتر الثقافة التǼظيمية  سببا لǼجاح عمليات التحول والتطوير، فعǼدما تǼسجم اŭصاح الشخصية لأفراد مع ثقافة  - ه
وأǿداف اǼŭظمة فان عمليات التجديد سوف تكون مقǼعة لأفراد، فثقافة اǼŭظمة تزود اأفراد باŮوية اǼŭظمية واالتزام 

 .ماŪماعي لتعزيز استقرار الǼظا

 . من العاملن داخل التǼظيمةتعمل الثقافة التǼظيمية على تشكيل أماط السلوك اŭطلوب - و

                                                   

 .36-34: ، ص صمرجع سبق ذكرǽ. العبادلة، عبد الرمان فاح 1
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القيم، : تساعد الثقافة التǼظيمية ي Ťاسك التǼظيم من خال التقاء العاملن حول عǼاصر الثقافة التǼظيمية مثل - ي
اŭعتقدات، واأعراف، والتوقعات Şيث تصبح ǿذǽ العǼاصر مرتبطة بالسلوك التǼظيمي إا أن بعض الثقافات التǼظيمية 

 إذا Ń تتعاون وتتفق Ŵو ثقافة تǼظيمية موحدة تزيد من تتتكون داخلها ثقافات تǼظيمية فرعية قد تؤدي إń الصراعا
 .فاعلية التǼظيم

 الفريق والتعاون سوف تكون ح       والثقافة التǼظيمية مهمة لكل تǼظيم، فإذا التزم ها اإفراد ي ميع اŭستويات فان رو
 . التحديات اŬارجية ي ظل اǼŭافسة العاŭية اŪديدةهاŭيزة الš Ŗعل من ǿذا التǼظيم وحدة تواج

 .العوامل المحددة للثقافة التنظيمية -2
 :1أمها العوامل من العديد تفاعل خال من اŭؤسسة ثقافة تتشكل

 .دوافع و وقيم اǿتمامات من لديهم وما لأفراد الشخصية الصفات - أ

 .لأفراد الشخصية الصفات مع وتوافقها ماءمتها ومدى الوظيفية اŬصائص - ب

 .القرارات اţاذ ااتصاات ومط وأساليب السلطة خطوط على خصائصǾ تǼعكس حيث اإداري التǼظيم - ج
مكانتǾ  على دالة ذات تكون ومالية مادية حقوق صورة ي اŭؤسسة من عضو عليها Źصل الŖ  اǼŭافع - د

 .سلوكǾ على وتǼعكس الوظيفية
 بن اأفراد التعامل وأساليب التفكر وطرق قيم من عليǾ تشتمل وما اŭؤسسة ي السائدة والقيم اأخاقيات - ه

 : تتكون أخاقيات وقيم اǼŭظمة Ųا يلي وعادة.اŬارجية اأطراف ومع البعض بعضهم

 .واجتمعأخاقيات وقيم اأفراد الŖ يستمدǿا من العائلة و اأصدقاء  -

 .معيǼةأخاقيات وقيم اǼŭظمة الŖ ترشد سلوكيات اأفراد ي مهǼة أو وظيفة  -

 .أخاقيات قيم اجتمع الǼاšة من الǼظام الرمي القانوي أو ما يǼتج عǾǼ من عادات وŲارسات ي اجتمع -

II -1-4. اأبعاد الرئيسية للثقافة التنظيمية. 

2 :التالية العǼاصر ي تلخيصها Żكن والŖ التǼظيمية، للثقافة الرئيسية اأبعاد ي ţتلف اآراء إن
 

 .الداخلية  واŬارجية الظروف ŭتغرات والتأقلم ااستجابة على ويقصد بذلك قدرة التǼظيم: التنظيم مرونة  -1

                                                   

 .352:الدار اŪامعية للǼشر والتوزيع، ص: مصر.اإسكǼدرية. التفكير ااستراتيجي واإدارة اإستراتيجية. (2002).   اŭرسي، مال الدين Űمد، وآخرون1
رسالة ماجستر ي اإدارة غر . أثر بعض عناصر الثقافة التنظيمية على ااستعداد لمواجهة اأزمات في مستشفى ناصر. (2007).  شكري شبر، ابتهال2

 .20-19 :اŪامعة اإسامية، كلية التجارة، فلسطن، ص ص. مǼشورة
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 التحدي تثر أها أو اإبداع اŭلل وŢد تكرس الŖ الروتيǼية طبيعتها حيث من العمل ومتطلبات :العمل طبيعة -2

 .واابتكار واإبداع التجربة إń فتدفعǾ العامل، لدى

 .أو الŗقية  والتقدم كأساس للمكافأة  ااųاز على تؤكد اŭشروعات معظم أن حيث: اانجاز على التركيز -3

 العاملن، فااستثمار لتدريب وتطوير اǿتمام من اإدارة توليǾ ما درجة وǿو: والتدريب اإدارية التنمية أǿمية -4

من  لتحقيق أǿدافǾ ويرفع للمتدرب الǼفس ي ثقة من يسببŭ Ǿا أنواع ااستثمارات أǿم من يعتر البشري العǼصر ي
  .اŭشروع ي للعاملن الدوران معدل لتقليل يؤدي وبالتاŅ معǼوياهم

 ا Żلك اŭوظف أن اإبداع Ţد من وبالتاŅ اŭرونة وعدم بالتصلب توحي اŭركزية السلطة إن: السلطة أنماط -5

القرار، بيǼما تعي الامركزية تشتيت السلطة ودفعها إń اŭستويات اأدŇ ي السلم اإداري Ųا يتيح  للمرؤوسن  اţاذ
1.فرص اإجتهاد واقŗاح اūلول واŭشاركة ي اţاذ القرارات

 

 فاإدارة معها، العاملن مط تعامل Źدد اإدارة تتبعǾ الذي فاأسلوب: واإدارة العاملين بين التعامل أسلوب -6

Ŗثل، واإخاص، واأمانة، الصدق، تتطلب الŭصل وتعاملهم باŢ العمل ي وإخاصهم العاملن تعاون على 

 اتفاق العاملن أن تعتقد حيث تسد فرق نظام تتبع الŖ اإدارة بعكس وذلك مصلحة اŭشروع، على وحرصهم

 .أدائهم على يؤثر Ųا اŭشاكل تكثر وǼǿا Ůا هديدًا يشكل

 فاŭكافأة تعديلǾ، أو معن مرغوب سلوك تكرار ǿو والعقاب اŭكافأة من اŮدف إن :والعقاب الثواب أنماط -7

 على يقع فالعقاب صحيح والعكس بǾ، اŭرغوب السلوك أجل تكريس من واŭبدع التغيب، ولقليل للمǼجز، تعطى

 .والǼظام بالقانون واŭستهŗ اǼŭجز، التغيب، وغر كثر

 من  فقدان الوظيفة العاملون  مثل اأمن يتطلبها الوظيفية الŖ  واǼŭافع  ůموعة  الضمانات وǿو: الوظيفي اأمن -8

 اŭعǼوية ورفع الروح الǼفسي ااستقرار إń يؤدي الذي اأمر إدارية تعسفية إجراءات من اأمن شرعية، أسباب دون

Ņسن وبالتاŢ 2.الواء وتوثيق اأداء
 

 

1:تتمثل ي مةينظتال لثقافةا اأبعاد فإن (2006) عبد اإلهوبرأي 
 

                                                   

رسالة ماجستر . واقع تطبيق أبعاد إدارة الجودة الشاملة في ظل الثقافة التنظيمية السائدة في البنوك العاملة في قطاع غزة. (2007).  طǾ بركات، مǼال1
 .51: اŪامعة اإسامية، كلية التجارة، فلسطن، ص. ي إدارة اأعمال غر مǼشورة

.20، صمرجع سبق ذكرǽ. شكري شبر، ابتهال  2
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 .اأفراد لدى وااستقال واūرية اŭسئولية درجة وهي: الفردية  المبادرة-1

 ومبدعن (aggressive) جريئن يكونوا لكي ŭوظفيها اǼŭظمة تشجيع مدى أي: المخاطر مع التسامح -2

(innovative) اطرينűو( risk – seeking) . 
 .واضحة أدائية وتوقعات أǿداف بوضع اǼŭظمة قيام مدى أي:    التوجيه-3
 .مǼسق بشكل للعمل الوحدات اǼŭظمة تشجيع مدى أي: التكامل- 4
 .ŭرؤوسيهم ومؤازرة ودعم ومساعدة، واضحة، اتصاات بتوفر اŭدراء قيام مدى ويعي ما:  اإدارة دعم  -5
 اŭوظفن على لإشراف اŭباشر اإشراف ومقدار والتعليمات واأنظمة القواعد استخدام مدى وتبن: الرقابة -6

 .سلوكهم وضبط

 لتخصصهم  أو فيها يعملون الŖ للوحدات انتمائهم من بداً  ككل للمǼظمة اŭوظفن انتماء مدىوتعي : الهوية- 7

 .اŭهي

 اأداء معاير أساس على اŭوظفن على(الŗقيات الزيادات، الرواتب،) اŭكافآت توزيع مدى  أي:المكافأة نظام -8

 .واحاباة باأقدمية مقارنة

 .بصراحة واانتقادات الصراعات إظهار على ŭوظفيها اǼŭظمات تشجيع مدىأي  :الصراع مع التسامح -9

 .الرمية السلطة على تقتصر اǼŭظمة ي اتصاات وجود مدى أي: ااتصال  أنماط-10

II -2 .مستويات الثقافة التنظيمية ، مكوناتها، وأنواعها:  
 ǿو إما و فراغ من يتولد ا الوظيفي الفرد سلوك فإن وبالتاŅ السائدة اجتمعية للثقافة امتداد التǼظيمية الثقافة      تعد

بأنواعها،  ثانيا مكوناها ، ثالثا مستوياها ، أوا تتأثر اǼŭظمة ي السائدة فالثقافة إŸابا، أو سلبا اجتمعي السلوك نتاج
 .لǾ ي ǿذا اŭبحث التطرق سيتم ما وǿذا

II -2-1 .مستويات الثقافة التنظيمية.  
 إن الثقافة تتطور من خال ůموعة من القوى الŖ توجد ي ثاثة مستويات أساسية، حيث تعتر ثقافة اǼŭظمة ناتج

                                                                                                                                                                         
واقع الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة وأثرǿا على مستوى التطوير التنظيمي . (2006).  عبد اإلǾ، مر يوسف Űمد1

 .26: ، صفلسطناŪامعة اإسامية، كلية التجارة، . رسالة ماجستر ي إدارة اأعمال غر مǼشورة. دراسة مقارنة: للجامعات
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للثقافة مفهومها الواسع على مستوى اجتمع وعلى مستوى الصǼاعة ويتطلب التحليل الدقيق للثقافة فهم التداخل والتفاعل بن 
.الثقافة على مستوى كل من الصǼاعة أو اجتمع مع خصائص اǼŭظمة وفيما يلي نوضح ǿذǽ اŭستويات  

                       اجتمع الذي ي السائدة واŭفاǿيم وااšاǿات القيم اŭستوى ǿذا ي الثقافة Ťثل: ثقافة المجتمع -1
 القوى ااجتماعية من بعدد الثقافة وتتأثر ǿذǽ اǼŭظمة، داخل إń اجتمع من اأعضاء والŖ يǼقلها اǼŭظمة بǾ تتواجد

 اإطار ǿذا داخل اǼŭظمة وتعمل للدولة، اإداري واŮيكل الظروف ااقتصادية السياسي، التعليم، الǼظام نظام مثل

إسŗاتيجية  تكون أن وŸب ومعايرǿا، وأǿدافها ورسالتها اǼŭظمة اسŗاتيجيات على يؤثر حيث لثقافة اجتمع العام
 Ţقيق من وتتمكن اجتمع من ذلك القبول تكتسب حŕ اجتمع ثقافة متوافقة مع وسياستها اǼŭظمة وخدماها

 1.أǿدافها
تتأثر الثقافة التǼظيمية بثقافة الصǼاعة الŖ تعمل اǼŭظمة  Ţت :  ثقافة الصناعة أو النشاط التي تنتمي إليه المنظمة -2

 والصǼاعات الǼشاطات الثقافات بن ي واختافات الواحدة الصǼاعة داخل الثقافة ي تشابǾ  حيث يوجد2ظلها،

 اǼŭظمات العاملة كل أو معظم ي الوقت نفس ي توجد مǼظمة ما اŬاصة واŭعتقدات القيم أن ǿذا ويعي اŭختلفة،

مط  رئيسية مثل جوانب على Ųيز تأثر لǾ يكون الǼشاط داخل معن مط يتكون وعر الوقت الǼشاط، نفس داخل
 اǼŭظمات السائدة داخل واأشياء اأخرى اŭابس، نوع اأعضاء، حياة ومط السياسات ومضمون القرارات اţاذ

 الطران شركات أو وشركات البŗول البǼوك نشاطات ي الǼمط الوظيفي ي بالǼظر ذلك ويتضح الǼشاط نفس ي العاملة

 3.وغرǿا

ي مواقع وأماكن العمل داخل اǼŭظمة،  űتلفة ثقافات والكبرة يكون لديها العامة إن اǼŭظمات:  الفرعيةت الثقافا -3
ي اǼŭظمة أو تتكون داخل أقسام أو إدارات  اŭختلفة والتǼظيمية اإدارية اŭستويات حول الفرعية الثقافات تتكون حيث

4.وياحظ على مستوى اǼŭظمة أن ثقافة اǼŭظمة ي التسويق ţتلف عن ثقافتها ي اإنتاج. اǼŭظمة
 

 
 

                                                   

 
 .417: الدار اŪامعية للǼشر والتوزيع، ص: مصر.اإسكǼدرية. 1ط. التنظيم اإداري في المنظمات المعاصرة. (2005).  أبو بكر، مصطفى Űمود1

2
 Deepa, A. (2006). "The Issuse In Organizational Culture: A Case Study ". Journal of Organizational 

Culture, Vol. 10, No. 1, p.28-46.  
 .417: ، صمرجع سبق ذكرǽ. أبو بكر، مصطفى Űمود 3
4 ńوŭواري، مروك عبد اŮمد احمدي، واŰ ،اضيŭا .ǽ392: ، صمرجع سبق ذكر. 
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II -2-2.مكونات الثقافة التنظيمية :  

والŻ Ŗكن ، دة مكونات Ţوي على عاǼŭظمةثقافة ، فالتǼظيمية الثقافة تشكل الŖ العǼاصر ůموعة ها ويقصد
 : الثقايثتقسيمها إń اŭكونات اŭادية وغر اŭادية واŭورو

  :وتتمثل ي: المكونات المادية للثقافة التنظيمية -1
وتتمثل ي اأحداث واأنشطة الŖ يقوم ها العمال ي اǼŭظمة والŖ تعكس القيم : الطقوس والعادات التنظيمية- أ

واŭثاليات اأساسية ي اǼŭظمة كطقوس التحاق موظف جديد باǼŭظمة أو ترقية مسؤول أو اجتماع غذاء أسبوعي غر 
كذلك طريقة Ţضر وإدارة . رمي، فŗات اسŗاحة لتǼاول القهوة وǿذا يؤدي إń تعميق الŗابط والتكامل بن العمال

ااجتماعات وطريقة الكام والكتابة وكيفية مقاطعة اūديث ومǼاداة اأفراد أو إجراء احتفال سǼوي لتكرم أفضل موظف 
 1 .أو تكرم اŭتقاعدين وبالتاŅ زيادة الشعور باانتماء إń اǼŭظمة وǿذا يعي تثبيت الثقافة التǼظيمية

عبارة عن :" كما أها ǿ. 2ي الكلمات أو اللغة، أو اأشياء الŖ تكتسب معانيها من التقاليد واأعراف: الرموز- ب
أفعال أو أشياء أو أحداث تستخدم كوسيلة لǼقل اŭعاي مثل الشعارات، مǼها ما ǿو عبارة عن صور رمزية Ųثلة 

  3".كل ǿذŢ ǽمل معاي للمǼظمة...للمǼظمة، إضافة  إń مط اللباس و الǼمط اŭعماري

 : وتتمثل ي:المكونات غير المادية للثقافة التنظيمية-2
 التǼظيم أعضاء بن مشŗكة اتفاقات عن عبارة القيم: (Organizational Values)القيم التنظيمية - أ

 4.اł ...مهم غر أو مهم جيد، غر أو جيد مرغوب، ǿو مرغوب أو غر ما حول ااجتماعي الواحد
معيǼة  وتوجهات سلوكيات على معيǼة عمل بيئة أو ما مǼظمة مشŗكا ي تفاما Ťثل فهي التǼظيمية القيم أما

 ...واحŗام اآخرين باأداء وااǿتمام الوقت، بإدارة العاملن، وااǿتمام بن اŭساواة القيم ǿذǽ ومن ،عليها فومتعار

ł5.ا
  

                                                   

.373: ، صمرجع سبق ذكرǽ. التطوير التنظيمي واإداري.  السكارنة، بال خلف 1
  

Ńمؤيد سا ،Ńشر، ص: اأردن.عمان. أساسيات اإدارة اإستراتيجية. (2004).  الساǼ236: دار وائل لل. 2
  

.108: الدار اŪامعية للǼشر والتوزيع، ص: مصر.اإسكǼدرية.  اإدارة المعاصرة. (2000).  الشريف، علي 3
  

. 313-312: دار وائل للǼشر، ص ص: اأردن.عمان. 1ط. السلوك التنظيمي في منظمات اأعمال. (2002).  العميان، Űمود سلمان 4
  

دراسة تطبيقية على وزارة  : دور الثقافة التǼظيمية ي تفعيل تطبيق اإدارة االكŗونية. "Ş  .(2012)ر، يوسف عبد عطية، والعاجز، إيهاب فاروق مصباح5
Ņبية والتعليم العاŗ82-27: صص . 2ع. 20مج، فلسطن، مجلة الجامعة اإسامية للدراسات ااقتصادية واإدارية". ال      . 
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 العمل طبيعة حول مشŗكة أفكار عن عبارة وǿي: (Organizational Beliefs)المعتقدات التنظيمية - ب

عملية  ي اŭشاركة أمية اŭعتقدات ǿذǽ ومن .التǼظيمية واŭهام العمل إųاز وكيفية العمل، بيئة ي ااجتماعية واūياة

 1.التǼظيمية اأǿداف Ţقيق ي ذلك وأثر اŪماعي العمل ي واŭسامة القرارات، صǼع
وǿي تلك اأحداث واŭواقف الŖ مرت ها اǼŭظمة مǼها ما ǿو اŸاي والŢ Ŗاول اǼŭظمة : الموروث الثقافي للمنظمة  -3

 الŗكيز عليǾ ونشرǽ باعتبارǽ مرجع Űفز لأفراد ومǼها ما ǿو سلي Ţاول اǼŭظمة التغاضي عليǾ كتعرض أحد اǼŭتجات 

ويشمل .2إń بعض العيوب أثǼاء مراحل إنتاجŲ Ǿا ŸعلǾ غر مطابق للمواصفات اŭطلوبة ي السوق مǼتجات بديلة ي السوق
 : اŭوروث الثقاي ما يلي

 3. يلعب اŭؤسسون دورا حيويا ي توطيد ůموعة من القيم واŭعتقدات الŖ تقوم عليها الثقافة التǼظيمية:المؤسسون - أ
فثقافة اǼŭظمة ما ǿي إا نتاج لثقافة اŭؤسسن فهم من يقومون بإرساء القواعد ووضعها كما وŹددون اأنظمة 

 4.واأساليب الŖ تبقى سارية مدة حياة اǼŭظمة

فالعمال مدركون Ťاما .  يعتر سلوك القادة من أǿم العوامل اŭؤثرة ي تشكيل ثقافة اǼŭظمة:سلوك قادة المنظمة  - ب
إذن Żكن القول . أن اارتقاء الوظيفي مرǿون محاكاة سلوك القادة، ومن اŭؤكد أن العمال يتأثرون بأفعال القادة وأقواŮم

الدور الذي تلعبǾ القيادة ي  Scheinكما أكد . 5أن ثقافة اǼŭظمة تتشكل من خال أفعال وŲارسات اإدارة العليا
تشكيل ثقافة اǼŭظمة فهي من يؤسس ويغر ثقافة اǼŭظمة، وأن شخصية القادة إن Ń تكن ǿي الثقافة التǼظيمية نفسها 

6.يتجزأ مǼها فهي جزء ا
 

 

                                                   

مجلة الجامعة اإسامية للدراسات ااقتصادية ". دور الثقافة التǼظيمية ي Ţسن أداء العاملن ي القطاع اŭصري اأردي." (2012).  الǼسور، مروان Űمد1
  ..210-187: ، ص ص2ع. 20، فلسطن، مجواإدارية

.374:  مرجع سبق ذكرǽ، ص.التطوير التنظيمي واإداري. السكارنة، بال خلف  2
  

3
 Kavanagh, M. H., (2006)." The Impact of Leadership and Change Management Strategy on Organizational 

Culture and Individual Acceptance of Change during a Merger". British Journal of Management, Vol. 17, 

No. 1,  pp. 81-103.  

.437: لدار اŪامعية للǼشر والتوزيع، صا: مصر. ااسكǼدرية.التنظيم .(2007).  ماǿر، أمد 4
  

.293:  ، ص للǼشر والتوزيعدار وائل: اأردن.عمان. نظرية المنظمة والتنظيم. (2000).  القريوي، Űمد قاسم 5
  

6  Schein, E. H. (2004). Organizational culture and leadership,  San Francisco: Jossey Bass. P.224. 
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1:نظمةاŃ ثقافة ي والتأثر للǼجاح ها القيام نظمةاŃ قادة على يǼبغي الŖ اŭتطلبات أǿم       ومن 
  

 الǼموذجي باŭعتقدات االتزام  خال من الوجوǽ ميع من وماحظتها الثقافة قيادة عن الشخصية اŭسؤولية Ţمل -

. الثقافة ازدǿار يدعم الذي ااسŗاتيجي التفكر ودعم اأساسية،

 لكافة فاعلة ومشاركة اŭستويات، متعددة نقاشات عن الǼاتج اǼŭظمة رسالة Űتوى لتعديل الدائم ااستعداد -

. باǼŭظمة اŭوظفن

 وتتقبل اūاضر، صقل ي  اŭاضي من تستفيد الŖ اŭثالية بالكيفية التطوير لدعم للمǼظمة الثقاي اŭوروث استخدام -

. اŭاضي يهمل وا للمستقبل يؤسس الذي اūاضر

 للتوقعات وفقا ككلباǼŭظمة  اارتقاء ي تسهم الŖ اأداء عǼاصر ميع على تؤثر الŖ التصرفات تشجيع -

  .القيادة تضعها الŖ اإسŗاتيجية
 وǿم أفراد يتمسكون بقيم اǼŭظمة وثقافتها، وŤيزوا باųازات، أعمال، أفكار وأخاق استثǼائية وǿم عادة :اأبطال - ج

 2.اŭؤسسون أو بعض العمال العادين Ųن فاجئوا اǼŭظمة بأفكار إبداعية
 يقصد بǾ الǼشاط الرئيسي الذي تǼتهجǾ اǼŭظمة، وǿو ůموعة اŭهارات الŖ يتقǼها أعضاء اǼŭظمة :نشاط المنظمة-   د
 ي تفيد أن وŻكن. فهي تعر عن القيام مهǼتها أحسن من اآخرين (...تكǼولوجيا، معرفة اأسواق، قدرات تǼظيمية)

.العاملن لدى الواء مشاعر من يعزز Ųا للعمل إعطاء قيمة إń إضافة اǼŭظمة خصوصية تأكيد
3 

 4: أن لثقافة التǼظيمية تتكون من(2009) فاضل عباسويرى 

 . ǿي مط سلوكي مرغوب Źمل صفة االتزام جموعة معيǼة:القيم- أ
 . ǿي مط لتفكر اجموعة وكيف تتصرف على أرض الواقع:المعتقدات- ب
 .وǿي مؤشرات Ţدد طريقة إدراك وفهم وتفكر اأفراد ي اǼŭظمة Ŵو اأعمال الŖ يقومون ها :اافتراضات- ج

                                                   
: ، صالعربية الدول جامعة :للتǼمية العربية اǼŭظمة .مصر.القاǿرة.  معةالرمنعبد  (ترمة) .اإستراتيجية القيادة ومنهج فن . (2006).  مايك،فريدمان1

277.  
.152: دار وائل للǼشر والتوزيع، ص: اأردن.عمان. العمليات- المفاǿيم: اإدارة اإستراتيجية. (2011).  إدريس، وائل، والغالي، الطاǿر 2

  

 
. EARAوحدة - ALGAL دراسة حالة الشركة الجزائرية لألمنيوم : تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية. (2006).  ساŃ، إلياس3

  .19-18: رسالة ماجستر ي العلوم التجارية غر مǼشورة، جامعة اŭسيلة، كلية العلوم ااقتصادية وعلوم التسير والعلوم التجارية، اŪزائر، ص ص
، جامعة  واإداريةةمجلة كوت للعلوم ااقتصادي".  التǼظيمية ي التوجǾ اŭعاصر Ŵو تطبيق اإدارة االكŗونيةةدور الثقاف "(.2010. ) فاضل عباس، حن4

  .225-221: ، ص ص14مج: ميسان،العراق
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 . ǿي ميع اŭمارسات الŖ تؤديها ůموعة معيǼة ي مǼاسبات معيǼة:الطقوس- د
 . تعي اأشخاص والداات الŢ Ŗمل معŘ وتشكل أساسا لفهم اأشياء:الرموز- ه
 .يواجهوها واإجراءات الŖ توجǾ اأفراد كيف يتعاملون مع اūاات اŬاصة الŖ  د ǿي القواع:رالمعايي- و
 .القرارات وتتخذ اŭفاǿيم تتوحد موجبها الŖ وتبادŮا نقل اŭعلومات إń هدف الŖ العملية  وǿي:ااتصاات- ي

II -2-3. أنواع الثقافة التنظيمية: 
 مǼظمة ومن قطاع، قطاع إń من ţتلف فهي التǼظيمية، الثقافات من متعددة أنواع وجود إń اإدارة علماء بعض أشار

ńوفيما يلي عرض أبرز.أخرى إ  ǽذǿ اأنواع: 
 تعتر ثقافة اǼŭظمة قوية عǼدما تكون قيمها اأساسية قوية، واŪزء اأكر من  العاملن باǼŭظمة :الثقافة القوية-1

Ź.1ملون نفس القيم واŭعتقدات
 

ǿي الثقافة الŖ تǼتشر عر اǼŭظمة كلها و Ţظى بالثقة و القبول من ميع أفرادǿا الذين يشŗكوا ي ůموعة وبعبارة أخرى 
وعǼدما تǼجح اǼŭظمة ي نشر قيمها . متجانسة من القيم واŭعتقدات والتقاليد واŭعاير الŢ Ŗكم سلوكهم داخل اǼŭظمة

بشكل متسع فإها تكون قد ųحت ي خلق  ثقافة قوية، والثقافة القوية Ťثل رابطة متيǼة تربط عǼاصر اǼŭظمة ببعضها 
البعض، كما تساعد اǼŭظمة ي توجيǾ طاقتها إń تصرفات مǼتجة  وااستجابة السريعة اŭائمة احتياجات عماءǿا، Ųا 

  2.يساعد اǼŭظمة ي إزالة الغموض وعدم التأكد بفاعلية ŤكǼها من Ţقيق أǿدافها
 :المتميزة القوية الثقافة مؤشرات- أ

 مكونامǼها  وšعل واأثر، اانتشار خاصŖ للثقافة تضمن الŖ الǼقاط من العديد ي وŤيزǿا الثقافة قوة تتحدد     و

  :3يأي ما القوية اŭتميزة الثقافة ي توافرǿا يǼبغي الŖ اŭؤشرات أǿم ومن اŭادية، غر اǼŭظمة مكونات من رئيسا

 وتقدير احŗام Ŵو داخليا دافعا źلق Ųا ،اǼŭظمة أعضاء ها يؤمن الŖ الديǼية والقيم اŭعتقدات مع الثقافة انسجام -

ǽذǿ ،وظف ويسعى بالثبات، يتسم عمليا سلوكا وجعلها الثقافةŭمن ا Ǿوي لتحقيق  خالǼعŭاإشباع ا، 
 .الثقافة قوة ي اŭهمة العوامل من اŭؤشر ǿذا ويعتر

                                                   
1
 Fakhar, S., et al. (2012). "Impact of Organizational Culture on Organizational Performance: An Oreview". 

Interdisciplinary Journal of Contemporary Research in Business, Vol. 3, No. 9, pp. 975-985.  

.412، صمرجع سبق ذكرǽ. أبو بكر، مصطفى Űمود  2
  

. دراسة وصفية تحليلية في الجامعات النظامية الفلسطينية: دور التخطيط ااستراتيجي في جودة اأداء المؤسسي. (2011).  الدųي، إياد علي3
 .178-177: غر مǼشورة، جامعة دمشق، كلية الŗبية، سوريا، ص ص" مǼاǿج وطرائق التدريس"أطروحة دكتوراǽ ي الŗبية 
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 ǿذǽ على أكر اإماع كان فكلما  ،اǼŭظمة ي نفسها اūيوية وااعتقادات للقيم ومشاطرهم العاملن إماع-

 ويتوقف وااšاǽ، للفهم وحدة تكوين ي وتسهم وأعمق أقوى الثقافة ǿذǽ كانت كلما أوسع انتشارǿا ومدى لقيما

 .القيم هذǽ االتزام على ومكافأهم Ţفيزǿم م ها، العاملن وإقǼاع القيم نشر  ياǼŭظمة نشاط على ذلك

 يزيد Ųا  اǼŭاظرة،اǼŭظمات من غرǿا  عناǼŭظمة Ťيز الŖ والسلوكيات القيم من مط تكوين على الثقافة قدرة-

 . لتحقيقǾاǼŭظمة تسعى الذي التطور متطلبات مع اǼŭسجم ااسŗاتيجي الǼجاح Ţقيق فرص من
 .القيمة Ťثل الŖ فلسفتها  ومعاǼŭظمة وأǿداف رسالة مع التǼظيمية الثقافة انسجام-

 يؤدون وǿم سعداء العاملن من šعل اŭشŗكة فالقيم اأǿداف، Ţقيق Ŵو وتعبئتهم العاملن، Ţفيز على قدرها-

 .الذاتية والرقابة واانتماء اإخاص فيهم وŢقق العمل،
الثقافة الضعيفة  ǿي الثقافة الŖ ا يتم اعتǼاقها بقوة من أعضاء اǼŭظمة وا Ţظى بالثقة والقبول : الثقافة الضعيفة-2

الواسع مǼهم ǿذا ما يؤدي باǼŭظمة إń افتقار التمسك  اŭشŗك بالقيم والعادات واŭعتقدات، وǼǿا فان العاملن 
 غر واضحة مبهمة طرق ي يسرون اأفراد  كما أن.سيجدون صعوبة ي التوافق والتوحد مع اǼŭظمة أو أǿدافها وقيمها

Ńعاŭاقضة تعليمات ويتلقون اǼمت Ņاذ ي يفشلون وبالتاţاسبة قرارات اǼات لقيم مǿاšاأفراد العاملن وا.
1

 

 : 2العوامل من مجموعة يتأثر اǼŭظمة ثقافة وقوة ضعف بأن (2011) العاجز     ذكر 
 : المنظمة حجم - أ

 العديد ي واشŗك أعضاؤǿا حجم اŪماعات صغر فكلما التǼظيمية، للجماعات اŭازمة الظواǿر من الثقافة       تعتر

 للمǼظمات واحدة تكوين ثقافة احتمال يقل بيǼما ثقافة مشŗكة، لǼشوء أكر احتمال Ǽǿاك كان كلما التجارب، من

 .ووظيفيًا جغرافيًا اŭوزعة الكبرة
موجود لدى اǼŭظمات حديثة  Ųا ǿو أكثر Ųيزة ثقافة القدŻة اǼŭظمات لدى يتكون ما غالبا: التنظيمي العمر - ب

 . وااستقالية الǼمو من اأوń اŭراحل ي Ťر تزال ا والŖ العهد

 أحد Żثل القيام باŭهام، وǿذا على التǼظيم مǼسوي لدى مقبولة طريقة إŸاد على التقǼية تساعد: التنظيمية التقنية - ج

 .اأداء مستوى على اŸابيًا يؤثر مشŗكة، كما تǼظيمية ثقافة قيام دعائم
                                                   

.412: ، صمرجع سبق ذكرǽ. أبو بكر، مصطفى Űمود 1  
 

دراسة تطبيقية على وزارة التربية والتعليم العالي : دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق اإدارة اإلكترونية. (2011).  العاجز، ايهاب فاروق مصباح2
 .29-28: رسالة ماجستر ي إدارة اأعمال غر مǼشورة، اŪامعة ااسامية، كلية التجارة، فلسطن، ص ص. محافظات غزة
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 وتعزيز تقوية تعمل على التǼظيمية والŖ التǼشئة من مستمرة لعمليات اǼŭظمة ي الفرد źضع :ااجتماعية التنشئة - د

 . أقوى تǼظيمية ثقافة بصدد كلما كǼا اجال ǿذا ي اǼŭظمة  نشطت فكلما لديǾ، واŭبادئ القيم بعض
 اŭتغرات حول الǼظر ي وجهات والتباين العمل مثا، كŗك وأعضائǾ، التǼظيم ي السريع التغير: التنظيمي التغيير - ه

 .قوية تǼظيمية ثقافة وجود احتمال يضعف التǼظيمية
 ثقافة بظهور وǿذا يسمح داخلي، استقرار وجود ي يساǿم اŬارجية التǼظيم بيئة استقرار :الخارجية البيئة - و

 .Ųيزة تǼظيمية

 : 1 بأن الثقافة التǼظيمية تǼقسم إń(McDermott & O'Dell 2001 ,)  ويذكر كل من
  تتمثل  الثقافة الظاǿرية ي  البǼاء  اŬارجي، كاŭابس، اأماط  السلوكية، اأنظمة،:(Visible) ظاǿرية ثقافة -1

 .اūكايات، اأساطر، اللغة، والطقوس

وافŗاضات العاملن القيم اŭشŗكة، اŭعاير، وواء ي الثقافة الغر ظاǿرية  تتمثل :(Invisible)غير ظاǿرية ثقافة  -2
  .ي مǼظمة اأعمال

  : إń أربع أنواع رئيسية، وǿي(Harrison)وتقسم الثقافة التǼظيمية وفق موذج 
وتركيبة ǿذǽ الثقافة تكون على شكل نسيج العǼكبوت ويكون تقسيم  الصغرة، اŭؤسسات ي  توجد:القوة ثقافة -1

تلتزم بالقواعد واإجراءات  العمل فيها على أساس الوظائف واǼŭتج، وتعتمد على مط إداري ذي رقابة عالية، وǿي ا
2 .بشكل كبر، وبعيد نسبيا عن الروتن

 

اأدوار والوظائف أكثر من اعتمادǿا على الشخصيات  على الثقافات من الǼوعية ǿذǽ وتعتمد :الدور ثقافة -2
  اŭهام  وŢقيق زإتباعها  إųا Ÿب الŖ  الصارمة  واǼŭتج، ويتم  العمل فيها وفق  مǼظومة من القواعد  واإجراءات

 .بǾ التقيد عليŸ Ǿب Űدد بدور يقوم فرد كل فإن الثقافة من الǼوعا ǿذ ظل اأǿداف، ي

                                                   
1
 McDermott, R., & O’Dell, C. (2001). " Overcoming Cultural Barriers to Sharing Knowledge ". Journal of 

Knowledge Management, Vol. 5, No. 1, PP.76-85.  
رسالة ماجستر ي إدارة اأعمال غر مǼشورة، . أثر الثقافة التنظيمية على أداء الموظفين في الشركات الصناعية الكويتية. (2007). الدويلة، فهد يوسف 2

  .14: جامعة عمان العربية للدراسات العليا، كلية الدراسات اإدارية واŭالية، اأردن، ص
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 من الǼوعية ǿذǽ مثل وتدعم آخر، شيء أي وليس اŭهام إųاز اūاجة على الثقافة ǿذǽ تركز: المهمة ثقافة -3

 لتحقيق كمتطلب السلطة وتفويض والتكيف اŭرونة تشجع كما الفريق، وروح اŪماعي العمل التǼظيمية الثقافة

 . وتتميز بدرج عالية من الرقابة على اأفراد وتطبيق نظام اŭكافآت واūوافز. التǼظيمية اأǿداف

، ويتمسك اأفراد يǼصب اǿتمام ǿذا الǼوع من الثقافة على Ţقيق مصاح اأفراد بالدرجة اأوń :الفرد ثقافة -4
 1.بقيمهم بشكل Ųيز ولذلك فإن العاقة القائمة بن اأفراد ǿي عاقة قوية ومتبادلة بن اإدارة والعاملن

:تتمثل ي  أن للثقافة التǼظيمية أربعة أنواع،(2009) العريقي       ويرى 
2 

تقيم الŖ الثقافة  تلك  ǿي:(Performance culture)اأداء  ثقافة -1  الفردي اأداء من كا وتثُمن ُِ

 .والكفاءة الفاعلية Ţقيق على وتعمل التǼظيمي عاليًا، واأداء

 وتركز والسعادة، اŬر لقيم كبرة أمية تعطي الŖ الثقافة ǿي :(Relationship Culture) العاقات ثقافة -2

  .التǼظيمية اūياة من كبر Ūزء اŪميع وتقاسم اŪماعي، والعمل والعدالة، اŭفتوحة، على ااتصاات

 تعطيهم و اǼŭظمة، ي القدامى اŭديرين دور عاليا الŖ تقيم الثقافة  ǿي:(Control Culture)الرقابة  ثقافة -3

  .السيطرة Ţت ميعهم العاملن جعل ǿو اأولوية، وǿدفها

 البيئة مع واانسجام للتعايش عالية أمية تعطي الŖ الثقافة ǿي :(Responsive Culture)ااستجابة  ثقافة -4

 .اŪديدة الفرص من والتحقق السوق، ي قوي كمǼافس البقاء ذلك اŬارجية، ويشمل

 3: الثقافة التǼظيمية إń(2009) حشيش        كما يقسم أبو 
 

فالعمل مǼظم  اŭسئوليات، ǿذǽ الثقافة  تتحدد  وي:(Bureaucratic Culture)الثقافة البيروقراطية    -1
 الثقافة ǿذǿ ǽرميا، وتعتمد اŭعلومات شكا وانتقال تسلسل السلطة ويأخذ اŭختلفة،  الوحدات وموزع تǼاسق بن

 .                                     واالتزام التحكم على

                                                   

رسالة ماجستر ي .  (.M.B.A)أثر القوة التنظيمية على اإبداع الوظيفي للعاملين في البنوك التجارية اأردنية . (2010).  أبو زيد، خالد ذيب حسن1
  .18: إدارة اأعمال غر مǼشورة، جامعة الشرق اأوسط، كلية اأعمال، اأردن، ص

". دراسة ميدانية لعيǼة من شركات التأمن ي اŪمهورية اليمǼية: الثقافة التǼظيمية ومدى تأثرǿا ي الرضى الوظيفي للعاملن. "(2009).  العريقي، مǼصور Űمد2
 .                   159-137: ، ص ص2، ع5مج: ، اŪامعة اأردنيةالمجلة اأردنية في إدارة اأعمال

ůلة . "الثقافة التنظيمية وعاقتها بإدارة المعرفة في جامعة اأقصى بغزة من وجهة نظر أعضاء ǿيئة التدريس فيها "(.2011). أبو حشيش، بسام Űمد 3
   .140-111: ، ص ص1، ع25فلسطن، مج. جامعة اأقصى: جامعة الǼجاح لأŞاث
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وتتميز ǿذǽ الثقافة بتوفر بيئة عمل تساعد على اإبداع،  :(Innovative Culture)الثقافة اإبداعية  -2
 . ويتصف أفرادǿا Şب اŭغامرة واŭخاطرة ي اţاذ القرارات ومواجهة التحديات

تتميز بالصداقة، واŭساعدة فيما بن العاملن، فيسود جو : (Suppoative Culture) الثقافة المساندة  -3
 .اأسرة اŭتعاونة، وتوفر اǼŭظمة الثقة، واŭساواة، ويكون الŗكيز على اŪانب اإنساي ي ǿذǽ البيئة

II -3. مصادر الثقافة التنظيمية ، ووظائفها:  

II-3-1.مصادر الثقافة التنظيمية : 
 űتلف حيال واإدارة العاملن سلوك يوحد الذي الرابط الǼسيج Ťثل للمǼظمة  مهمة أدوارا الثقافة         تلعب

 اŪيد، لأداء Űفزا اعتبارŻ ǽكن Ųا وااعتزاز باŮوية الشعور العاملن تعطي كما والسلوكية، اأخاقية خاصة القضايا

 داخل العاملون موجبها يتعامل الŖ القيم مصدر باعتبارǿا كلها التǼظيم أجزاء بن الثقافة فيǾ تربط الذي الوقت ي

 من اŭفضلة السلوك وأماط اŭرغوبة وااšاǿات القيم نوعية حول رؤيتهم التǼظيم داخل العاملون يستمد لذا. اǼŭظمة

:Żكن توضيح مصادر الثقافة التǼظيمية من خال الشكل التاŅ، و1مصادر عدة  

 مصادر الثقافة التنظيمية: (02)الشكل رقم 
 
 
 
 

 
 

 

دراسة تطبيقية على وزارة : دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق اإدارة اإلكترونية(. 2011).  العاجز، ايهاب فاروق مصباح:المصدر
 .15رسالة ماجستر ي قسم إدارة اأعمال غر مǼشورة، اŪامعة اإسامية، كلية التجارة، فلسطن، ص . التربية والتعليم العالي محافظات غزة

                                                   

 
 .183: والǼشر، ص وائل للطباعة دار :اأردن.عمان .اأعمال وأخاقيات ااجتماعية المسئولية .(2005) .صاح العامري، طاǿر، الغالي،1

مصـادر الثقافة 
 التنظيميـة

 العادات والتقاليد التوقعات

 الطرائف والنكت

 ااحتفاات والمناسبات الرموز ااجتماعية

 الطقوس والشعائر

 القيم المشتركة

 اللغة واللباس

 المؤسسين اأوائل

 القصص والحكايات

 الشخصيات البطولية

 اأعراف والمعتقدات
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: يلي فيما تǼحصر التǼظيمية الثقافة مصادر أǿم أن  (2005 )الشلوي ذكر       
1

 

تعد وǿي. الفرد فيǾ يعيش الذي اجتمع قيم Ťثل  وǿي:واأعراف والتقاليد العادات -1 الثقافة  مصادر أǿم من ُِ
 والبيئية اŪغرافية، اŭواقع وحسب التقاليد، ǿذǽ وفق السلوكي مطǾ وŢدد الفرد، شخصية ي تؤثر حيث التǼظيمية،

Ŗظمة فيها الفرد،وتتواجد فيها يعيش الǼŭا. 
 العادات الŢ Ŗرص اǼŭظمة عليها، من خال فعاليات متتابعة تسعى ǿي: وااحتفاات والمناسبات الطقوس -2

اǼŭظمة من ورائها إń التعبر والتعزيز من قيمها اأساسية، كما أها تعر من خاŮا عن القيم اأكثر أمية بالǼسبة 
 ي  وتتمثل.اǼŭظمات بعض ي اإدارية واǼŭاسبات القومية واǼŭاسبات باأعياد ااحتفال أساليب  ويقصد ها2.للمǼظمة
 بداية احتفاات ي ببعضهم والتقائهم العمل، إń اŭوظفن عودة بعد واǼŭظمات، اأجهزة بعض ي بالعيد ااحتفال

 أحيلوا أو آخر، مكان ي العمل إń انتقلوا موظفن توديع أو جديد، مدير استقبال ي أو هايتǾ، أو الدراسي العام

 الرحات، واجدّين، وحفات اŭثالين، للموظفن جوائز حفات: ي كذلك الطقوس ǿذǽ وتتمثل .التقاعد على
 .ااجتماعية الǼشاطات أو التخرج، وحفات

 العر استخاص القدŻة ůتمعǾ وثقافة بŗاثǾ اإنسان لربط اجتماعية كرموز تستخدم الŖ وǿي: التراث قصص-  3

3.اŭشكات مواجهة ي اŭستفادة والدروس
 

 صراعاتال وţفيف اŭودة مشاعر عن التعبر ي تستخدم رمزية أساليبتعتر : والنكت واألعاب الطرائف- 4

 وسائل مثابة واجاز واألعاب، والǼكت، الطرائف، وُتعد. ، وتǼقية القلوب من اŭشاحǼات، أو عدم الثقةالعمل وضغوط

 اǼŭظمة، أعضاء بن ااتصال عملية أثǼاء ي العوائق بعض إزاحة وااجتماعات؛ ااحتفاات، ي تستخدم إنسانية

 اإبداع، على وتساعد. اǼŭظمة ي اأعضاء لبعض السلوكية أو اإدارية، اŭمارسات بعض تعديل إń وهدف

 مǼظمات اإدارية اŭستويات űتلف ي العاملن بن والصداقة الثقة، عرى لتوثيق األعاب تستخدم كما. واابتكار

 . العمل
 دخلوا  ومواقفهم   وأفعاŮم شخصياهم بسبب  الذين  اأسطورة شخصيات   وǿم:الشخصيات البطولية - 5

                                                   

دراسة ميدانية على منسوبي كلية الملك خالد العسكرية المدنيين : الثقافة التنظيمية وعاقتها باانتماء التنظيمي. (2005). الشلوي، مد بن فرحان 1
-17: جامعة نايف العربية للعلوم اأمǼية، كلية الدراسات العليا، اŭملكة العربية اليعودية، ص ص. رسالة ماجستر ي العلوم اإدارية غر مǼشورة. والعسكريين

18. 
 .154: اǼŭظمة العربية للتǼمية اإدارية، ص: مصر.القاǿرة. إدارة اإبداع التنظيمي. (2005).  الفاغوري، رفعت عبد اūميد2
 .16-15: ، ص صمرجع سبق ذكرǽ. العاجز، ايهاب فاروق مصباح 3
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 اǼŭظمة قيم Ţرك قيادية رموزاً  أصبحوا أهم كذلك ولكن اŭهǼية كفاياهم بسبب فقط ليس أهم، اǼŭظمة، ي أسطورة

كل ما يروى من قصص وحكايات عن اǼŭظمة ǿي  واأسطورة 1.ككل اǼŭظمة أفراد يتقامها قيماً  إياǿا جاعلة فيها وتؤثر
2.ي تارźها تدور داخل التǼظيم يتقبلها ميع اأفراد دون خضوعها إń ااستفسار

 

 لتحقيق العمل ي والتفاي واابتكار التجديد على لتشجيعهم للعاملن معيǼة رسالة تعكس :والحكايات القصص . 6

 واجهت الŖ والصعوبات معيǼة، مǼظمة أو إداري، جهاز تطور كيفية للموظفن Ţكي أن مثل. اǼŭظمة أǿداف

. اūاŅ بوضعǾ مقارنة إنشائǾ أثǼاء بǾ العاملن اأفراد وعدد تǼظيمǾ، وكيفية اǼŭظمة، أو اŪهاز، ǿذا ومو تطور،
 واūياة، الدراسة، ي ومعاناتǾ كفاحǾ، وطريقة صغراً، كان أن مǼذ اŭسؤولن كبار أحد حياة قصة عرض وŻكن

ŕيضرب ناجحًا مديراً أو مشهوراً، أعمال رجل أو وزيراً، أصبح ح Ǿثل بŭا.  

 مواقفهم بقت حŕ فيها عملوا أفراد معيǼة مواقف خال من عليها التعرف Żكن اǼŭظمة ثقافة فإن        لذا
 ظاǿرة أماكن ي عادة تضعها والŖ شعاراها Ţتويها الŖ القيم خال ومن ويتوارثوها، العاملون ها يؤمن كمبادئ

 3.تقاعدǿم أو ųاحهم أو ترقيتهم مǼاسبة ŭوظفيها اǼŭظمة تقيمها الŖ اūفات خال من وحŕ بل باǼŭظمة

II- 3-2. وظائف الثقافة التنظيمية. 
 :Ż4كن تلخيص وظائف ثقافة اǼŭظمة ما يلي

 يكون للثقافة التǼظيمية دور كبر ي Ţديد ǿوية اǼŭظمة وŤييزǿا عن اǼŭظمات :دورǿا في تحديد ǿوية المنظمة -1
 . اأخرى، حيث أنǾ لكل مǼظمة ثقافتها اŬاصة ها

إن مشاركة العاملن لǼفس اŭعتقدات واأفكار تشكل نوع من التوحد والتقارب  :تحدد نوع من الهوية للعاملين -2
 .بن العاملن ويكون ǿذا اأمر Ųا يقارب بيǼهم

التمسك بالثقافة التǼظيمية يؤدي إń التزام كل من ǿو جديد بأǿداف اǼŭظمة ويفضلها : تسهيل التزام اأجيال -3
Ǿūظور مصاǼظمة من مǼظر للمǼالشخصية فا ي Ǿدافǿعلى أ . 

                                                   
دراسة ميدانية على أعضاء ǿيئة التدريس : دور الثقافة التǼظيمية ي التǼبؤ بقوة اŮوية التǼظيمية. "(2010).  عبد اللطيف، عبد اللطيف، جودة، Űفوظ أمد1

 .156-119: ص ص. 2ع. 26سوريا، مج: مجلة جامعة دمشق للعلوم ااقتصادية والقانونية". ي اŪامعات اأردنية اŬاصة
2
 Schermerhorn,J. R., et al. (2000). Comportement Humain et Organisation, 2éme édition, Canada: village 

mondial, p.341. 
 .18: ، صمرجع سبق ذكرǽ. الشلوي، مد بن فرحان 3
رسالة ماجستر ي اإدارة . أثر بعض عناصر الثقافة التنظيمية على ااستعداد لمواجهة اأزمات في مستشفى ناصر. (2007).  شكري شبيل، ابتهال4

 .26: اŪامعة اإسامية، كلية التجارة، فلسطن، ص. غر مǼشورة
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فالثقافة التǼظيمية ǿي الŖ تعمل على Ťاسك اǼŭظمة مع بعضها البعض عن : تعزز استقرار النظام ااجتماعي -4
 .طريق تزويدǿم مقاييس ماذا Ÿب على العاملن أن يقولوا أو أن يفعلوا

حيث توفر ثقافة اǼŭظمة مصدراً للمعاي : تشكل السلوك من خال مساعدة اأفراد على ما يدور من حولهم -5
اŭشŗكة الŖ تفسر ŭاذا Ţدث اأشياء، وبتحقيق الوظائف السابقة، تعمل ثقافة اǼŭظمة مثابة الصمغ الذي يربط أفراد 

 1.اǼŭظمة بعضهم ببعض، ويساعد على تعزيز السلوك اǼŭسق الثابت ي العمل
II  -4. أثر الثقافة التنظيمية على المنظمة .  

اأدوار،  ǿذǽ أوضح ومن اǼŭظمة ي عديدة أدواراً  تلعب فهي اŪوانب متعدد تأثر ذات خفية قوة ǿي       الثقافة
 نتائج تكون للثقافة أن Żكن أنǾ كما واالتزام، واإبداع واأداء، اǼŭظمة وفعالية التǼظيمي، باŮيكل اǼŭظمة ثقافة عاقة
:                                تشر العديد من الدراسات إń تأثر ثقافة اǼŭظمة على جوانب عديدة على اǼŭظمة مǼها.وسلبية إŸابية

II  -4-1 :أثر الثقافة التنظيمية على فعالية المنظمة. 
ي Ţقيق الكثر من ااǿتمام إń أمية الثقافة التǼظيمية  1982 (et Peters Waterman)       لقد وجǾ كل من 

ي حالة وجود ثقافة تǼظيمية قوية فهي تؤثر بدرجة كبرة على اأداء وŢقيق ، ف2مستويات عالية من فعالية اǼŭظمة
 اǼŭظمات متميزة خصائص حول (et Peters Waterman) أجراǿا الŖ الدراسة كشفت اإنتاجية اŭرتفعة، فلقد

اǼŭظمات الŖ تتمتع بثقافة تǼظيمية متجانسة وقوية ǿي اأكثر إبداعا وأن التأثر ااŸاي للثقافة القوية على  أن اأداء
أداء اǼŭظمة تسمح بتحفيز العمال على العمل بالرجوع إń القيم اŭشŗكة Ųا źلق نوعا من الرضا لدى العمال ŝعلهم 

 التǼظيمية للمǼظمة ةيشتغلون طاقاهم ويعملون على ŢسيǼها، كذلك فاعلية اǼŭظمة تتطلب Ţقيق التوافق بن الثقاف
 إń تؤدي أن القوية Żكن الثقافة أن (Jay Barney)الكاتب  يرى و 3.والتغرات الŖ تطرأ على احيط اŬارجي

 قيمة الثقافة أن تكون ǿذǽ شريطة ذلك و تǼافسية، ميزة مصدر اǼŭظمة تكون ثقافة حيǼما أعلى اقتصادية إنتاجية

 . للتقليد قابلة غر نادرة، و تكون أن و و اأداء اأفضل، اإųاز على تساعد

                                                   

 .331: ، صمرجع سبق ذكرǽ. اأعمال منظمات في والجماعات اأفراد سلوك :التنظيمي  السلوك.حسن، حرم 1
2  Willcoxson, L., & Millett, R. (2000). "The Management of Organizational Culture". Journal of 
Management & Organizational Behavior, Australian: Vol.3, No.2, pp. 91-99.  

 . 374: ص. مرجع سبق ذكرǽ. التطوير التنظيمي واإداري.  السكارنة، بال خلف3
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فمن  الŖ  تستخدمها، والتقǼية وإسŗاتيجيتها وبيئتها اǼŭظمة ثقافة   بن التوافق Ţقيق تتطلب  اǼŭظمة فعالية        إن
 والتقاليد الŖ واŭعاير القيم اǼŭظمة ثقافة تتضمن أن معŘ أي اŬارجية، البيئة مع اǼŭظمة ثقافة تتوافق أن Ÿب ناحية

 فمن الضروري واإسŗاتيجية الثقافة بن بالعاقة يتعلق فيما أما .البيئية والتغرات البيئة مع التكيف على اǼŭظمة تساعد

 إجراء اǼŭظمة تتطلب ي إسŗاتيجية تغيرات أي وأن اǼŭظمة، إسŗاتيجية وداعمة مǼاسبة اǼŭظمة ثقافة تكون أن

 Ÿب أن اǼŭظمة أن ثقافة كذلك لوحظ. الفشل مصرǿا يكون أن احتمل فمن إا و اǼŭظمة، ثقافة ي متزامǼة تغيرات
 ثقافة ي متزامǼة إجراء تغيرات تتطلب ǿذǽ اإسŗاتيجية ي تغير أي أن و اǼŭظمة، إسŗاتيجية وداعمة مǼاسبةتكون 

3.مصر اإسŗاتيجية  الفشل يكون أن احتمل فمن وإا اǼŭظمة،
.

1 

II -4-2: أثر الثقافة التنظيمية على الهياكل التنظيمية. 
       نظرا لاǿتمام اŭتزايد باإدارة اليابانية وبالشركات اليابانية العاملة ي الوايات اŭتحدة اأمريكية، أجريت دراسات 

، وقد دلت بعض الدراسات على أن الثقافة التǼظيمية تؤثر ي نوع 2عديدة بشأن مدى تأثر الثقافة على اŮيكل التǼظيمي
اł، وإن مائمة اŮيكل التǼظيمي لثقافة ...اŮيكل التǼظيمي واŭمارسات اإدارية كالقيادة واţاذ القرارات وااتصاات

 ńذا يؤدي إǿقبول من طرف اأفراد وŭدد السلوك اŢ ظمة، كذلك الثقافة القويةǼقيق الفعالية للمŢ ظمة يساعد علىǼŭا
 3 .نوع من الرقابة الضمǼية، وبالتاŅ يǼخفض اǿتمام اإدارة بوضع اأنظمة والتعليمات الرمية لتوجيǾ سلوك اأفراد

II -4-3: تأثير الثقافة التنظيمية على اانتماء التنظيمي. 
        تزود الثقافة التǼظيمية العاملن باإحساس باŮوية، وكلما كان من اŭمكن التعرف على القيم الŖ تسود اǼŭظمة 

كلما كان Ǽǿاك ارتباط قوي للعاملن برسالة اǼŭظمة وزاد شعورǿم بأهم جزء ا يتجزأ مǼها، وǿذا Żثل ميزة تǼافسية ǿامة 
فكلما كانت ثقافة اǼŭظمة قوية، كلما زاد إŻان اأفراد وانتمائهم التǼظيمي، ما źلق التحفيز ويǼمي الدافعية . 4للمǼظمة

 5.لأداء، معŘ أن التفاف اأفراد حول ثقافة اǼŭظمة Ÿعلهم أكثر واءَا للمǼظمة ما يدفعهم إŢ ńقيق اأداء اŭتميز

                                                   

 .274: ، صمرجع سبق ذكرǽ. منظور كلي: إدارة المنظمات. 1ط. (2003).  حرم، حسن Űمود1
 .280: ، صمرجع سبق ذكرǽ. الهيكل التنظيمي وإجراءات العمل: تصميم المنظمة. 3ط. (2006). حرم حسن، Űمود 2
 .375-374: ص ص. مرجع سبق ذكرǽ. التطوير التنظيمي واإداري. السكارنة، بال خلف 3

4
 Ramano, C. (2004). "The impact of Organizational Culture and Person- Organization Fit on Organizational 

Commitment and Jop Statisfaction". The Leadership Organization Development Journal, Vol. 25, No. 7, 

PP. 592-613 
المؤتمر العلمي الدولي حول ثقافة اǼŭظمة كمدخل اسŗاتيجي لتحقيق اأداء اŭتميز، ورقة عمل مقدمة إń . (2005).  بلكبر، بومدين، بوفطيمة، فؤاد5

 .كلية اūقوق والعلوم ااقتصادية، جامعة ورقلة، اŪزائر. ( مΎرس09-08)اأداء المتميز للمنظمات والحكومات 
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. فالتǼظيمات اŭستقرة والقوية تكون قادرة على توفر مزايا عمل مادية ومعǼوية للعاملن، وšعلهم أكثر واء وانتماء Ůا
ǿذا على عكس التǼظيمات الŃ Ŗ تتأسس بعد بشكل كاي، والŖ ا تزال تلتمس طريقها، اأمر الذي Ÿعلها غر قادرة 

على توفر مزايا تǼافسية للعاملن فيها، ويتطلعون لفرص عمل ي اŬارج، Ųا يعكس واء تǼظيميا أقل وثقافة تǼظيمية 
فقد أثبتت . ولعل اإدارة ي اليابان أحد اأمثلة على أمية تǼمية االتزام بالقيم ااجتماعية ااŸابية ي العمل. ضعيفة

واستطاعت بفضل ذلك أن تتطور اقتصاديا، حŕ . اإدارة اليابانية أها قادرة على كسب واء اŭوظفن وانتمائهم للعمل
 1.أصبحت دولة اقتصادية عظمى إن Ń تكن الدولة اأعظم

II -5. خلق الثقافة التنظيمية والمحافظة عليها.  
لأفراد  وتلقيǼها تعليمها يتم قيم فهي للطفل، ااجتماعية بالتǼشئة شبيǾ أمر التǼظيمية الثقافة خلق عملية         إن

 مغروسة مبكرا القيم كانت كلما و. للوالدين اليومية اŭمارسات خال من البيت ي اأطفال ويتعلمها البداية، مǼذ

 وطرق العادات والتقاليد خلق ي مهما دورا يلعبون اŭؤسسن فإن اǼŭظمات ي اأمر وكذلك. وأقوى آمن كانت كلما

 تǼمية ي كبرا دورا ها يؤمǼون الŖ والفلسفة الرؤية تلعب حيث. للمǼظمة اأوŅ التشكيل فŗات ي وخاصة العمل،

 .اŪماعة ي القيم يسهل غرس لǼشوئها، اأوŅ اŭراحل ي التǼظيمات صغر أن كما .اŭؤسسن باعتبارǿم الثقافية القيم
 فتعزز مكافأها، يتم سلوكيات يروا أها والŖ العاملون، ها Żر الŖ واŭمارسات التفاعات بفعل تǼشأ الثقافة أن إذ

 :3يلي كما طرق التǼظيمية بثاث الثقافة خلق ويتم 2.واǼŭافع اŭزايا من مزيد اكتساب طريقا باعتبارǿا

ي  هم ااحتفاظ على طريقتهم، ويعملون بǼفس ويشعرون يفكرون الذين العاملون اŭؤسسون يستخدم-
 .اǼŭظمة

 .طريقتهم بǼفس والشعور التفكر، على العاملن ǿؤاء تǼشئة على يعملون-

  وبذلك معهم، على التوحد العاملن يشجع والذي للدور، موذجًا للمؤسسن الشخصي السلوك يكون-
 .اǼŭظمة ي وافŗاضاهم وقيمهم معتقداهم يدخلون

 :4تتمثل ي التǼظيمية الثقافة للمحافظة على الرئيسة اآليات بأن القول وŻكن

                                                   

.376: دار وائل للǼشر، ص: اأردن.عمان. 3ط.  نظرية المنظمة والتنظيم(.2008).  القريوي، Űمد القاسم 1
  

 .184:ص. مرجع سبق ذكرǽ. دراسة السلوك اإنساني الفردي والجماعي في منظمات اأعمال: السلوك التنظيمي .(2009). القريوي، Űمد القاسم 2
 .334: ، صمرجع سبق ذكرǽ.  العطية، ماجدة3
 .184: ص. مرجع سبق ذكرǽ. دراسة السلوك اإنساني الفردي والجماعي في منظمات اأعمال: السلوك التنظيمي. القريوي، Űمد القاسم 4
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II -5-1 :الموظفين اختيار. 

 ااختيار عملية واŮدف من اǼŭظمة، ثقافة على احافظة ي كبراً دوراً وتعييǼهم العاملن جذب عملية تلعب
 وي بǼجاح، اǼŭظمة ي العمل مهام لتأدية والقدرات واŬرات، اŭعرفة، لديهم الذين اأفراد واستخدام ǿو Ţديد 

 اǼŭظمة فلسفة مع الفرد لدى اŭتوفرة واŭعرفة والقدرات اŭهارات بن مواءمة Ǽǿاك يكون أن Ÿب ااختيار عملية

 يتأثر قد أنǾ اǼŭظمة؛ ثقافة على احافظة أجل من اǼŭظمة ي اأفراد بن تǼاقض Ǽǿاك يكون ا آخر معŘ. وأفرادǿا

 اǼŭظمة أفراد ثقافة مع تتǼاسب ا ثقافة Źملون والذين اŪدد اأفراد تأثر بسبب اǼŭظمة ي اأداء والفاعلية

 1.اūالين

II -5-2: ممارسات اإدارة العليا. 

وŸب .      ابد لإدارة العليا من القيام باأفعال والسلوكيات الظاǿرة الواضحة الŖ تدعم وتعزز قيم اǼŭظمة واعتقاداها
 .أن تعزز أفعال اإدارة بأقواŮا، وتوفر للعاملن تفسراً واضحاً لأحداث اŪارية ي اǼŭظمة

 خال ومن يتضح إذ2

 واضحة ذلك مؤشرات ويشكل ومعاقبتها، استǼكارǿا يتم الŖ والسلوكيات مكافآها يتم الŖ السلوك أنواع اŭمارسات

 والشفافية، اŭساءلة وتتبŘ قيم واإųاز، اأمانة تكافئ تǼظيمية ثقافة تتبŘ أها من شعارات اǼŭظمة ترفع فقد. للعاملن

 حيث شعارات من تدفعǾ عكس ما إا تطبق ا اإدارة أن العاملون يكتشف اليومية اŭمارسة وواقع خرة ومن ولكن

 يتم ا للقانون واŭخالفة اŭمارسات اŬاطئة من كثراً  وأن الرؤساء، مع خاصة Ůم عاقات ŭن واūوافز، الŗقيات تتم

 بأهم يصǼفون يتجاوزوها وا بالقوانن والتعليمات يلتزمون الذين أن إذ العكس، Źصل بل ها، يقومون الذين Űاسبة
 على التكتم وŸرى. واضح بشكل ذلك Ń يكن ولو عليهم، قصور نقاط ذلك Źسب وبالتاŅ ومعوقون تقليديون

 ǿو ŭا مغايرة جيدة، ولكن صورة رسم هدف لوسائل اإعام، الصحيحة غر اŭعلومات تزوير ويتم اŬاطئة، اŭمارسات
 الŖ والسياسات الشعارات وليس التǼظيمية، الثقافة الŖ تشكل ǿي اŭمارسات ǿذǽ مثل إن .موجود ي الواقع الفعلي

    3.تطبق ا

II -5-3: والتطبيع التنشئة. 

                                                   
 .162: ، صمرجع سبق ذكرǽ .دراسات إدارية معاصرة. السكارنة، بال خلف 1
 .269: ، صمرجع سبق ذكرǽ. منظور كلي: إدارة المنظمات. حرم، حسن 2
 .185: ص. مرجع سبق ذكرǽ. دراسة السلوك اإنساني الفردي والجماعي في منظمات اأعمال: السلوك التنظيمي. القريوي، Űمد القاسم 3
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     ويقصد بالتطبيع تعليم قاعد اللعبة التǼظيمية وتوصيل عǼاصر ثقافة اǼŭظمة إń العاملن بصورة مستمرة، فالعاملون 
 هتم اǼŭظمات أن العاملن لدى اŭطلوبة التǼظيمية الثقافة لتثبيت  ويلزم1.اŪدد ليسوا على دراية بقيم واعتقادات اǼŭظمة

التطبيع  من نوع ǿو فالتدريب. التدريب بعملية التلقن اǼŭاسبن للمرشحن اختيارǿا وبعد
عن  Żيزǿا وما وقيمها، وأǿدافها اǼŭظمة عن الكثر اŭوظفون خالǾ من  يتعلم Socializationsااجتماعي
 أو الدورات ساعات ǿذǽ مثل تستمر حيث توجيهية، تدريبية دورات خال من ذلك يتم ما وغالبا. اأخرى اǼŭظمات

 يتعرف أن تعين اŭوظفن، حال تبدأ أن Ÿب الŖ الدورات ǿذǽ ي الضروري ومن. اǼŭظمة  وحجم نوعية حسب أياما

 .السائدة الثقافية القيم التماشي مع على أقدر يكونوا حŕ عملهم ومزايا وواجباهم حقوقهم على خاŮا من اŭوظفون

II -5-4: الطقوس والرموز واللغة. 

     تتعزز الثقافة التǼظيمية وتستكمل اآليات الرمية الثاث السابقة مجموعة من اآليات غر الرمية، وتتمثل بالطقوس 
ومن اأمثلة عن . والقصص الŖ يتم تداوŮا ي التǼظيم، بقصد إلقاء الضوء على القيم الŹ Ŗرص التǼظيم على تعزيزǿا

 Ǿوالتزام ،Ǿك العري، من حيث عصاميتǼميد شومان مؤسس البūك العري عن حياة عبد اǼموظفو الب Ǿذلك ما يتداول
بالعمل، وحرصǾ على ااǿتمام بكل التفاصيل، ومن ذلك ااǿتمام بتفقد اŭكاتب قبل اŬروج والتأكد من عدم نسيان 

وليس Ǽǿاك من شك أن ǿذǽ القصص تؤكد للموظف أمية . اŭكاتب مضاءة، وعن كونǾ يداوم مبكراً ويغادر متأخراً 
أما الطقوس فهي العادات الŢ Ŗرص . ااقتداء هذا السلوك، واعتبار ذلك قيمة أساسية مهمة يهتم ها البǼك العري

 ومن اأمثلة عن ذلك إقامة اūفات ي اǼŭاسبات ااجتماعية، وعقد. اǼŭظمة عليها
 2. اللقاءات الغر رمية وتǼظيم الرحات ااجتماعية

 :خاصة

الفصل  ǿذا ي قمǼا الصدد Ůذا و اǼŭظمات، فشل أو لǼجاح الرئيسية احددات من التǼظيمية الثقافة إن
أسباب ااǿتمام ها، خصائصها، أميتها والعوامل احددة Ůا، اأبعاد الرئيسية على  التعرف خال من. عليها بالتعرف

 وما أن الثقافة لتǼظيمية مثابة اامǼت الذي .Ůا،مستوياها، مكونتها، أنواعها، مصادرǿا، وظائفها، وأثرǿا على اǼŭظمة،

                                                   
 .268: ، صمرجع سبق ذكرǽ. الفرŸات، خيضر كاضم مود، وآخرون 1
 .186: ، صمرجع سبق ذكرǽ .دراسة السلوك اإنساني الفردي والجماعي في منظمات اأعمال: السلوك التنظيمي. القريوي، Űمد القاسم 2
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عاقتها باŮيكل  خال من اǼŭظمة على فاعلية العمل، تطرقǼا إń أثرǿا ي الثابت اǼŭسق السلوك تعزيز على يساعد
 . كيفية خلق الثقافة التǼظيمية واحافظة عليهاو تǼاولǼا إń جانب ذلك .ءواانتما اǼŭظمة فعالية و التǼظيمي،
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 :تمهيد
تسعى امنظمات امعاصرة اليوم إى التميز من خال العمل على حقيق نتائج م تنجز من قبل، واإتيان باجديد        

والركيز على اإبداع ما جعلها متفوقة على منافسيها، ففي ظل امنافسة احتدمة ي عام اأعمال أصبح التميز السبيل 
وذلك باعتبارǽ من اأدوار امهمة ي العمل اإداري ما أمرا ي غاية اأمية  اإداري الوحيد للبقاء ، وبالتاŅ أصبح اإبداع

 تعود بالنفع على امنظمات والعاملن ها، من خال ما يقدمه من حديد نوع اūلول و التخلص من ةله من نتائج اجاي
التفكر ااعتيادي، وإنتاج عدد مكن من اأفكار ي اقل وقت وجهد، إضافة إى كسر اūواجز لدى اموظفن وإثارة 

 إى مدى اūاجة للتحسن تاأفكار جديدة هم، ويظهر دور اإبداع اإداري من خال إدراك اإدارين وامنظما
والتغير ي العمليات اإدارية وأǿدافها، وتوفر مناخ مائم مكن العاملن ي امنظمات من إظهار ما لديهم من قدرات 

 .إبداعية واستغاها ااستغال اأمثل
       وسنتطرق ي فصلنا ǿذا إى امقاربة النظرية لإبداع اإداري وŴاول اإحاطة بكل جوانبه لتتضح الصورة الشاملة 

Ņذا من خال تناول العناصر التاǿةله، و: 

III-1.اإطار العام لإبداع . 

III-2  .ية اإبداع اإداريǿما . 

III-3  .عناصر اإبداع اإداري، معوقاته، وأساليب تنميته . 

III-4 .العاقة بن الثقافة التنظيمية واإبداع اإداري.  
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III-1.اإطار العام لإبداع : 

تتعدد مفاǿيم اإبداع وتتباين وجهات النظر حول حديد ماǿيته فا يوجد اتفاق بن العلماء حول تعريفه وماǿيته ويعود 
ذلك إى تعقد الظاǿرة اإبداعية نفسها من جهة وتعدد اجاات الي انتشر فيها مفهوم اإبداع من جهة أخرى ما أدى إى 

اختاف امنطلقات النظرية موضوع اإبداع بسبب تباين اجتهادات العلماء والباحثن واختاف اǿتماماهم وكذلك مناǿجهم 
.العلمية والثقافية ومدارسهم الفكرية  

III-1-1  .مفهوم اإبداع: 
  :اإبداع لغة -1

  .1اإبداع لغة مشتق من الفعل أبدع، وأبدع الشيء وابتدعه، أي اخرعه
   :ومنها امعŘ ذات إى يشر وميعها متعددة مواطن ي اإبداع كلمة جاءت فقد الكريم القران ي أما

وَمَا أَدْرِي مَا يُـفْعَل بِي وَاَ  مَا كُنْت بِدْعًا مِنْ الرČسُل)) اأحقاف سورة ي تعاى قال واجديد،  احُدِث معŘ  جاءت
 .2(( إِنْ أَتċبِع إِاċ مَا يوُحَى إِلَيċ وَمَا أَناَ إِاċ نذَِير مُبِين،بِكُمْ 

بدَِيعُ السċمَاوَاتِ : ))تعاى قال ومثال، سابق غر وعلى العدم من الشيء مبتدئ إى امبدع معŘ جاءت      و
 .3((وَاأَرْضِ وَإِذَا قَضَى أَمْراً فإَِنċمَا يَـقُولُ لَهُ كُن فَـيَكُونُ 

بدَِيعُ السċمَاوَاتِ وَاأَْرْضِ أَنċى يَكُونُ لَهُ وَلَدٌ وَلَمْ تَكُنْ لَهُ صَاحِبَةٌ )) شيء ي قوله تعاى لكل اŬالق معŘ وجاءت     

 .4اŬالقن أول وتعاى سبحانه اه صفات من والبديع((. وَخَلَقَ كُلċ شَيْءٍ وǿَُوَ بِكُلِ شَيْءٍ عَلِيمٌ 

 اموجودة اأجزاء تركيب إعادة فهو البشري العمل أما العدم، من وخلق إجاد أنه إهي عمل ǿو فاإبداع

 Ŵن وأما فقط، وحدǽ تعاى ه ǿو حقيقته ي واإبداع. بعد البشرية اŬرة تألفه م ما لتشكيل űتلفة بطريقة مسبقًا

 .5إبداعًا نسميه جديدا أمرا منها لنشكل مسبقًا نعرفها أمور šميع ǿو عقولنا تعمله ما فكل البشر

                                                        

جامعة . رسالة ماجستر ي العلوم اإدارية غر منشورة. اإبداع اإداري ومعوقاته في اأمن العام بمدينة الرياض. (2007). القحطاي، احق بن عبد اه 1
 .7: امملكة لعربية السعودية، ص. كلية الدراسات العليا. نايف العربية للعلوم اأمنية

  .8اآية .  سورة اأحقاف2
  .117اآية .  سورة البقرة3
  .151اآية .  سورة اأنعام4
أطروحة دكتوراǽ ي علم ااجتماع غر منشورة، . التنشئة ااجتماعية ودورǿا في نمو التفكير اإبداعي لدى الشباب السوري. (2010).  العابد، ǿناء5

 .34: العامية، سورية، ص St. Clementsجامعة  
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 :اصطاحا -2
 واختاف والعلمية اأدبية امناǿج باختاف وذلك اإبداع، مفهوم ااصطاحية التعريفات وتعددت تباينت لقد

 :، ومن بن ǿذǽ التعاريف ųدوالباحثون العلماء عند اآراء وتنوع التعريفات، هذǽ واهدف امرجعية
1"عملية إنتاج أفكار جديدة ومفيدة:"  أن اإبداع عبارة عن(yung, & chen 2010)يرى كل من 

. 
عملية تتناول أفكارا جديدة فعالة إشباع حاجات الزبائن، وǿو عملية  ":اإبداع (2005) الفاعوري عرفكما 

 š."2ديد وحديث مستمرة تشمل كل امنظمة، وǿو جزء مهم من إسراتيجية اأعمال واممارسات اليومية
العملية الي يتميز ها الفرد عندما يواجه مواقف ينفعل ها : " فاإبداع ǿو(2006) درويشأما من وجهة نظر 

ويعايشها بعمق م يستجيب ها ما يتفق وذاته، فتجيء استجابته űتلفة عن استجابات اآخرين وتكون منفردة وتتضمن 
ǿذǽ العملية منتجات أو خدمات أو تقنيات عمل جديدة، أو أدوات وعمليات إدارية جديدة، كما تشمل  الفكر 

 .3"القيادي امتمثل ي طرح أفكار جديدة
 والقدرة ةروح اجازف: امتاك اأفراد قدرات إضافية خاقة مثل:" فإن اإبداع يعرف ǿو( 2000) حسن وبرأي 

   4.على التغير وحل امشكات
 اانفتاح، امثابرة، ااستقال، مات امخاطرة،أن يكون للفرد :" فرى أن اإبداع ǿو (1995 )عسافأما 

  5 ".امرونة وǿناك من يركز على الطاقة الفكرية، اأصالة،
الدافعة  قدرات عقلية ولكن ŝانب ǿذǽ القدرات ابد من توافر عدد من العوامل:"  بأنه(2007) العتيبي    وينظر إليه 
 6..."ااكتفاء الذاي، الثقة بالنفس،: وعدد من العوامل اانفعالية مثل حمل الغموض، :عند الفرد مثل

 7".القدرة على إنتاج العمل الذي يتصف بأنه جديد:"  ǿواإبداع يرى بأن ,Olila) 2012( ي حن ųد أن   

                                                        

1
 Yong, T. T., & Chen, H. C. (2010). " Impact of role ambiguity and role conflict on employee creativity". 

African journal of Business Management, Taiwan, Vol.4, No.6, pp.869-881. 
 .3: امنظمة للتنمية اإدارية، ص: مصر.القاǿرة. 1ط. إدارة اإبداع التنظيمي. (2005).  الفاعوري، رفعت عبد اūليم2
المؤتمر الثاني Şث مقدم إى ". إدارة امعرفة ودورǿا ي حقيق اإبداع اإداري لدى مديري فروع البنوك العاملة ي فلسطن. "(2006).  درويش، مروان معة3

  .جامعة العلوم التطبيقية اŬاصة:فلسطن. (أفريل 27-26) لكلية ااقتصاد والعلوم اإدارية
 .331: الدار اجامعية للنشر، ص: مصر.اإسكندرية. السلوك في المنظمات. (2000).  حسن، راوية4
 
  .31: اإدارة العامة للنشر والتوزيع، ص: اأردن.عمان. مقومات اإبداع اإداري في المنظمات المعاصرة (.1995). عساف، عبد امعطي5
  .28-27:دار الفجر للنشر، ص ص: مصر.القاǿرة. اإبداع و التميز اإداري. (2007).  العتيي، Űمد زويد6

 
7 Ollila, S. (2012). Open Innovation and Organizational Creativity- do they go Together ?: A Case 

Study of the Creative Climate in an Open Innovation Arena. Master of Science Thesis, chalmers 

university of technology, 
 
Göteborg, Sweden, p.5. 
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القدرة على اإحساس بوجود مشكلة تتطلب امعاجة ومن م القدرة على :" أنه على (2008) جوبتاعرفه كما    
 1 ". اūل امناسبإجاد  بعد ذلك م، التفكر بشكل űتلف ومبدع

III-1-2  .بين اإبداع واابتكار وااختراعالفرق :   
 امصطلحات وبعض اإبداع مصطلح بن خلط وجود ي ساǿم الباحثن حول مفهوم اإبداع اختاف آراء        إن

ǿذǽ  بن ا يفرقون الناس عامة أن ųد حيث ،(Invention)، وااخراع  (Innovation)كاابتكار  العاقة ذات
 الباحثن بعض ǿناك أن كما الشيء، نفس على للدالة امصطلحات ǿذǽ يستخدمون أهم معŘ امصطلحات،

اأخرى كاابتكار،  امصطلحات وبعض اإبداع مصطلح بن التمييز عدم ي الناس كافة إى ينضمون وامختصن
 :وفيما يلي سوف Ŵول توضيح ذلك الغموض. واخراع
 اإبداع :"يتمثل ي أن  واإبداع  إى أن الفرق بن اابتكار(Carrier& Garand, 1996) كل من يشر       

يتعلق باستكشاف فكرة جيدة ميزة، أما اابتكار يتعلق بوضع ǿذǽ الفكرة موضع التنفيذ على شكل عملية، أو سلعة، 
أو خدمة تقدمها امنظمة لزبائنها، إذا كان اإبداع متعلق باأشخاص فإن اابتكار يتعلق بامنظمة وبنشاطها اإنتاجي 

2".والتسويقي
  

 يركز على درجة اŬلق اإبداع  على أساس أن بن اإبداع واابتكار فيميزون(2011 )أما بديسي وآخرون
وااكتشاف للمدخات، واعتبار ǿذǽ امدخات جديدة من منظور مبدعها، ي حن يعد اابتكار عملية التمسك 

 Řو التطبيق العملي لإبداع، معǿ امنظمةبفكرة مبدعة وحويلها إى سلعة أو خدمة نافعة أو إى طريقة عمل مفيدة، أي 
.  الي حول اأفكار امبدعة إى űرجات نافعةامنظمةامبتكرة ǿي 

3 

 اإبداع بن العاقة عرفت أمبيل أن ųد اإطار ǿذا وي اابتكار، قاعدة ǿو اإبداع بأن وǿناك من يقول،

 اابتكار، بداية نقطة ǿو والذي والفرق اأفراد طريق يتم عن اإبداع ومبدعة، بأفكار يبدأ ابتكار كل " بأن واابتكار

 أنه أي واابتكار، اإبداع بن تازميه عاقة ǿناك أن إى يشر التعريف ǿذا إن ،"غر كاي شرط لكن ضروري اأول

 يعتر فوجودǿا العمل، وفرق امبتكرين اأفراد مستوى على تبدأ والي إبداعية أفكار وجود بدون ابتكار ǿناك يكون لن

                                                        

   .200: ص دار الفجر للنشر و التوزيع، : مصر.امغري أمد: (ترمة) .إبداع اإداري في القرن الحادي و العشرينا. (2008).  جوبتا، برافن1

2 Carrier, C., & Garand, D. (1996). "Le Concept d’Innovation: Débats et Ambiguïtés". 5emé conférence 
Internationale de Management Stratégique, )13 15 - mai (. Lille, France. p.3. 

التنظيمي  اإبداع والتغيير:  الدولي حولاملتقى". رفع من أداء امنظماتل اإبداع و دورǽ ي ا تنمية: مداخلة بعنوان" (.2011). ، وآخرونفهيمة، بديسي 3
 . جامعة سعد دحلب: البليدة،اجزائر (.ماي 19-18) في المنظمات الحديثة
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 حيث عمل وفرق مبتكرين أفراد خال من إا يكون ا مبدعة أفكار وجود آخر معŘ كاف، غر لكن ضروري شرط

 ي مؤثرة أخرى عوامل ǿناك أن يعي ما كاف غر لكن لابتكار، ضروري ووجودǿم اإبداع عملية أساس ǿم

 بن العاقة عن نعر أن مكن وبالتاŅ .اابتكار لب ǿو اإنسان بأن التعريف ǿذا يشر كما تتوفر، أن جب اابتكار

 :التالية بامعادلة واإبداع اابتكار

 .التطبيق + اإبداع = اابتكار

 أو بتنفيذ امرتبط املموس اجزء ǿو اابتكار أن حن ي اجديدة بالفكرة امرتبط اجزء ǿو اإبداع فإن وهذا

1.متعاقبتن كمرحلتن واابتكار اإبداع إى ينظر فإنه وعليه امنتج، إى الفكرة من حويل
 

 وجد أو أن له يسبق م العام هذا جديد شيء إدخال : "بأنه الشماع حسن خليلأما بالنسبة لاخراع فيعرفه 

"اإنسانية اūاجات بعض إشباع ي ويسهم أحد، إليه سبق
2. 

 ي بالتكنولوجيا وتؤثر ترتبط بالكامل جديدة فكرة إى التوصل ǿو :"ااخراعن بأوكولتر  روبنيز من كل ويشر

 أن ا مكن إنسانية حاجة وتلي ماما جديدة كانت وإن حŕ فكرة إى التوصل فإن  وبالتاŅ."اجتمعية امؤسسات

 ".بالتكنولوجيا مرتبطة كانت إذ إا اخراع، نسميها

 مكن فإنه الرؤية ǿذǽ لاخراع، وحسب تطبيق ǿو اابتكار بأن ترى  Marie Debourg في حين ترى 

 :التالية بامعادلة  عاابتكار وااخرا عن العاقة بن التعبر

 .التطبيق + ااختراع = اابتكار

 ǿذǽ وšسيد تطبيق فيعي اابتكار أما بالتكنولوجيا، ترتبط جديدة أفكار بلورة يعي ااخراع بأن ųد سبق وما

 على اابتكار Źصر أنه كما ابتكار، ǿناك يكون لن اخراع بدون أنه أي ااخراع، بوجود مرǿون فاابتكار اأفكار،

 مفهوم حصر سيعي ǿذا فإن لاخراع، تطبيق ůرد أنه على اابتكار إى نظرنا ما إذا وبالتاŅ لاخراع، تطبيق ůرد أنه

 3.اإنسانية واأنشطة امعرفة حقول جميع ومتد واسع اابتكار مفهوم أن ي حن التكنولوجي، اجانب على اابتكار
III-1-3  .اإبداع نظريات: 

                                                        

 
رسالة ماجستر ي علوم التسير غر . دراسة حالة مؤسسة ملبنة الحضنة: اابتكار التسويقي وأثرǽ في تحسين أداء المؤسسة(. 2007). سليماي، Űمد1

 .28: منشورة، جامعة امسيلة، كلية العلوم ااقتصادية وعلوم التسير، اجزائر، ص
  .421:والتوزيع، ص لنشر دارامسرة: اأردن- عمان .امنظمة نظرية. (2000). الشماع، خليل Űمد حسن، وخيضر كاضم، Űمود2
 .27: مرجع سبق ذكرǽ، ص. سليماي، Űمد 3
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 بأمائهم، وعرفت بالنظريات بعد فيما تعرف أصبحت أفكار بطرح اإدارة وعلماء والكتاب العلماء من عدد قام      
 النظريات وǿذǽ الؤثرة والعوامل امنظمات مامح استعرضت كما اإبداع، حول űتلفة معاجات النظريات ǿذǽ قدمت إذ

  :ǿي
 الي تعرض امشكات معاجة خال من اإبداع النظرية ǿذǽ فسرت :(March & Simon 1958) نظرية .1

 البحث عملية خال من فتحاول به، تقوم أن يفرض وما به تقوم ما بن فجوة ؤسساتام بعض تواجه إذؤسسات ام

 م وبدائل وعي، Şث، رخاء، عدم أداء، فجوة : بعدة مراحل ǿيالنظريةو مر عملية اإبداع حسب ǿذǽ  ،لبدائ خلق
 أو إى عوامل (اŬارجية البيئة ي أو تغرات الطلب ي التغر) خارجية عوامل إى اأدائية تعزي الفجوة حيث إبداع

1 .(تعين موظفن جدد، أو وجود معاير أداء عالية )داخلية 
 

 تكون امختلفة التنظيمية واهياكل الراكيب أن على أكدا من أول وكانا :(Burns & Stalker 1961) نظرية .2
 ي اإبداع تطبيق ي تسهم الي ǿي مائمة اأكثر اهياكل أن من إليه توصلوا ما خال فمن űتلفة، حاات ي فاعلة

 فهو التغر، سريعة البيئات يائم الذي العضوي والنمط امستقرة العمل بيئة يائم الذي اآŅ النمط خال من امنظمات
 .ومعاجتها وامعلومات البيانات مع عملية يسهل

: وǿي امنظمة ي تغرات إدخال إى ǿدفت مراحل ثاثة خال من اإبداع عملية بن :(Wilson 1966) نظرية .3
 امقرحات توليد م امطلوب بالتغير الوعي أو اūاجة بإدراك ويكون وتطبيقه، التغير وتبي التغير، اقراح التغر، إدراك

( البروقراطية )امهام ي التعقيد منها عوامل عدة بسبب متباينة الثاث امراحل ǿذǽ ي اإبداع نسبة فافرضت وتطبيقها،
 بصورة اإبداع، إدراك يسهل ما الروتينية غر امهمات ازدادت كلما امختلفة امهمات عدد زاد وكلما اūفظ، نظام وتنوع

 .امنظمة أعضاء أغلب مسامة من وتزيد اإقراحات لتوليد إجاي تأثر ها اūوافز أن كما صراعات، ظهور وعدم ماعية

 & March & Simon( )Burns) من كا قدمه ما استفادا قدل :(Harvey & Mill 1970) نظرية .4

Stalker)، م فانصبǿفقد، اإبداعية الروتينية للحلول اأنظمة استخدام مدى خال من اإبداع فهم على تركيز 
تسعى  امنظمة، فامشكلة إدراك خال من تطبقها قد الي اūلول وأنواع امنظمات تواجهها الي امشكات أنواع وصفوا

 م إبداعية حلول استحضار تسعى وأيضا، سابقا ها التصدي م مشكات أو حاات معاجة روتينية حلول وضع إى
 كما .والعضوية واميكانيكية التنظيمية اهياكل بتبي ااستثنائية أو الروتينية غر امشكات معاجة قبل من استخدامها يتم

 التغر درجة امنافسة، درجة وعمرǿا، امنظمة حجم مثل والروتينية اإبداعية اūلول ي تؤثر الي العوامل تناولوا
                                                        

دراسة : العاقة بن الثقافة التنظيمية واإبداع اإيداع اإداري ي شركي البوتاس والفوسفات امسامن العامتن اأردنية"(. 2003. )الصرايرة، أكثم عبد اجيد 1
                             .218-196: ، جامعة مؤتة، اأردن، ص صمجلة مؤته للبحوث والدراسات، "مسحية
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 إبداعاً  أكثر أسلوب اأمر يتطلب الضغوطات ǿذǽ مثل زادت فكلما ااتصاات، ي الرمية درجة التكنولوجي،
 .مواجهتها

 لعملية امختلفة امراحل تناولت أها إذ مولية، النظريات أكثر من تعد :(Hang & Aiken 1970) نظرية .5
 خدمات إضافة ي تتمثل امنظمة برامج ي حاصل تغر أنه على اإبداع وفسرت فيه، امؤثرة العوامل عن فضاً  اإبداع
 :كاآي اإبداع مراحل وحددت جديدة

 .(March & Simon) به جاء ما وǿذا أǿدافه حقيقه ومدى النظام تقييم: التقييم مرحلة -

 .اماŅ والدعم امطلوبة الوظيفية امهارات على اūصول: اإعداد مرحلة -

 .امقاومة ظهور واحتمالية اإبداع بتكملة البدء: التطبيق مرحلة -

 .تنظيمية ومعتقدات سلوكيات: الروتينية -

 مرحلة: ما مرحلتن من تتكون كعملية لإبداع النظرية ǿذǽ تنظر : (Zaltman & others 1973) نظرية .6
 على اإبداع ووصفوا التبي، لوحدة جديدة مارسة أو فكرة أنه على ويعتر جزئية مراحل وهما التطبيق ومرحلة البدء

 امشكلة شرح ي توسعوا أهم إا (Hang & Aiken) نظرية على واعتمدوا فردية، وليست ماعية عملية أنه
  1 .عالصرا مع التعامل وأسلوب الشخصية، العاقات: ǿي أخرى متغرات وأضافوا التنظيمية

III-1-4  .أنواع اإبداع: 
 إى وامتنوعة امختلفة الباحثن تدراسا قادت وقد ، űتلفة مداخل من اإبداع موضوعات الباحثون تناول

 اأدبيات على ااطاع خال ومن امختلفة، اإبداع ومنطلقات أǿداف بسبب اإبداع أنواع ي تباين وجود

 اإبداع يصنف امعيار ǿذا وفق وعلى منه، والغاية وفقا استعمااته اإبداع يقسم أن مكن اجال ǿذا ي والرسائل

 .العملية امنتج وإبداع إبداع ما نوعن، إى

                                                        

 إلى البحث ǿذا قدّم".  اأردنيّة التجاريةّ البنوك ية البشري اموارد إدارة أداء مستوى حسن على اإداري اإبداع أثر. "ų ، .(2011)م، نصر، طالالعزاوي 1
 . جامعة الشرق اأوسط: اأردن. (ماي 19-18 )الحديثة المنظمات في التنظيمي والتغيير  اإبداع: حولالموسوم الدولي الملتقى
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 فهو العملية إبداع أما الزبائن حاجات إشباع جديدة خدمة أو منتج حسن أو تقدم ǿو امنتج فإبداع

 على امنظمة قدرة من يزيد ما وجودته كمية اإنتاج ي للتأثر حالية عملية حسن أو جديدة، عملية تصميم

 1.اأسواق ي امنافسة
 ǿذين النوعن الباحثن من عدد ، وتناول(تكنولوجي)تقي  إداري وإبداع إبداع إى يصنف اإبداع جال ووفقا

 ي أو اŬدمة، أو امظهر امادي للمنتوج، أو اأداء ي اūاصلة التغرات بأنه التقي اإبداع اإبداع حيث عرف من
 العملية ي اūاصلة التغرات فهو اإداري اإبداع أما أو اŬدمة، امنتج تصنيع يتم خللها من الي امادية العمليات

 أو حالية منتجات حسن أو جديدة منتجات تقدم ǿو التقي امنظمة، إضافة إى ذلك فإن اإبداع ي اإدارية
 العملية ي والعمليات اأساليب حسن أو اإنتاجية العملية ي جديدة وطرائق وأساليب عمليات إدخال أو تصميم

 امنظمة نشاطاتو ،امنظمة ي اإدارية والعملية التنظيمي اهيكل ي تغر فهو اإداري اإبداع أما .2اإنتاجية
 3.اأساسية
 واأساليب والفعاليات اأنشطة ي اūاصلة التغرات ůمل ǿو اإداري اإبداع أن القول مكن سبق ما

 امنتجات تطوير ǿو التقي اإبداع أما امنظمة أǿداف حقيق مع ميتاء الذي بالشكل امنظمة تتبعها الي اإدارية

 يشبع الذي بالشكل العملية أم امنتج ي سواء الي حدث التحسينات أو اجديدة العمليات وتصميم اجديدة،

 .الزبون ورغبة حاجة
 .التدرجي اإبداع ǿو اجذري، والثاي اإبداع ǿو اأول نوعن يتضمن التغير مدى وفقا أما اإبداع
 الي تلك وǿي امنظمة قبل من امتطورة اجديدة التقنيات أو اŬدمات أو امنتجات بأها اجذرية تعرف اإبداعات

 فهي التدرجية اإبداعات أما .الصناعة ي اموجودة التقنيات أو ،اŬدمات أو ،امنتجات Űل كامل بشكل حل

 .اموجودة العمليات أو امنتجات، من وحسن تعدل الي  ةالتقنيات اجديد أو اŬدمات،
 حددت الي اإنتاجية العملية أǿداف وفق على اإبداع يصنف اإنتاجية العملية أǿداف وفقا اإبداع وǿناك

 ي والسرعة والكلفة اجودة وǿي منافسيها قبل إليها الوصول إى منظمة كل تسعى الي التنافسية باأسبقيات ǿنا

                                                        

1
  العاملين فيدراسة حليلية أراء عينة من: اإبداع امنظمي وأثرǽ ي حسن جودة امنتج. "(2010). العبيدي، بشار Űمد خليل، والعزاوي، سحر أمد كرجي 

 . 242-204 : صص. 87 جامعة امستنصرية، ع،العراقمجلة اإدارة وااقتصاد، ، "للصناعات الكهربائية  شركة العامة
المجلة العراقية في  ،"دراسة حالة ي شركة العامة للصناعات الكهربائية: ثر إبداع العملية ي تصميم امنتوجأ" .(2010 ).الرحيم، إياد Űمود، وحسن، دنيا2

  . 85-55: ، ص ص27ع، 7، العراق، مجالعلوم اإدارية
3
. دراسة تطبيقية على شركة كهرباء خليل: دور اإبداع اإداري في تحسين اأداء الوظيفي في الهيئات المحلية الفلسطينية. (2009). اجعري، عنان 

  .16-15: جامعة اŬليل، كلية الدراسات العليا والبحث العلمي، فلسطن، ص ص.  ماجستر ي إدارة اأعمال غر منشورةرسالة
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 الزبون رضا مفتاح أها صحيحة بصورة اأشياء عمل ǿوفاإبداع ي اجودة . وامرونة التسليم، ي وااعتمادية تسليم

 خلل من الكلفة ţفيض ي يتجسد الكلفة ي اإبداع به، أما اإمساك امنظمات تريد الذي ǿو امفتاح وǿذا

 .جديدة وتقنية جديدة أولية مواد واستخدام اإنتاجية العملية وحسن تصميم
 مدة وتقليل امتغرة امستهلكن طلبات مع بسرعة للتكيف اإنتاج مرونة زيادة ǿو التسليم سرعة ي واإبداع

 عالية مرونة ها الي العملية تصميم ي التسليم اعتمادية ي اإبداعات وان ، مكن وقت اقل إى امستهلك انتظار

 فهو امرونة إبداع احدد أما الوقت ي اŬدمة او امنتج بتسليم باإيفاء خللها من امنظمة مكن الذي بالشكل

 1 . ها والتكيف بسرعة وحاجاهم الزبائن رغبات ي التغرات مواجهة

 III-2  .ية اإبداع اإداريǿما : 

ي ǿذا امبحث سوف نوضح ماǿية اإبداع اإداري من خال دراسة مفهومه، خصائصه وأميته، مع حديد 
 .العوامل الي تساعد على حقيقه، دون أن ننسى مستوياته ومراحله

III-1-2 .مفهوم اإبداع اإداري: 
 :اإبداع اإداري العديد من امفاǿيم ي اأدبيات امتخصصة، منها على سبيل الذكرورد مصطلح 
أما   2.اإبداع الذي يشر إى التغرات ي ǿيكل امنظمة أو عملياها:" اإبداع اإداري بأنه( 2008) كاظمعرف 

أسلوب إداري يعتمد على العنصر البشري بشكل أساسي من خال :"  اإداري ǿو فرى أن اإبداع(2003 )العنزي
اأصالة، الطاقة، : طرح حلول ميزة للمشكات، وأداء العمل بأساليب وطرق جديدة ي ظل استخدام للعناصر التالية

امرونة، امخاطرة، القدرة على التحليل، اūساسية للمشكات، اŬروج عن امألوف سواء للفرد نفسه أو للمنظمة الي 
 3".يعمل ها

 اأنشطة ي اūاصلة التغرات ůمل :"على أنه (2010 )الرحيم وحسناإداري حسب  كما يعرف اإبداع

 4."امنظمة أǿداف حقيق مع ميتاء الذي بالشكل امنظمة تتبعها الي اإدارية واأساليب والفعاليات

                                                        

  .85-55: ، ص صمرجع سبق ذكرǽالرحيم، إياد Űمود، 1
، 10مج. جامعة القادسية: ، العراقمجلة القادسية للعلوم اإدارية وااقتصادية". أثر رأس امال الفكري ي اإبداع التنظيمي. " (2008).  كاظم، عبد اه2
 .80-65: ، ص ص3ع
 .35: ، صمرجع سبق ذكرǽ.  العنزي، بسام بن مناور3
 
  .61:  صمرجع سبق ذكرŰ،ǽمود الرحيم، 4
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منظومة متكاملة تشرك فيها منظمة اإدارية وأفراد :" فاإبداع اإداري ǿو (2010)فرمانومن وجهة نظر 
 وموظفن وكذلك بيئة امنظمة، وتعتر اإدارة ǿي العنصر الفاعل ي أداء امنظمة ومن م كان وابد وأن ءلتنظيم من مدرا

وبالنظر إى عناصر العملية اإبداعية يعتر اموظف ǿو العنصر اأساس ي العملية . تتجه للتطوير حŕ حقق أǿدافها
 1."اإبداعية الذي منه وبه تنطلق امنظمة Ŵو اإبداع اإداري

اإبداع الذي يستهدف التنظيم الداخلي :" اإبداع اإداري على أنه إى (2006) فرحات ومنصوروينظر كل من 
للمنظمة ويتعلق بشكل مباشر باهيكل التنظيمي والعملية اإدارية ي امنظمة، وبشكل غر مباشر بنشاطات امنظمة 

اأساسية الي توجه Ŵو حسن عاقات العمل أو تطبيق أفكار أو استخدام تكنولوجيا جديدة لتحسن امهارات 
 2."اإبداعية لدى العاملن

اأفكار واممارسات الي يقدمها امديرين والعاملون والي هدف :" بناءا على م تقدم يتضح أن اإبداع اإداري ǿو
 ."إى إجاد عمليات إدارية وأساليب أكثر كفاءة وفعالية ي اųاز أǿداف امنظمات، وأن تكون أكثر خدمة للمجتمع

III-2-2  .ميتهǿخصائص اإبداع اإداري وأ 
 .خصائص اإبداع اإداري  -1

اǿتم الباحثون بالتعرف على خصائص اإبداع اإداري نظرا ما مثله من أمية  وقيمة للخروج مسامات تؤدي إى 
  اإبداع  اإداري يتعلق  بكافة  نشاطات  العمل  اإداري تنمية وتطوير  القدرات  والعمليات  اإبداعية، وما أن

  :انه مكن حديد خصائصه ما يليوالتنظيمي داخل امنظمة ف
،  فاأفكار اإبداعية تكون ي البداية  فكر (نتاج جهود ماعية)وماعية  (نتاج جهود فردية)اإبداع ظاǿرة فردية  -

فردي تنطلق من ذǿن الفرد يتم ااستفادة منها، عن طريق متابعة ǿذǽ اأفكار وإثرائها من خال العمل اجماعي 
وامنظمي، خاصة أن الكثر من اأعمال اإبداعية تاشت واختفت لدى أفراد ůهولن أها ظهرت بشكل فردي 

 .نتيجة عجز الفرد وإمال اجماعة وتقصر امنظمة
 ةلفطر احسب آخرلى  إشخص من ţتلف لكنها وبأحد خاصة ظاǿرة ليست وعامة إنسانية ةرهظا اعبدإا  -

 .معها يتعامل ووسطها يعيش الي وفلظروا

                                                        

 
دراسة حالة  وزارة التخطيط : أثر تمكين العاملين على ممارسة اإبداع التنظيمي كما يرǽ العاملون في القطاع العام العراقي. (2010). أمد فرمان، مها1

 .37: رسالة ماجستر ي اإدارة العامة غر منشورة، جامعة الرموك، كلية ااقتصاد والعلوم اإدارية، العراق، ص. والتعاون اإنمائي
 
دراسة ميدانية على قطاع : إدراك العاملن Ŭصائص البيئة التنظيمية الداخلية ومدى تشجيعها لإبداع التنظيمي ".(2006). فرحات، حسن، منصور، عامر2

 . 90-77: ، ص ص1، اأردن، مجمجلة جامعة الحسين بن طال للبحوث والدراسات". الصناعات الدوائية
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1.تنميته وتطويرǽيمكن  وثةرولموابالعوامل  عاإبدا يرتبط -
 

 حيث  مكن تطويرǽ من خال ااسراتيجيات الي  تضعها  اإدارة العليا ي امنظمة والي إسراتيجيةاإبداع ǿو مهمة  -
 .تقود عملية اإبداع

 .يعتر اإبداع عملية تنظيمية واسعة يتدخل ها معظم العاملن والدوائر واأقسام ي امنظمة -

ǿيكل اإبداع اإداري مكن أن يوصف بأنه مبدأ ثنائي رمي وغر رمي فالتفاعل غر الرمي بن اأفراد يؤدي إى  -
 .الريادة ي عملهم

2 .يلعب روّاد اإدارة العليا دوراً حاماً ي تقدم اأفكار الي تؤدي إى اإبداع -
 

   : اإداريأǿمية اإبداع -2

 :   مكن توضيح أمية اإبداع اإداري من خال النقاط التالية
 .يعتر جزء ا يتجزأ من ثقافة أي منظمة تسعى إى النجاح كونه Źتل موقع القلب ي مارسة أنشطتها وعملياها -

  خلق امناخ امائم الذي  مكن امنظمة من القدرة على تطوير  منتجات جديدة إشباعتإن اإبداع ي امنظما -

 3.    حاجات العماء ي السوق من جهة والقدرة على حقيق أǿداف النمو الي تسعى إليها امنظمة من جهة أخرى
 .يساعد امنظمة ي العمل بصورة أفضل من خال حسن التنسيق والرقابة الداخلية واهيكل التنظيمي -

يؤدي إى تسهيل العمليات اإدارية الي مكن امنظمة من ااستمرار ومواصلة عملها وإجاد اūلول اإبداعية  -
 .واى إحداث تغيرات اجابية ي بناء امنظمة وي عملياها اإدارية، للمشكات الي تواجهها بكفاءة وفاعلية

 على التكيف والتفاعل مع كافة امتغرات البيئية احيطة ها، وحسن إنتاجيتها، واارتقاء مستوى يساعد امنظمة -
 .أدائها وأداء العاملن فيها

 يعمل على إجاد اكتشافات ومقرحات وأفكار لوضع  أنظمة  ولوائح وإجراءات  وأساليب عمل  جديدة مبدعة -

 .وخاقّة، اأمر الذي ينجم عنه بروز برامج وخدمات خارج أنشطة امنظمة الرئيسية

 4.حسن جودة امنتجات واŬدمات الي تقدمها للجمهور امستفيد من اŬدمة، وزيادة مدخاها اماليةيساǿم ي  -

                                                        

 
 .23-21: ، ص صمرجع سبق ذكرǽ. (2009). اجعري، عنان1
 .11: ص ، مرجع سبق ذكرǽ.  درويش، مروان معة2
دار وائل : اأردن.عمان. 1ط. مدخل استراتيجي متكامل وعصري: تطوير المنتجات الجديدة. (2004).  ندم عكروش، مأمون ، ندم عكروش، سهر3

 . 6-5: للنشر، ص ص
 .11: ، صمرجع سبق ذكرǽ. درويش، مروان معة 4
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ااستثمارات سب مرتفعة و من م جذب امزيد من  يعتر عامل أساسي ي زيادة اإنتاج و امنتجات و امبيعات و بن -
 .ديدة وخاصة من اŬارج و توفر فرص عمل جديدة و فتح أسواق ج

1.يعتر اūافز اأساسي Ŭلق فرص عمل جديدة ودعم القدرة التنافسية ومن م حقيق الريادة ي امنظمات امبدعة -
 

III-2-3  .مستويات اإبداع اإداري ومراحله: 
 مستويات اإبداع اإداري -1

لإبداع ي امنظمات، حيث أها تعزز بعضها البعض، وميعها ضرورية  امستويات من      مكن التمييز بن ثاثة
 :للمنظمات امعاصرة، وتتمثل ي

   ǿ.2و اإبداع الذي يتم التوصل إليه من قبل أحد اأفراد: الفردي المستوى على اإبداع  . أ

 3:   ومن بن خصائص الفرد امبدع
 . يبذل الفرد وقتا كبرا إتقان عمله:المعرفة- 
 اإنسان امبدع ليس بالضرورة عاŅ الذكاء، ولكنه يتمتع بالقدرات التفكرية على تكوين عاقات مرنة :الذكاء- 

 .بن اأشياء
 Źب الفرد امبدع روح امخاطرة، ويكون عاŅ الدافعية، ومنفتح على اآراء اجديدة، وقادر على  :الشخصية- 

 .التسامح مع العزلة، ولديه إحساس كبر بالفكاǿة
 .اإنسان امبدع ليس منطويا على نفسه، بل ميل إى التفاعل، وتبادل اآراء مع اآخرين: العادات ااجتماعية- 

Ώ.  ي اجماعات تتعاون حيث اجماعة قبل من يتم تقدمه الذي اإبداع يقصد به :الجماعات مستوى على اإبداع 
 منتجات تقدم خال من اأفضل وذلك Ŵو التغير ي وامسامة Źملوها، الي اأفكار لتطبيق بينها فيما العمل

 4.امختلفة امشكات وحل جديدة عمليات وطرق وخدمات
 

 5: يتأثر إبداع اجماعة كما ونوعا، بالعوامل اآتية
                                                        

  .109:  ص،مرجع سبق ذكرǽ. جوبتا، برافن 1
 .392: ، صمرجع سبق ذكرǽ. العميان، Űمود سلمان 2
 .305-304: دار حامد للنشر والتوزيع، ص ص: اأردن.عمان. منظور كلي: إدارة المنظمات. (2010). حرم، حسن 3
مجلة جامعة دمشق ". دراسة ميدانية ي شركلت التامن اأردنية: دور نظم امعلومات وأثرǿا ي مستويات اإبداع. "(2010). النجار، فايز، ملكاوي، نازم 4

 .                     279-257: ، ص ص2، ع26 سوريا، مج.للعلوم ااقتصادية والقانونية
 .306: ، صمنظور كلي، مرجع سبق ذكرǽ: إدارة المنظمات. (2010). حرم، حسن 5
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حيث تزداد احتماات اإبداع لدى اجماعة حينما يتشاطر أفرادǿا ůموعة قيم، وأفكار : (Vision) الرؤية -
 .مشركة تتعلق بأǿداف اجماعة

إن البيئة وامناخ اللذين يشجعان اأفراد على التعبر Şرية عن : (Participative safety) المشاركة اآمنة -
 .أفكارǿم، تعززان اإبداع الناجح

 فاالتزام بالتميز والتفوق ي اأداء يشجع على إجاد مناخ يسمح لأفراد بتقييم :االتزام بالتميز في اأداء -
 .إجراءات العمل والعمل على حديدǿا بشكل مستمر

 يتشكل إذ عام، بشكل امنظمة قبل من إليه التوصل أو يتم الذي اإبداع ǿو :المنظمات مستوى على اإبداع .ج

 1.امنظمة داخل معاً  واجماعي الفردي اإبداع خال من امنظمي اإبداع
 2:ولكي تكون امنظمة مبدعة جب توفر الشروط اأساسية التالية

ضرورة إدراك أن اإبداع Źتاج إى أشخاص ذوي تفكر عميق، ويقدرون القيمة العلمية للنظريات اجيدة، ولديهم  -
رغبة ااستطاع، ولتنمية ǿذǽ اأشياء وتعزيزǿا على امنظمة أن تعمل على توسيع إدراك الفرد من خال التعلم 

 .والتدرب وامشاركة ي الندوات وامؤمرات

وǿذا يعي تشجيع التفكر ليكون أكثر مرونة وساسة، Şيث يستطيع : ضرورة تعلم حل امشكات بصورة إبداعية -
أن ينفذ اأساليب احددة أو امألوفة ي التعامل مع حل امشكات، ليخرج من قيدǿا Şثا عن أساليب وطرق قيدǿا 

 .Şثاَ عن أساليب وطرق وبدائل جديدة وغر عادية

ضرورة تنمية امهارات والقدرات اإبداعية ي إجاد امشكات وتعزيزǿا ما يساعد على تنمية امهارات اإبداعية  -
اكتشاف امشكات ǿو التعود على التفكر امطلق والشامل، وتقصي أبعاد أية مشكلة ما ǿو غر مباشر وفيما ǿو 

 .غر مألوف

ضرورة تنمية امهارات اإبداعية ي صنع امشكات أو بناء امشكات من العدم والعمل على حلها، فامشكلة اإدارية  -
 .ا تعلن نفسها بل ǿي الي نضعها ونعمل على حلها

 

 :مراحل اإبداع اإداري -2

                                                        

 .266: ، صمرجع سبق ذكرǽ النجار، فايز، ملكاوي، 1
 .307: ، صمنظور كلي، مرجع سبق ذكرǽ: إدارة المنظمات. (2010). حرم، حسن 2
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    مر عملية اإبداع بعدة مراحل لكن ا يوجد اتفاق تام بن الباحثن حوها، لكننا اخرنا التقسيم اأكثر شيوعا و 
 :الذي يقسم اإبداع إى أربعة مراحل تتمثل ي

 مع امشاكل ومقارنتها ها امرتبطة اجوانب ميع ومعرفة امشكلة بتحديد الفرد يقوم ي ǿذǽ امرحلة :مرحلة اإعداد - أ

وتشر البحوث أن الراǿنة،  للمشكلة حلول توليد ي منها لاستفادة السابقة حلها طرق على والتعرف تشاهها، الي
 1.اأفراد الذين خصصون جزءا أكر من الوقت لتحليل امشكلة وفهم عناصرǿا قبل البدء ي حلها ǿم أكثر إبداعا

 ǿي مرحلة ترتيب وانتظار فيما يتحرر العقل من كثر من اأفكار وامواد الي ا صلة ها :مرحلة ااحتضان - ب
 ǽذǿ رات امائمة الي تتعلق بامشكلة، كما تتميزŬضمها عقليا وامتصاص لكل امعلومات واǿ ي تتضمنǿبامشكلة، و

امرحلة باجهد الشديد الذي يبذله الفرد ي سبيل حل امشكلة وترجع أمية ǿذǽ امرحلة ي أها تعطي للعقل فرصة 
 2.للتخلص من اأفكار اŬاطئة ومن اأجزاء الغر ǿامة ي امشكلة، والي مكن أن تعيق اأجزاء اهامة

حل أو حل تتمثل فيها عملية البزوغ امفاجئ للفكرة اجوǿرية : (اللحظة اإبداعية)مرحلة اإلهام أو اإشراق  - ت
امشكلة الي طاما شغلت حيز كبر من النشاط العقلي خال مرحلي اإعداد وااحتضان ويتم ي ǿذǽ امرحلة التحليل 

امتعمق للمشكلة إدراك ما بن أجزائها ما يسمح بعد ذلك بانطاق شرارة اإبداع امطلوبة وǿي تلك اللحظة الي تظهر 
 3.فيها الفكرة اجديدة أو اūل امائم للمشكلة

وتشمل عملية التبصر بالعقل الظاǿر، وبااستعانة بأدوات البحث امتاحة ي الفكرة : مرحلة التحقق والتنفيذ  - ث
الي نتجت خال مرحلة السابقة، وذلك للتحقق من صحتها وحديد طرق تطبيقها، وما ǿي مضاعفات عملية التطبيق، 

وما ǿي امستلزمات الازمة لذلك، فاإبداع يقدم الفكرة اإبداعية وا ينتهي عندǿا، بل إن الناتج اإبداعي ا يتحقق 
4. إا إذا مر مرحلة التحقق والتنفيذ

 

III-2-4 .العوامل التي تساعد على تحقق اإبداع اإداري: 

                                                        

اجامعة . رسالة ماجستر ي علم النفس غر منشورة. فعالية برنامج مقترح لتنمية اإبداع لدى أطفال محافظة غزة. Ű  .(2009)مد أǿل، أسيل1
 .33: اإسامية، كلية الربية، فلسطن، ص

 .ů :114موعة النيل العري للنشر، ص: مصر. تنمية القدرات اابتكارية لدى الفرد والمؤسسة. (2004).  مدحت، أبو النصر2
اإبداع اإداري و عاقته بإدارة التغيير لدى مديرات و مساعدات المدارس اابتدائية بمدينة مكة . (2008).  القرشي، عديلة بنت عبد اه بن علي3

 .27: ، صةجامعة أم القرى، كلية الربية، امملكة العربية السعودي. رسالة ماجستر ي اإدارة غر منشورة. المكرمة
رسالة ماجستر ي اإدارة العامة غر . دراسة استكشافية إمارة أبو ظبي: واقع اإبداع في الدوائر الحكومية. (2002) .القبيسي، Űمد سعيد مهر 4

 .15: منشورة، جامعة الرموك، كلية ااقتصاد و العلوم اإدارية، اأردن، ص
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1امبدعة باعتبارǿا Űفزة لإبداع وǿي اإدارة تتبناǿا عوامل ست ( Peter Druker)بير دراكر      يستخلص  
 : 

 حيث اإبداعي التفكر اŬرة ومهارات مارس لكي امناسب امكان ي امناسب الشخص يوضع حيث: التحدي  -1

 الكامنة اجوǿرية الدوافع Źفز بدورǽ وǿذا بالعاملن امعلومات اŬاصة لكل جيد بشكل واعيا يكون أن امدير على جب

 . اابتكارية اإبداعية والطاقة القدرة Ŭلق للشخص

 بالعمل يقومون عندما وانتمائهم إليه العمل وحب بالتملك للشعور الداخلية العوامل من تعتر حيث: الحرية -2

 ومنحون مستمر بشكل بتغير اأǿداف اإدارة إى سوء ميلون امديرين فإن الشديد ولأسف إليهم، تروق الي بالطريقة

 .تطبيق دون اما اūرية

 من وذلك روتينيا اإبداع تقتل لأسف فامنظمات اإبداع يدعمان وامال الوقت أن حيث  :والموارد المصادر -3

 .امهام إųاز معه يستحيل ما الزمن حديد سياسة تبي خال

 النظر وجهات ي وااختاف بالتنوع تتميز عمل ماعية فرق إجاد اإدارة على العمل مجموعة وصفات سمات -4

 .إبداعي وتفكر جديدة رؤى اأفراد يكسب ما űتلفة ومتنوعة ǿذǽ اجموعات تكون فكلما

 تكلل ا قد الي واجهود اإبداعية لأفكار امدح امديرون يهمل الشديد ولأسف :واإشرافي التوجيهي التشجيع -5

 لأخطاء، التسامح على القدرة مع به يقومون ما وأمية الشعور بأميتهم إى Şاجة فاأفراد ،اإبداع خنق ما بالنجاح

Ņالعمل بنجاح لأفراد مكن وبالتا . 

 حŕ أو النجاح حقيق حالة ي الدعم ǿذا كان سواء للعاملن امؤسسة تقدمه الذي الدعم أي :المنظمي الدعم -6

  .اإبداعية اجهود يدعمون الذين القادة  دور ǿو وǿذا اŬطأ، وقبول تافيها هدف اأخطاء وجود ي

 
 
 
 
 

III-3  .عناصر اإبداع اإداري، معوقاته، وأساليب تنميته. 

                                                        

 
الثقافة التنظيمية لمدير المدرسة ودورǿا في اإبداع اإداري من وجهة نظر مديري مدارس التعليم . (2008). الليثي، Űمد بن علي بن حسن1

  .36-35: رسالة ماجستر ي اإدارة الربوية والتخطيط غر منشورة، جامعة أم القرى، كلية الربية، امملكة العربية السعودية، ص ص. اابتدائي
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سوف نتطرق من خال ǿذا امبحث إى دراسة أǿم عناصر اإبداع اإداري، وأǿم امعوقات الي تعيقه، م معرفة 
 .أǿم أساليب تنميته وتشجيعه

III-3-1 .عناصر اإبداع اإداري. 

ويقصد ها القدرة على إنتاج عدد كبر من اأفكار ي فرة زمنية معنية، فالشخص امبدع متفوق من حيث : الطاقة -1
اأفكار وسهولة  اأفكار الي يطرحها عن موضوع معن ي فرة زمنية ثابتة مقارنة بغرǽ، أي لديه قدرة عالية على سيولة 

 Źتاج إى وفرة فكرية، ورما ا يكون كل ǿذا العدد من اأفكار نافعا أو صاūا للتنفيذ، ورما كان عفاإبدا 1.توليدǿا
عدد قليل جدا من اأفكار ǿو الذي يصلح أو حŕ فكرة واحدة فقط، ولكن امهم أا يطرد امبدع أية فكرة تطرأ عليه، 
ولكن عليه أن جمع أكر قدر مكن من اأفكار وبعد ذلك يبدأ ي Şثها فيقارها ببعضها ويفاضل بينها وختر فوائدǿا 

2.حŕ ختار الصاح منها
 

3:ومن صور ǿذǽ الطاقة    
 

 .طاقة لفظية وǿي سرعة إنشاء حديث متصل ذي معاي -

 .طاقة بصرية وǿي دقة وسرعة على اإدراك باإبصار -

 .طاقة ارتباطيه وǿي سرعة توليد عاقات معينة -

 .طاقة فكرية وǿي سرعة توليد أفكار أو مفردات -
آخر  إى وضع من امشكلة عاج ي أسلوبه أو تفكرǽ اšاǽ حويل على الشخص قدرة ها ويقصد: المرونة -2

 وتنوع اأفكار اختاف بامرونة حيث يقصد. اجديدة وامواقف للتطورات السريع التكيف على الفرد قدرة يعي والذي

 موقفا معينة  أو عقلية نظر وجهة الفرد ها يغر الي السهولة درجة إى إشارة فهي وبالتاŅ امبدع الفرد ها يأي الي

 الظروف مع كافة التكيف على القدرة متلك حيث معن لنهج أسراً نفسه جعل ا أن Źاول فامبدع وبالتاŅ معينا،

 العمل حديث أساليب إى يلجأ فهو التقليدي التفكر أماط من بالتحرر تتصف بطريقة واستيعابه التغير ومعطيات

 جديدة رؤى زوايا ومن عدة من النظر خال من لأشياء űتلفة نظرة وله اأعمال إųاز من عديدة طرق وإتباع

                                                        

 رسالة ماجستر ي العلوم .أثر المتغيرات التنظيمية على مستوى اإبداع اإداري للعاملين في اأجهزة اأمنية. (2002). السليم، عبد اه يوسف الزامل 1
 .21: جامعة نايف العربية للعلوم اأمنية، كلية الدراسات العليا، امملكة العربية السعودية، ص. اإدارية

 .265: امكتب اجامعي اūديث، ص: مصر. التحليل على مستوى الجماعات: الموسوعة العلمية للسلوك التنظيمي. (2009).  الصري، Űمد2
 .352: دار وائل للنشر، ص: اأردن.عمان. 1ط. قضايا إدارية معاصرة. (2011).  امعاي، أمد اماعيل، وآخرون3
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 يساعد ما فيما بينها ربط إجاد مكن ا أنه الكثرون يعتقد والي امتباعدة اأشياء بن الربط خاها من يستطيع

 1.قبل من موجودة تكن م حديثة وطرق جديدة ومكونات عاقات اكتشاف على
القدرة على التجديد ي اأفكار واإتيان بأفكار جديدة ونادرة وغر مألوفة ويوصف اأشخاص ذو اأصالة : اأصالة -3

أولئك الذين يستطيعون اابتعاد عن الشائع و امألوف ويدركون العاقات ويفكرون ي أفكار وحلول : امرتفعة بأهم
فاأصالة تعي أن الشخص امبدع ا يكرر أفكار اآخرين، فأفكارǽ . جديدة وأصيلة عن تلك الي يفكر ها اآخرون

  2.جديدة ميزة غر مألوفة، ومثل اأصالة أعلى درجات سلم اإبداع
   3 :وعلى العموم فإن اأصالة ǿي اأفكار التي تتميز بـ

 .(فكرة غر مسبوقة)اجدة أو  -

 .(فكرة طريفة أو مثرة للدǿشة أو اابتسامة)الطرافة أو  -

 .(فكرة يندر التفكر فيها أو ا ţطر على بال الكثرين)الندرة أو  -

 . (فكرة تتسم باŬيال النشط ومع عناصر متباعدة )šاوز الواقع -

 4:وبالنظر لأصالة يُاحظ أها ţتلف عن كل من الطاقة وامرونة ي اآي
أن اأصالة ا تشر إى كمية اأفكار اإبداعية، بل تعتمد على قيمة تلك اأفكار ونوعيتها وجودها، وǿذا ما  -

 .ميزǿا عن الطاقة

أن اأصالة ا تشر إى نفور الفرد من تكرار تصوراته أو أفكارǿ ǽو شخصيا كما ي امرونة، بل تشر إى النفور  -
 .  من تكرار ما يفعله اآخرون، وǿذا ما ميزǿا عن امرونة

 أي تفتيت القدرة على أو فرعية،  مشاكل إى الرئيسية امشاكل šزئة على القدرة به  يقصد:القدرة على التحليل -4

                                                                                                                                                                              5.التعامل معها وليسهل تنظيمها ليعاد بسيطة وحدات إى موقف أو عمل

                                                        

. دراسة تطبيقية على اأجهزة اأمنية بمطار الملك عبد العزيز الدولي: اإبداع اإداري وعاقته باأداء الوظيفي. (2003). حسن رضا، حام علي 1
 .36-35: رسالة ماجستر ي العلوم اإدارية غر منشورة، كلية الدراسات العليا، امملكة العربية السعودية، ص ص

. دراسة تطبيقية لعينة من الوزارات:  في اإدارة العامةتاإبداع اإداري لدى مديري العموم ومديري اإدارا. (2012).  الكليي، صاح Űمد علي2
 .77:  غر منشورة، اليمن، صاإدارة العامةأطروحة دكتوراǽ ي 

 .172: دار أسامة للنشر والتوزيع، ص: اأردن.عمان. اإبداع اإداري. (2009).  خر اه، مال3
رسالة ماجستر . دراسة تطبيقية على أكاديمية سعد العبد اه للعلوم اأمنية: يأثر بيئة العمل على اإبداع اإدار. (2011).  امشوط، Űمد سعد فهد4

 .29: ي إدارة اأعمال غر منشورة، جامعة الشرق اأوسط، كلية اأعمال، الكويت، ص
ممارسة إدارة الوقت وأثرǿا في تنمية مهارات اإبداع اإداري لدى مديري مدارس المرحلة الثانوية . (2008). زاحم، السلمي، وبن عوض اه، فهد 5

 .75: صرسالة ماجستر ي اإدارة الربوية والتخطيط غر منشورة، جامعة أم القرى، كلية الربية، امملكة العربية السعودية، . بتعليم العاصمة المقدسة
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ويقصد ها القدرة على ůاهة موقف معن ينطوي على مشكلة أو عدة مشكات حتاج : الحساسية للمشكات -5
القدرة على إدراك مواطن   كما يقصد ها أيضا1.إى حل، وأن ǿذا اموقف قد يكتنفه نقص ما أو Źتاج إى التغير

فالشخص امبدع ǿو الذي يستطيع رؤية الكثر من امشكات ي اموقف الواحد رؤية . النقص أو الفجوات ي اموقف ما
وواضحة وحديدǿا حديدا دقيقا، فهو يعي اأخطاء، ونواحي القصور، وŹس بامشكات إحساسا مرǿفا لنظرته 

للمشكلة من زاوية أخرى غر مألوفة، Şيث يرى فيها النواقص والثغرات بدرجة ا يدركها اأفراد الذين يتعايشون معها 
2.يوميا

 

يقصد ها مدى استعداد الفرد مناقشة أمور العمل بصراحة مع رؤسائه وحثهم على التغير وذلك كم : القابلية للتغيير -6
 .خال إجاد طرق جديدة ي العمل

أي  وأقسامها امنظمة أجزاء من الواردة ااتصاات لنقل وتفسر الفرصة الفرد امتاك مدى: سعة ااتصاات -7
3 .خارجية جهات لتشمل توسيع ااتصاات على الفرد قدرة ومدى ضمنها، يعمل الي اجموعة

 

 تبي عند ها الفرد يقوم الي اأعمال عن الناšة امخاطر لتحمل ااستعداد ها  يقصد:(المخاطرة)روح المجازفة  -8

 للفشل نفسه تعريض ي الفرد شجاعة مدى كذلك فهي تعي 4.نتائجها مسؤولية وتبي اجديدة اأساليب أو اأفكار

 تبي ي زمام امبادرة أخذ تعي كما .اŬاصة أفكارǽ عن والدفاع غامضة حت ظروف والعمل ţمينات وتقدم النقد أو

 الناšة امخاطر لتحمل قاباً  الفرد يكون فيه الذي نفسه الوقت ي ها، حلول عن والبحث اجديدة واأساليب اأفكار

 يكون اإداري العمل ميدان ذلك ، وي على امرتبة مواجهة امسئوليات ااستعداد ولديه ها، يقوم الي اأعمال عن

 التنظيمي، امناخ وحسن العاملن لدى اإبداعية الطاقات ي استثمار امخاطرة عنصر أمية واعن الواعدون امديرون

 وضع إى يدفعهم ما امخاطرة على امرتبة اآثار حمل ي الردد للتغلب على والدعم العاملن للمساندة ūاجة ومدركن

5.نتائجها وحمل امخاطرة قبول على تشجعهم ومكافآت أنظمة
 

                                                        

.298: دار وائل للنشر، ص: اأردن. 1ط. أساسيات ومفاǿيم حديثة: السلوك التنظيمي. (1999). وزي، موسىل ال 1
  

الشركة العربية امتحدة للتسويق والتوريدات، : مصر.القاǿرة. تنمية اإبداع والتفكير اإبداعي في المؤسسات التربوية. (2008).  قطامي، نايفة، وآخرون2
 .23-22: ص ص

 
جامعة : اأردنمجلة العلوم اإدارية، . أثر جودة تكنولوجيا نظام امعلومات اإدارية امدركة ي السلوك اإبداعي. "(2009). النووايسة، كفى مود عبد اه3

 . 358-332: ، ص ص1، ع36مج. البلقاء التطبيقية
 .75: ص، مرجع سبق ذكرǽ.  زاحم، السلمي، وبن عوض اه، فهد4
التنظيمي في  اإبداع و التغيير:  لدولي حولمداخلة مقدمة إى املتقى".أثر التمكن اإداري ي إبداع اموظفن. "(2011).  بن نافلة، قدور، فاق، Űمد5

 . جامعة سعد دحلب: البليدة (. ماي19-18) المنظمات الحديثة
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 اجديدة ي رويقصد به مدى استعداد الفرد لتقدم امعلومات وامساعدات اأساسية لذوي اأفكا: تشجيع اإبداع -9
  1.اجموعة، ومدى استعدادǽ لتوظيف اأفكار والطرق اجديدة ي موقع عمله

 وحفيز أفكار جديدة، توليد على تشجع الي اإدارية اممارسات و القيم من العديد اإبداع تشجيع يتضمنو       

 جديدة، فكار أإنتاج استحثاث الضرورية النشاطات دعم التقييم، ي السرعة يتضمن اأفكار اابتكارات، فتشجيع

 اأقسام بن وتسهيل التواصل لبروقراطية، اوتقليل تواصل نظام وعمل بسيطة، كانت مهما اأفكار ومناقشة تقبل

 ندع تذكر ذلك ي واحفز الداخلي، يزيد اجديدة لأفكار الداعم التقييم و.امنظمة ي واإدارين اإفراد وبن والدوائر

 اهرم ي وتداوها أفكارا ي نقل والتعاون السهولة وكذلك اأفكار، من امزيد طرح على يشجعهم ما اأشخاص

 على والركيز امشاركة وحفيز اūر لأفكار، والتبادل امخاطرة حمل على التشجيع امنظمة وعلى .امنظمة عر الوظيفي

 .اŬارجية من أكثر الداخلية الذاتية احفزات
تقدير  ي الفشل اإداريون، عنها يبتعد أن جب والي اإبداع تقتل والي اإدارية اممارسات ي اأخطاء        ومن

 ااجابية بالروتن، اجديدة اأفكار تقتل امنظمات من العديدو اجهود، ǿذš ǽاǿل عن البعد وكذلك الفردية، اجهود

 سبيل على امشرفون العليا، فيستغرق اإدارات إى اأفكار ǿذǽ إيصال وبعدم اجارح بالنقد أو للتقييم، الطويل والوقت

 2.العاملن قبل من امقدمة اجديدة اأفكار أو امقرحات على للرد أسابيع امثال

III-3-2  .معوقات اإبداع اإداري: 

 3 :معوقات اإبداع اإداري إى العنصر التالية (2006) الحراحشة والهيتيلقد قسم 
 حيث يردد الكثرون من القادة وامديرون ي التخلي عن اأساليب :اإبقاء على العادات واأساليب المألوفة -1

 .القدمة سواءً ي التفكر أو العمل أو اممارسات

 حيث تبŘ اأحكام السابقة على أساس شعارات أو مقوات هيئ اآخرين لقبول واقع ساكن غر :اأحكام السابقة -2
 .متحرك

                                                        

  .358-332: ، ص صمرجع سبق ذكرǽ.  النووايسة، كفى مود عبد اه1
واقع ثقافة اإبداع وعاقته باأداء التسويقي لشركت اأدوية الفلسطينية من وجهة نظر العاملين في ǿذا  (.2011).  بربراوي، نضال Űمود رشيد2

جامعة اŬليل، كلية الدراسات العليا والبحث العلمي، فلسطن، .  ماجستر ي إدارة اأعمال غر منشورةرسالة. القطاع والصيادلة واأطباء في الضفة الغربية
 .43-41: ص ص

أثر التمكن اإداري والدعم التنظيمي ي السلوك اإبداعي كما يراǽ العاملون ي شركة ااتصاات ." (2006). اūراحشة، Űمد، واهيي، صاح الدين 3
 .266-240: ص ص ،2، ع33، اأردن، مجمجلة  العلوم اإدارية". دراسة ميدانية: اأردنية
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 إن التحديث مختلف مستوياته يتطلب كسر اجمود واانتقال إى موقع جديد، وان التجديد :الجمود والكسل -3
ويتطلب التوسع على ǿذا النحو عزما موازيا . يقود إى التوسع ي النشاطات أو العمليات أو السوق أو السلعة

 .وي حال عدم وجود الدافع أو الرغبة لدى قيادة امنظمة تنعدم فرص اإبداع. للمسؤوليات وامهام

 معه ل فقد متلك الكثرون اūماس لإبداع، ولكن قدراهم على التعام:القصور وعدم القدرة على إظهار الفكرة -4
 .Űدودة، إذ أن وادة الفكر ا تكفي للوصول إى اإبداع

 حيث إن توفر الفكر اإبداعي والقدرة على اإبداع والرغبة ي تقدم اجديد والتخلي عن التقليد، :غياب الفرصة -5
يتطلب توفر الفرصة الي تطرح فيها الفكرة، إذ أن اإبداع على ǿذا اأساس ǿو حصيلة تفاعل القدرة والرغبة والفرصة، 

 .وإن فقدان أحدما يؤثر على نتيجة حصول اإبداع

 . حيث ترز الشخصية امبدعة على اأغلب ي البيئة الي توفر عناصر اإبداع ومقوماته:عدم توفر البيئة اإبداعية -6

 : وثقافية، وذلك كما يلية فقد قسم امعوقات إى شخصية، تنظيمية، بيئية، اجتماعي(2007) القحطانيأما 
   1:المعوقات الشخصية -1

وǿي امعوقات الي تؤثر ي شخصية الفرد وتبعدǽ عن ůال اإبداع واابتكار، وتتضمن معوقات ذǿنية ومعوقات 
 .نفسية ومعوقات ذاتية تتضافر فيما بينها لتعوق اإبداع واابتكار

 :وتنحصر  أǿم امعوقات الشخصية فيما يلي 

 . امسبقة غر امدروسة وغر امتأنية على اأشخاص وامشكاتمإصدار اأحكا -

 .ضعف اماحظة والنظرة السطحية للمشكات واأمور امهمة -

 .إتباع عادات التفكر النمطية -

 .اŬوف من الفشل الذي يؤدي إى اإحجام والردد واūذر من šريب كل جديد -

 .اŬمول والتخاذل ونقص الثقة بالنفس -

 .اجمود وعدم القدرة على التجديد -

 . اعدم اūساسية šاǽ امشكات والشعور بالعجز عن مواجهته -

                                                        

1
جامعة نايف . رسالة ماجستر ي العلو م اإدارية. اإبداع اإداري ومعوقاته في اأمن العام بمدينة الرياض. (2007). القحطاي، احق بن عبد اه  

 .57-56: امملكة العربية السعودية، ص ص. كلية الدراسات العليا. العربية للعلوم اأمنية
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ااعتماد على حل واحد جميع امشكات وšاǿل ااسراتيجيات اأخرى الي قد تكون أكثر مائمة مواجهة  -
 .امشكلة

 :المعوقات التنظيمية -2

ǿي امعوقات الي تتعلق بامنظمة وأسلوب عملها وكيفية حقيق أǿدافها ودرجة امركزية أو الامركزية السائدة ي 
التنظيم اإداري ومدى مائمة مناخ التنظيمي للعمل واإبداع واابتكار، فكلما كانت إجراءات وخطوات العمل Űددة 
من قبل امرؤوس مع فرض رقابة على امرؤوس، فإن ذلك Źد من فرص اإبداع واابتكار، نتيجة عدم قدرة امرؤوس على 

تطبيق أسلوب عمل جديد Ŭوفه من الفشل وتعرضه للنقد من قبل الرئيس والزماء، ما يرتب عليه šمد السلوك 
 .الوظيفي للفرد نتيجة تقييدǽ باأوامر والتعليمات وŹد من فرص اإبداع واابتكار

 :     وتنحصر أǿم امعوقات التنظيمية فيما يلي
 .عدم وضوح أǿداف امنظمة -

 .امركزية والتسلط -

 .انعدام تفويض السلطة -

 .اافتقار إى معاير موضوعية لأداء -

 .نقص القيادات الفعالة امؤǿلة -

 .غياب ااتصال الفعال بن امستويات اإدارية -

 .اافتقاد إى العمل اجماعي -
 .سوء امناخ التنظيمي واانتقاد امبكر لأفكار اجديدة دون تفحص نتائجها والغرض منها -

 سيادة القيم ااجتماعية لي تدعو للطاعة العمياء واامتثال امطلق للرؤساء وامديرين دون مناقشة أوامرǿم -

 1 .         وتعليماهم وإųاز العمل بالطريقة الرمية امعتادة دون šديد أو تطوير
 .قلة التنسيق بن اأقسام اإدارية امختلفة -

2.عدم التشجيع من قبل امنظمة -
 

 .ثبوت اهيكل البروقراطي مدة طويلة وترسخ الثقافة البروقراطية وما يصاحب ذلك من رغبة أصحاب -

                                                        

 .54-53: ، ص صمرجع سبق ذكرǽ. القحطاي، احق بن عبد اه 1
العراق، . مجلة تكريت للعلوم اإدارية وااقتصادية". تقنية امعلومات وتأثرǿا على اإبداع التقي. "(2007).  سلطان، عبد الرمان، ورأفت عاصي، حسن2

 .65-40: ، ص ص8، ع3مج
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   1.السلطة ي احافظة عليها وعلى واء امرؤوسن هم أو رغبة أصحاب اامتيازات ي احافظة على امتيازاهم -

 .عدم مواكبة التغرات البناءة -

2.عدم الثقة بن الرئيس و امرؤوس -
 

 :المعوقات البيئية -3

عبارة عن ملة الظروف اŬاصة الي حيط بالشخص وتؤثر ي  كما أها .     وǿي امعوقات الناšة من البيئة احيطة بالفرد
 . حديد أǿدافه وتوجيه سلوكه، مع ماحظة أن أثر البيئة على الفرد نسي من ناحية وتكاملي من ناحية أخرى

 3:    ومن أǿم امعوقات البيئية الي حد من اإبداع ما يلي
 .التدǿور ااقتصادي وااجتماعي -
 .رداءة اجو اإداري  -

 .عدم كفاية اموارد وامصادر -

 .اŵفاض مستوى التعليم والثقاي -

 .الصراع التنظيمي بن العاملن ومقاومتهم للتطوير -

 .ǿجوم اإدارة على اأفكار اجديدة وانتقادǿا ها والتمسك بالنظم البروقراطية -

 .ااšاǿات السلبية لأسرة وأسلوب التنشئة ااجتماعية القائم على التسلط والسيطرة -

 .عدم االتفات أو اإنصات أفكار الفرد وآرائه -

 .ضعف اūوافز امادية وامعنوية ي بيئة العمل -

 :المعوقات ااجتماعية والثقافية -4

قد تقف القيم وااعتقادات وااšاǿات والتقاليد السائدة ي اجتمع والضغوط ااجتماعية عائقا أمام تنمية وتعزيز 
 والتقاليد على من يفكر، وتقسو على من Źيد ت إذ أنه من اممكن أن تضغط العادا4.القدرات اإبداعية لدى اأفراد

                                                        

درجة مارسة القادة الربوين ي مديريات الربية والتعليم ي Űافظة إربد لإبداع اإداري . "(2010).  التميمي، فواز Űمد الفواز، سليمان، منر عبد الرحيم1
  .116-101: ، ص ص1، ع10مج.   اأردن.مجلة عجمان للدراسات والبحوث". من وجهة نظرǿم

 .318: ص ، بوك سيي للنشر:مصر.القاǿرة. اإستراتيجيات العملية لتعلم اإبداع. (2009).  رمضان،الشيخ 2
 .52: ، صمرجع سبق ذكرǽ. القحطاي، احق بن عبد اه 3
 
 .312: ، صمنظور كلي، مرجع سبق ذكرǽ: إدارة المنظمات.  حرم، حسن4
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عما تراǽ اجماعة وما تتوقعه منه، فان لفرد سيميل إى التصرف بالطريقة الي يتوقعه منه اآخرون، وبالتاŅ يتجنب 
 1.التفكر ي أشياء جديدة ţرج عن نطاق توقعات اآخرين

III-3-3  .أساليب تنمية وتشجيع اإبداع اإداري.  
ǿ       :2ناك العديد من العوامل الي تساعد على تنمية وتشجيع اإبداع اإداري ي امنظمات، أمها

 

 .للعاملن اإبداعي الفكر لدعم مائمة وبيئة تنظيمي مناخ إجاد -

 .اجديدة واŬرات اأفكار على منفتحن يكونوا لكي مستمر بشكل العاملن تشجيع -

 .الشخصي هم بالنمو الشعور إجاد على تساعدǿم العاملن اǿتمام مثرة أعمال توفر -

 .اأعمال بعد وااسرخاء للراحة كافية بأوقات للعاملن السماح -

 .والتدريب للتعلم فرص أها على اأخطاء مع التعامل -

 .اŬطأ من هامش هم والسماح وšارهم أفكارǿم باستخدام للعاملن السماح -

 .العمل ي أنفسهم امبدعن بن القائمة ااتصال سبل دعم -

 .امتباينة واآراء باأفكار الرحيب -

  .ومعنويا ماديا وحفيزǽ اإبداعي السلوك مكافأة -

 .للمنظمة وائهم تعميق ي يسهم ما للعاملن الوظيفي الرضا بتحقيق ااǿتمام -

 .لتجربتها العاملن أمام الفرصة وإتاحة وغموضها غرابتها على اأفكار تبي ي امغامرة Ŵو التوجه تعزيز -

 ما يؤدي امناقشة، وحلقات الذǿي العصف وجلسات والندوات امؤمرات عقد طريق عن العلمية اūوارات تشجيع -

 .اإبداعية الومضات وبروز البدائل وإثراء اأفكار إى تنمية

  .اإبداع تواجه الي والتحديات العوائق من اūد -

وعلى العموم فإن اأساليب الي مكن اعتمادǿا من قبل امنظمات Ŭلق اūالة اإبداعية أو لتطوير اموجود منها 
 :فهي عديدة ، أمه نذكر

 

 
                                                        

.123: دار صفاء، ص: اأردن.عمان. 1ط. منظمة المعرفة (.2010).  مود، خيضر كاظم 1
  

 
 .213: دار صفاء للنشر والتوزيع، ص: اأردن.عمان. السلوك التنظيمي (.2001). مود، خيضر كاضم2
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 :أسلوب العصف الذǿني -1
 التي اأفكار من قائمة توليد على ويقوم ،العقل باستخدام للمشكلة النشط يتضمن التصدي الذǿي        العصف

 امشكات أوحل ،اأفكار إطاقو ،لأفكار اūر ، ويعتر العصف الذǿي التحريك.المشكلة لح إلى تؤدي أن مكن
1.اإبداعية

 

:ǿي رئيسية شروط أربعة على اأسلوب ǿذا ųاح        ويعتمد
2

 

 .اأفكار توليد جلسة بعد ما إى اأفكار تقييم تأجيل -

 .التفكر ي اانطاق من يقلل القيود وضع أن التفكر على قيود وضع عدم -

 أفكار لتوليد أفضل ذلك كلما كان اأفكار عدد زاد فكلما اأفكار، نوعية وليست اأفكار كمية على الركيز -

 .أصيلة

 أفكار اكتشاف اآخرين كأساس أفكار استعمال للفرد مكن حيث وتطويرǿا، اآخرين أفكار على البناء -

 .عليها مبنية جديدة

 :دلفي أسلوب -2

       وفقا هذا النوع من اأساليب يتم طرح امشكلة على امسؤولن Şيث يكون كل واحد على حدا مع تسجيل 
م تصنيف وترتيب اūلول مع إعادة عرضها على نفس امسؤولن مرة أخرى لطلب بدائل أخرى . آرائهم ووجهات نظرǿم

للحلول م ترد ي التصنيف اأول وتكرر اŬطوات السابقة حŕ يتم التوصل إى أفضل اūلول بصدد امشكلة موضوع 
 .3البحث

 :ااسمية المجموعة أسلوب -3

  ūل  البدائل من  مكن عدد أكر توليد على المجموعة أعضاء  لتشجيع  أخرى Űاولة أيضا  يعتر ǿذا اأسلوب

بعضهم البعض فيما يتعلق  للدالة على استقال أعضاء اجماعة من " اامية اجماعات "لفظ  ويستخدم .امشاكل
وختلف ǿذا اأسلوب عن أسلوب العصف الذǿي من حيث السماح أعضاء اجمعة .  وامقرحاتربعملية توليد اأفكا

                                                        

أثر استخدام طريقة العصف الذǿي ي تنمية مهارة اţاذ القرار لدى طلبة الصف التاسع أساسي . "(2009).  الزيادات، ماǿر مفلح، والعدوان، زيد سليمان1
  .490-465: ، ص ص2، ع17مج. سلسلة الدراسات اإنسانية: : ، اأردنمجلة الجامعة اإسامية". ي مبحث الربية الوطنية وامدنية

 .73: ، صمرجع سبق ذكرǽ.  العازمي، Űمد بزيع حامد بن تويلي2

 
دور رأس المال : مس حولاالملتقى الدولي الخ".  اūديثةتدارة رأس امال الفكري وتنمية القدرات اإبداعية ي امنظما. "(2011). زدوري، أماء3

 .1945ماي  08جامعة : قامة. (ديسمر14-13) الفكري في منظمات اأعمال العربية في ظل اقتصاديات الحديثة
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وان السمة اأساسية هذا اأسلوب ǿي منح أعضاء اجماعة فرصة التقاء وجها لوجه دون . بتقييم اأفكار عند توليدǿا
ǿذا اأسلوب يهدف إى توليد  زمن م فان . وضع أية قيود على حرية الفرد أو االتزام معاير اجماعة ي امناقشة

اأفكار اعتمادا على اجماعة بشرط يكون اهدف من التفاعل بن أعضاء اجماعة ǿو شرح وتوضيح اأفكار امعروضة 
 1.فقط، ويلي ذلك عملية ترتيب اأفكار امقرحة واختيار انسبها Şسب الرتيب

III- 4. الثقافة التنظيمية و اإبداع اإداريالعاقة بين : 

 الي امهمة السبل أحد لكونه اإداري، اإبداع ومنها امنظمات أنشطة على تأثرا كبرا التنظيمية تؤثر الثقافة

 موظف كل فيعر امنظمة سياسة ترسم الي ǿي التنظيمية فالثقافة امنظمات، وفاعلية كفاءة وحسن رفع على تساعد

 والتعامل امشكات حل ي ذلك فيظهر الثقافة تلك من اكتسبها الي والقيم واأفكار امعتقدات خال من بداخله عما

 سيؤثر ذلك فإن هم خاصة ومعتقدات أفكارا Źملون العاملن أن إبداعية، وما أكثر بطرق اأǿداف وحقيق القرارات مع
 بالثقافة ااǿتمام إى بامنظمات أدى ما وǿذا ،ها يعملون الي امنظمات واإبداعي داخل ااجتماعي التفاعل على

  2.العشرين القرن من الثمانينيات ي التنظيمية

حŕ يبدع الفرد منظمته، جب أن توفر امنظمة بيئة تقبل اإبداعات على أنواعها، إذ ا مكن أن يبدع امرء ي و
بيئة ترفض كل ما ǿو جديد، وحŕ تصبح بيئة امنظمة بيئة إبداعية، جب على اإدارات أن تقتنع بأن العاملن بإمكاهم 

أم يبدعوا ويبتكروا حلوا للمشاكل الي تواجههم، بل وجب على تلك اإدارات أن تعيد النظر ي بعض القواعد الي 
الي يشرك فيها العاملن ي تعيق من عملية اإبداع لدى اأفراد العاملن ما حتويه من قيم وقواعد ومعاير وأماط السلوك 

وكوها قوى Űسوسة تقف خلف نشاطات امنظمة ما جعل لزاما على تلك منظمات اأعمال ااǿتمام بثقافتها . امنظمة
 3. ي اإبداع اإداري لدى لعاملن لديهاةما ها من انعكاسات إجاي

 :ومكن أن نوضح أثر الثقافة التنظيمية على اإبداع اإداري من خال مايلي

III-4-1. العاقة بين القيم والمعتقدات التنظيمية و اإبداع اإداري: 
                                                        

: ، ص ص10ع. جامعة العري بن مهيدي: ، أم البواقيمجلة الباحث ااجتماعي". مفاتيح إدارة ماعات العمل ي التنظيم. "(2010).  دنري، لطفي1
340-359.  

1
الثقافة التنظيمية لمدير المدرسة ودورǿا في اإبداع اإداري من وجهة نظر مديري مدارس التعليم  (.2008). الليثي، Űمد بن علي بن حسن 

 .3:، كلية الربية، جامعة أم القرى، امملكة العربية السعودية، ص(غر منشورة)رسالة ماجستر ي اإدارة الربوية والتخطيط . اابتدائي
 
: ، ص ص1، ع13مج. اأردن: رمجلة البصائ. دراسة تطبيقية ي شركات اأدوية اأردنية: أثر الثقافة التنظيمية ي اإبداع (.2009). الزعي، حسن علي3

161-207.  
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 مرغوب، غر أو مرغوب ما ǿو حول الواحد ااجتماعي التنظيم أعضاء بن مشركة اشراكات عن عبارة القيم      

القيم  ǿذǽ تعمل Şيث العمل، بيئة أو مكان ي القيم مثل التنظيمية والقيم اł، ...غر مهم أو مهم جيد، غر أو جيد
 بإدارة وااǿتمام بن العاملن، امساواة القيم ǿذǽ ومن امختلفة، التنظيمية الظروف ضمن العاملن سلوك توجيه على

.اآخرين واحرام باأداء وااǿتمام الوقت،
1 

 لزيادة تسعى إما فقط، الفعالية حقق الي القيم تنظيمية تبŘُ على ثقافات بتشكيل تكتفي ا فامنظمات

 وذلك ها، العاملن سلوك وšانس التنظيمية الثقافة لتوحيد القيم، ǿذǽ حول وامديرين اموظفن والتشارك بن التوافق

 عن الرضا على تؤُثر التنظيمية، العمليات أداء مستوى وتوُضح اأفراد، بن العاقات مط حدد التنظيمية القيم أن

  القيم على الواسع فاإماعاإبداع فيه، والعاملن ي العمل، وحسن أدائهم دافعية  ة وبالتاŅ زيادالتنظيم
  2 .بامنظمة ووائهم العاملن من إخاص يزيد اجميع قبل من بشدة ها والتمسك امركزية، وااعتقادات

التعاون  من أفضل مستوى منها وينتج أسهل ااتصال عملية šعل امنظمة أفراد امشركة وامبادئ فامعتقدات
   3.اإبداعحقيق  على والركيز ،تاţاذ القرارا عملية وتبسط واالتزام

تبů Řموعة من القيم الي تنُمي ااšاǿات اإبداعية وصياغتها وترمتها ي نظم  أن وبالتاŅ على امنظمة
 إتاحة الفرصة على كبرة بدرجة تعتمد والي التطوير Ŵو ها تسر و4وأساليب تؤُصل اإبداع ي كل نشاطات امنظمة،

 اإدارية الناجحة تامنظما إليه وصلت ما إى الوصول عالية بدرجة يعزز ما واانطاق اإبداع Ŵو بالتمركز للعاملن

 5.امبدع اإداري اأداء تطوير ي تسهم تنظيمية قيم تتبŘ إبداعية ثقافة بلورة على تعمل إسراتيجية بإجاد

 

III-4-2. العاقة بين الطقوس والرموز واإبداع اإداري: 

                                                        

  .  24:  الليثي، Űمد بن علي بن حسن ، مرجع سبق ذكرǽ، ص1
 
رسالة ماجستر ي علم النفس العمل . دراسة ميدانية بجامعة بسكرة: القيم التنظيمية وعاقتها بجودة التعليم العالي. (2010). عجال، مسعودة2

  .64: ، صراجزائ-جامعة Űمود منتوري، كلية العلوم اإنسانية وااجتماعية، قسنطينة. والسلوك التنظيمي غر منشورة
.285: ، صمرجع سبق ذكرǽ. بلكبر، بومدين، بوفطيمة، فؤاد   

3
  

 مداخلة مقدمة  إلى الملتقي ،"اūوافز كأحد الركائز اأساسية لتنمية اإبداع للموظفن داخل امنظمات اūديثة. "(2011) أوسرير، منور، و زǿية، كواش، 4
 .جامعة سعد دحلب، كلية العلوم ااقتصادية وعلوم التسير،  البليدة، اجزائرأǿمية اإبداع ودورǽ في رفع من أداء المنظمات الحديثة، : الدولي حول

 .35: ، صمرجع سبق ذكرǽ. الليثي، Űمد بن علي بن حسن5
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 ةتعد ااحتفاات الي حييها امنظمة سواء حفات التكرم للعاملن امرزين أو ااحتفال بامناسبات ااجتماعي
من أǿم الطقوس الي ترز وتعزز ثقافة امنظمة، وأفضل تعبر عن دور ااحتفاات بالنسبة للثقافة ما عر عنه اŬراء 

Źرك جهود اأفراد Ŵو أǿداف  فتكرم امبدعن مثا، 1".  بالنسبة للقلمصااحتفاات بالنسبة للثقافة كالن"بقوهم 
معينة تسعى امنظمة إى حقيقها، وتتمثل ي حسن استغال  إمكانات  وطاقات  اأفراد، فالفرد  عندما  يكافأ  على 

 2.أفكارǽ  اجيدة يقدم امزيد منه، فالفرد Şاجة إى ااعراف ŝهودǽ من خال تقدير رؤسائه وزمائه
 أن وامفرض الناجحة، الناجحة وغر امبدعة اجهودات ويفوهم تشجيع مشغولون، دائماً  امديرين معظم أن حيث

. اإبداع Źطم فعل بإظهار رد أو الرد بتأخر أو بالنقد وليس بعقل متفتح أو امشرف اأفكار اإبداعية امدير يقابل
 أن  عليهم  الذين  امنظمة قادة  به يهتم  حينما يدعم  حقيقة ولكن  اإبداع اإبداع، يرز امشرفن فتشجيع

3.اأولويات قمة ǿو امبدع العمل أن واعتبار اإبداعية لتقدير اجهودات مؤكدة قيماً  أو نظاماً  يضعوا
  

III-4-3. اإداريعااتصاات و اإبدابين  العاقة  : 
 ي امنظمة أحد أǿم عناصر ثقافتها التنظيمية، وذلك ما Źمله ǿذا النظام من أمية ة       تعد طبيعة ااتصاات السائد

 بن أقسام وإدارات امنظمة امختلفة، ويتحدد دور نظام لي توصيل وتبليغ وتوحيد اأفكار وحقيق التنسيق والتكام
ااتصاات ي التأثر على الروح امعنوية للعاملن وحفيزǿم على اأداء اجيد وفقا للثقافة التنظيمية الي يقوم عليها نظام 
ااتصال، فقد Źمل نظام ااتصاات امتبع ي امنظمة طابع الرمية وǿنا يكون التواصل من أعلى إى أسفل ي شكل 
تعليمات مكتوبة، ويغلب عليها طابع التحفظ، وبالتاŅ تكون الثقافة سلبية ومشتتة وغر مشجعة، أما إذا كان نظام 

ااتصاات يقوم على ثقافة تنظيمية حمل معاي روح اأخوة والتعاون، وتنويع أساليب ااتصال واšاǿاته، ي ǿذǽ اūالة 
تكون الثقافة اجابية وŰفزة لنقل امعلومات وامهام والوقوف على مراحل العمل أوا بأول، كما تسهم ثقافة ااتصال 

 4.امفتوح ي كسب واء دائم من قبل العاملن

                                                        

رسالة . اليمنية دراسة تطبيقية على القطاع المصرفي في الجمهورية: أثر الثقافة لتنظيمية على اأداء الوظيفي. (2010). حسن ميع، زيد صاح 1
  .66: ماجستر ي إدارة اأعمال غر منشورة، جامعة حلوان، كلية التجارة وإدارة اأعمال، مصر، ص

رسالة ماجستر ي إدارة اأعمال أثر الحوافز على رضا الوظيفي لمهندس القطاع العام في جنوب الضفة الغربية، . (2008). أبو سنينة، وتغريد سليمان 2
  .35-34: غر منشورة، جامعة خليل، كلية دراسات العليا، قسم إدارة اأعمال، فلسطن،ص ص

 إربد لإبداع Űافظة ي والتعليم الربية مديريات ي الربوين القادة مارسة .(2006).  درجةالرحيم منر Űمود عبد ،نسليما، و فواز Űمد الفواز،لتميميا 3

  .116-101: ص، 2ع، 10مج، اإمارات.  للدراسات والبحوثعجمانمجلة ، نظرǿم وجهه من اإداري
 .122:  ص،مرجع سبق ذكرǽ. حسن ميع، زيد صاح 4
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وعليه فااتصال أداة فعالة للتأثر ي السلوك الوظيفي للمرؤوسن وتوجيه جهودǿم، حيث ااتصال الفعال بن 
وǿذا بدورǽ . القائد ومرؤوسيه رفع الروح امعنوية لدي امرؤوسن وينمي لديهم روح الفريق ويقوي شعورǿم باانتماء

 1.يساعد العاملن على طرح أفكار ومقرحات جديدة ومفيدة، وتشجيع اإبداع وامبادرة

III-4-4. اإداريعالعاقة بين اافتراضات واإبدا  : 
 تربط العوامل املموسة والغر ةفالثقاف.      تعكس كذلك الثقافة التنظيمية اافراضات اأساسية الي توجه سلوك اأفراد

عاوة على ذلك، حدد القيم امشركة غالبا درجة التزام اأفراد . ملموسة الي تعكس القيم امشركة لدى أفراد امنظمة
وللحصول على التزام اأفراد باإبداع واابتكار، Źتاج القادة أن يدركوا أن قيم الفرد جب أن تكون . بأǿداف امنظمة

 يتطلب التنفيذ الناجح للعمل أن يكون وبتعبر آخر . متوائمة مع القواعد السلوكية امرتبطة بثقافة امنظمة
  2.اأفراد مستعدين أن يستجيبوا للتغير عند اūاجة

III-4-5.  اإداريععلى اإبداأثر المعايير : 
. ، بالشكل الذي يكفل حقيق اهدفالمنظمة في العاملون ها  الي يلتزم السلوكدتعتر امعاير مقاييس تشتق منها قواع

 . تكون ǿذǽ القواعد واإجراءات واضحة وŰددة، فهي تسهم بدورǿا ي توفر امناخ امائم أداء امهام الوظيفيةافعندم
 3.أداء امنظمة وتطوير تنمية ي يساǿم بدورǽ وǿذا ،امعتمدة وامقاييس للمعاير طبقًا امهام العاملن ويؤدي

 

 

 

 

 

                                                        

، رسالة ماجستر ي العلوم اأمنية غر منشورة، جامعة نايف العربية للعلوم تقنيات ااتصال ودورǿا في تحسين اأداء. (2006).  امانع، Űمد بن على1
  .16-14: اأمنية، كلية الدراسات العليا، قسم العلوم اإدارية، امملكة العربية السعودية، ص ص

 .169: ص. امنظمة العربية للتنمية اإدارية: مصر. الرشيد عادل Űمود: ترمة. 2 طاإمكانات والقدرات، :  اإبداعيءالذكا. (2008).  روي، أان2
رسالة دراسة تطبيقية على شركة ااتصاات في فلسطين، : أثر الثقافة التنظيمية على مستوى اأداء الوظيفي  .Ű .(2008)مد عكاشة، أسعد أمد 3

  .163-160: فلسطن، ص ص-ماجستر ي إدارة اأعمال غر منشورة، اجامعة اإسامية بغزة، كلية التجارة، غزة
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 :خاصة

تطرقنا ي ǿذا الفصل إى اإطار النظري لإبداع اإداري حيث تناولنا فيه ثاث مباحث أساسية حيث تناولنا ي 
امبحث اأول اإطار العام لإبداع وŹتوي على مفهوم اإبداع حيث اختلف الباحثون ي إعطاء تعريف موحد لإبداع 

كما أن اإبداع يشرك ي Űتواǽ مع بعض مفاǿيم اإدارية اأخرى وذكرنا من بينهم اابتكار وااخراع والذي تطرقنا فيه 
 . و أنواعه.وكذا نظرياته امختلفة الي تطرق إليها الباحثون. إى تبين الفرق كل منهم

أما امبحث الثاي تناولنا فيه ماǿية اإبداع اإداري وكذا مفهومه كما استخلصنا ůموعة من اŬصائص واأمية، 
وتناولنا إى جانب ذلك العوامل الي تساعد على حقيق اإبداع اإداري، و مستوياته وكذا مراحله امتعددة باإضافة إى 

الطاقة، امرونة، اأصالة، اūساسية للمشكات، القدرة على التحليل،  )عناصر اإبداع اإداري امختلفة وامتمثلة ي 
وي اأخر معوقات اإبداع اإداري الي تواجهه، . (اتصاات، وروح اجازفة، القابلية للتغير، تشجيع اإبداع

 . واأساليب امتبعة ي ذلك
أما فيما خص امبحث الثالث فتناولنا فيه العاقة بن الثقافة التنظيمية واإبداع اإداري من خال اأبعاد التالية 

وتوصلنا إى أن ǿذǽ اأبعاد  ها عاقة مع  (القيم وامعتقدات، الطقوس والرموز، ااتصاات، اافراضات، امعاير)
 .اإبداع اإداري
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 :تمهيد

بعد استعراض أǿم اŭفاǿيم الǼظرية اŬاصة متغري البحث حول الثقافة التǼظيمية واإبداع اإداري واأثر الذي 
 .تلعبǾ الثقافة التǼظيمية على اإبداع اإداري

وذلك لدراسة أثر الثقافة التǼظيمية على اإبداع ، بجامعة بسكرة سǼتطرق ي ǿذا الفصل إń دراسة اŭيدانية 
اإداري على أرض الواقع، وǿذا من خال مام اūصول علية من معلومات من طرف العمال اادارين، حيث 

وسǼتطرق . حصلǼا على ǿذǽ اŭعلومات من خال اإستبانة الŖ قمǼا بإعدادǿا وتوزيعها على عيǼة البحث اŭختارة
 :من خال ǿذا الفصل إń احاور الرئيسية لتالية

IV-1. ل الدراسةŰ ؤسسةŭالتعريف با. 

IV-2. خصائص مبحوثي الدراسة. 

IV-3. اور ااستبانةŰ ليلŢاختر التوزيع الطبيعي و. 

IV-4. اختبار الفرضيات  . 
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IV-1- التعريف بالمؤسسة محل الدراسة: 

 Ņمد خيضر على بعد حواŰ ة  (02)       تقع جامعةǼمدي ńؤدي إŭة بسكرة على الطريق اǼكلم عن وسط مدي
سيدي عقبة، Źدǿا ماا طريق شتمة، وجǼوبا اإقامة اŪامعية للبǼات، وشرقا الطريق اŭقابل للمركب الرياضي، وغربا 

 . طريق سيدي عقبة

IV-1-1 -نشأة وتطور جامعة محمد خيضر بسكرة: 
 :       لقد مرت جامعة Űمد خيضر مراحل عديدة لتصبح بالصورة الǿ Ŗي عليها اليوم، وǿذǽ اŭراحل ǿي

 :(1992-1984) مرحلة المعاǿد  :المرحلة اأولى
 :م إنشاء جامعة Űمد خيضر من خال اŭعاǿد الوطǼية التالية

  .(18/08/1984: اŭؤرخ ي  84-254 رقماŭرسوم  ) اŭعهد الوطي للري  -

 .(05/08/1984اŭؤرخ ي  84-253اŭرسوم رقم  )اŭعهد الوطي للهǼدسة اŭعمارية  -

  .(18/08/1986اŭؤرخ ي  86-169اŭرسوم رقم  )اŭعهد الوطي للكهرباء التقǼية  -

 :(1998-1992)  مرحلة المركز الجامعي: المرحلة الثانية
م Ţولت ǿذǽ . كانت اŭعاǿد الوطǼية تتمتع باستقالية إدارية، بيداغوجية ومالية وتتكفل ǿيئة مركزية بالتǼسيق بيǼها

 م فتح فروع 1992، ومǼذ عام 07/07/1992: اŭؤرخ ي 92-295:اŭعاǿد إń مركز جامعي مقتضى اŭرسوم رقم
معهد العلوم الدقيقة، معهد اǼŮدسة اŭدنية، معهد العلوم ااقتصادية، معهد اإلكŗونيك، معهد  ): أخرى تتمثل ي

 .(اإعام اآŅ، معهد اأدب العري، معهد علم ااجتماع، معهد اإųليزية 

 :(إلى يومنا ǿذا  1998من  )مرحلة الجامعة  :المرحلة الثالثة
معاǿد  Ţ 07ول اŭركز اŪامعي إń جامعة تضم 07/07/1998 : اŭؤرخ ي98-219وعلى إثر صدور اŭرسوم رقم 

معهد العلوم الدقيقة ، معهد الري ، معهد العلوم ااقتصادية ، معهد اإعام اآŅ ، معهد العلوم ااجتماعية )
وبإصاح التعليم العاŅ وموجب اŭرسوم . ( اŭعهد الوطي للكهرباء التقǼيةواإنسانية ، معهد اǼŮدسة اŭعمارية ،

 83-544 اŭتعلق بتǼظيم وتسير اŪامعة اŭتمم للمرسوم رقم 02/12/1998: اŭؤرخ ي 397/98التǼفيذي رقم 

 : كليات وǿي03اŭتضمن القانون اأساسي الǼموذجي للجامعة، Ţولت ǿذǽ اŭعاǿد إń  02/12/1998: اŭؤرخ ي
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 .كلية العلوم وعلوم اŭهǼدسة -

 .كلية اآداب والعلوم اإنسانية والعلوم ااجتماعية -

 .كلية اūقوق والعلوم ااقتصادية -

 219-98: اŭعدل للمرسوم التǼفيذي رقم 29/08/2004اŭؤرخ قي  255-04:        وبصدور اŭرسوم التǼفيذي رقم
 :كليات ǿي 04أصبحت اŪامعة تضم . واŭتضمن إنشاء جامعة بسكرة 07/07/1998: اŭؤرخ ي

 . كلية العلوم الدقيقة وعلوم اūياة والطبيعة -

 . كلية العلوم والتكǼولوجيا -

 . كلية اآداب والعلوم اإنسانية وااجتماعية -

 . كلية اūقوق والعلوم العلوم السياسية -

 . كلية العلوم ااقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسير -

 :الوضعية الحالية

 98-219الذي يعدل ويتمم اŭرسوم لتǼفيذي رقم  2009فيفري  17اŭؤرخ ي  09-90: جاء اŭرسوم لتǼفيذي رقم

 :كليات ǿي 06وأصبحت اŪامعة تتكون من  1998جويلية  ŭ7ؤرخ ي 

 .كلية العلوم الدقيقة وعلوم اūياة والطبيعة -

 . كلية العلوم والتكǼولوجيا -

 . كلية اآداب واللغات -

 . كلية العلوم اإنسانية وااجتماعية -

 . كلية اūقوق والعلوم العلوم السياسية -

 . كلية العلوم ااقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسير -
Şيث أصبحت اŪامعة مهيكلة إداريا ي  219-98من اŭرسوم التǼفيذي رقم  04كما عدل اŭرسوم التǼفيذي اŭادة 

نيابات  04 قسم، كما أصبحت مديرية اŪمعة تضم زيادة على اأمانة العامة واŭكتبة اŭركزية 21كليات و 06
 :مديرية مكلفة باŭيادين التالية

 .نيابة مديرية اŪامعة للتكوين العاŅ ي التدرج والتكوين اŭتواصل والشهادات -
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 .نيابة مديرية اŪامعة للتكوين العاŅ فيما بعد التدرج والتأǿيل اŪامعي والبحث العلمي -

 .نيابة مديرية اŪامعة للعاقات اŬارجية والتعاون والتǼشيط وااتصال -

- Ǿمية وااستشراف والتوجيǼامعة للتŪنيابة مديرية ا. 

IV-1-2 -مهام جامعة محمد خيضر بسكرة: 
 : تتوń– بسكرة –ي إطار مهام اŭرفق العمومي للتعليم العاŅ فإن جامعة Űمد خيضر 

 :في مجال التعليم العالي. 1
 .تكوين اإطارات الضرورية للتǼمية ااقتصادية وااجتماعية والثقافية -
 .  تلقن الطلبة مǼاǿج البحث وترقية التكوين بالبحث وسبيل البحث -
 . اŭسامة ي إنتاج ونشر للعلم واŭعارف وŢصيلها وتطويرǿا -
 .  اŭشاركة ي التكوين اŭتواصل -

 :في مجال البحث العلمي والتطوير التكنولوجي. 2
 . اŭسامة ي اŪهد الوطي للبحث العلمي وال تطوير التكǼولوجي -
 . ترقية الثقافة الوطǼية ونشرǿا -
 . اŭشاركة ي دعم القدرات العلمية الوطǼية -
 . تثمن نتائج البحث العلمي ونشر اإعام العلمي والتقي -
 .  اŭشاركة ضمن اأسرة العلمية و الثقافية الدولية ي تبادل اŭعارف وإثرائها -

IV-1-3 -داف جامعة محمد خيضر بسكرةǿأ: 
تعتمد جامعة Űمد خيضر بسكرة على الكفاءة البيداغوجية  والعلمية أساتذها ودعم موظفيها وعماŮا لتكوين  -

 .فئة طابية بإمكاها التوفيق والǼجاح ي ااندماج ااجتماعي واŭهي ي اجتمع احلي
 :تتواصل ديǼاميكية اŪامعة باستمرار استجابة لأǿداف التالية -
 .ضمان تكوين بيداغوجي نوعي -
 .تǼوع ي التخصصات التكويǼية استجابة ŭتطلبات التǼمية الوطǼية واحلية -
 .إعطاء دفع جديد وحركية نوعية للبحث العلمي للمسامة ي تǼمية كل القطاعات ااقتصادية وااجتماعية -
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IV-1-4 -الهيكل التنظيمي لجامعة محمد خيضر بسكرة: 

 :ناحظ أن اŪامعة تسر هيكل إداري متكون من......من خال اŮيكل التǼظيمي اŭوضح بالشكل

 .مديرية الجامعة -1

 :وţضع ǿذǽ اأخرة لسلطة مدير اŪامعة اŭسؤول اأول عن السر العام للجامعة، وتضم ما يأي
 .نيابات مديرية الجامعة . أ

والŹ Ŗدد عددǿا وصاحياها وفقا ŭرسوم إنشاء اŪامعة، توضع نيابات مديرية اŪامعة Ţت مسؤولية نواب مديرية 
وتتمثل ǿذǽ الǼيابات . اŪامعة اŭعǼين بǼاءا على اقŗاح من الوزير اŭكلف بالتعليم العاŅ ولكل نائب مهامǾ اŬاصة

 :ي
 .نيابة مديرية الجامعة للتكوين العالي فيما بعد التدرج والتأǿيل الجامعي والبحث لعلمي -

 .نيابة مديرية الجامعة للتكوين العالي والتكوين المتواصل والشهادات -

 واŭعاات، مصلحة تمصلجة التعليم والŗبصات والتقييم، مصلحة الشهادا: تشمل ǿذǽ الǼيابة أربعة مصاح ǿي
 .التكوين ŭا بعد التدرج والتأǿيل اŪامعي، مصلحة التكوين اŭتواصل

 .نيابة مديرية الجامعة للتنشيط وترقية البحث العلمي والعاقات الخارجية والتعاون -
مصلحة متابعة أنشطة البحث وتثمن نتائجǾ، ومصلحة التعاون : ا تشمل ǿذǽ الǼيابة إا على مصلحتن ما

 .والتبادل ما بن اŪامعات والشراكة
 .نيابة مديرية الجامعة للتنمية وااستشراف والتوجيه -

مصلحة اإحصاء وااستشراف، مصلحة التوجيǾ واإعام، مصلحة متابعة برامج البǼاء : تشمل ǿذǽ الǼيابة على
 . وšهيز اŪامعة

 . العامةةاأمان . ب



الفصل الرابع                         عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية واختبار        
 الفرضيات

 

92 
 

ل ŭديرية اŪامعة، وتوضع ǿذǽ اأخرة Ţت مسؤولية أمن عام ةإن اأمان ِِ  العامة ǿي ثاي أǿم جهاز مُشكَ
مكلف بسر اŮياكل اŭوضوعة Ţت سلطتǾ واŭصاح اإدارية والتقǼية اŭشŗكة الŖ تعمل على تǼفيذ العديد من اŭهام، 

 :وتشمل اأمانة العامة الŖ يلحق ها مكتب التǼظيم العام ومكتب اأمن الداخلي على اŮياكل اآتية

 

 .المديرية الفرعية للمستخدمين والتكوين -

حيث تشمل ǿذǽ اŭديرية على مصلحة اأساتذة، مصلحة اŭوظفن إدارين والتقǼين وأعوان اŭصاح، مصلحة 
 .التكوين وŢسن اŭستوى وšديد اŭعلومات

 .المديرية الفرعية للمالية والمحاسبة -

 .تتكون من مصلحة اŭيزانية واحاسبة، مصلحة الوسائل واŪود ومصلحة الǼظافة والصيانة، ومصلحة اأرشيف
 .المديرية الفرعية لأنشطة العلمية والثقافية والرياضية -

 .مصلحة اأنشطة العلمية والثقافية، ومصلحة اأنشطة الرياضية والŗفيهية: تتكون ǿذǽ اأخرة من مصلحتن ما
 .المصالح المشتركة للجامعة . ت

 :تتكون اŭصاح اŭشŗكة من عدة مراكز ǿي
 .مركز التعليم اŭكثف للغات -

 .مركز السمعي والبصري -

 .مركز اأنظمة وشبكة اإعام وااتصال والتعليم اŭتلفز والتعلم عن بعد -

 .البهو التكǼولوجي -

 .المكتبة المركزية للجامعة . ث

Ǿمصلحة التوجي ńة ومصلحة البحث الببلوغراي باإضافة إŪعاŭاء، مصلحة اǼتتكون من مصلحة ااقت. 
 . الكليات واأقسام . ج

تتشكل كل كلية من ůموعة من اأقسام حيث Żثل القسم شعبة أو مادة أو ţصصا ي اŭادة ويضم كل قسم 
ǼŪة علمية يديرǿا رئيس القسم مساعدة مساعد القسم اŭكلف بالتدريس والتعليم ي التدرج، مساعد رئيس القسم 

 .اŭكلف ما بعد التدرج والبحث العلمي
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IV-2. خصائص مبحوثي الدراسة. 

 .فيما يلي سوف نتطرق إń دراسة خصائص مبحوثي عيǼة الدراسة حسب اŭتغرات الشخصية

 .توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية: (IV1-)جدول 

 النسبة المئوية التكرار فئات المتغير المتغير

 الجنس

 %43.8 70 ذكر

 %56.2 90 أنثى

 %100 160 المجموع

 العمر

 %47.5 76  سǼة30اقل من 

 %45.6 73  سǼة40 إń اقل من 30من 

 %6.3 10  سǼة50 إń اقل من 40من 

 %0.6 1  سǼة فأكثر50من 

 %100 160 المجموع

 المؤǿل العلمي

 %17.5 28 تقي سامي

 %53.8 86 ليسانس

 36 22.5% (PGS)شهادة دراسات عليا متخصصة 

 %6.2 10 مهǼدس

 %100 160 المجموع

 %2.5 4 أعمال فǼية مجال الوظيفة الحالية
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 SPSS. V 19ت برامج ا الطالبة بااعتماد على űرجدمن إعدا: اŭصدر
كانت من  (%43.8)من أفراد عيǼة البحث من اإناث، ي حن أن ( %56.2) أن (IV1-) يبن اŪدول

 بلغت نسبتهم (سǼة 30أقل من ) أما بالǼسبة ŭتغر العمر يتبن أن الذم يǼتمون إń الفئة العمرية  .الذكور

 %50.6 81 أعمال إدارية غر إشرافية

 %46.9 75 أعمال إدارية إشرافية

 %100 160 المجموع

 سنوات الخبرة
 

 %64.4 103  سǼوات5أقل من 

 %26.9 43  سǼوات10 إń اقل من 5من 

 %6.2 10  سǼة15 إń اقل من 10من 

 %2.5 4  سǼة فأكثر15من 

 %100 160 المجموع
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ي حن  ،(% 45.6 )(سǼة 40إń اقل من  30من )، بيǼما تراوحت نسبة اŭبحوثن ضمن الفئة العمرية (47.5%)
وي اأخر  ،(%6.3) (سǼة 50إń اقل من  40من ) نسبة اŭبحوثن الذين يǼتمون إń الفئة العمريةتراوحت 

وعليǾ نستǼتج أن غالبية اŭبحوثن ǿم من الفئة . (سǼة فأكثر 50)من أفراد عيǼة البحث بلغت أعمارǿم  (0.6%)
 .الشابة

مǼهم حاصلون ( % 17.5)أن نسبة  (IV1-) اŪدولوبالǼسبة ŭتغر اŭؤǿل العلمي للمبحوثن يتضح من 
حاصلون على شهادة ليسانس، بيǼما كانت نسبة حاملي شهادة دراسات ( % 53.8)على شهادة تقي سامي، و 

وعليǾ فجامعة  (.% 6.2) أما نسبة اūاصلن على شهادة مهǼدس بلغت، (% 22.5) ( PGS)عليا متخصصة 
 .Űمد خيضر Ţرص على توظيف اŭوارد البشرية اŭؤǿلة الŤ Ŗتلك اŭهارات والقدرات الازمة لشغل الوظائف

أفراد عيǼة البحث يعملون ي ůال اأعمال أن غالبية  (IV1-)يبن اŪدول وفيما źص ůال الوظيفة ūالية ف
، ي حن بلغت نسبة اŭبحوثن الذين يعملون ي ůال اأعمال اإدارية (% 50.6 )اإدارية غر اإشرافية بǼسبة

 .(% 2.5 )، أما نسبة أفراد العيǼة الذين يعملون ي ůال اأعمال الفǼية بلغت(% 40.9 )اإشرافية

 (% 26.9)سǼوات، و  5تقل خرهم عن  (% 64.4)وعǼد ماحظة سǼوات اŬرة لدى اŭبحوثن ųد أن 

من أفراد عيǼة  (% 6.2)، ي حن ųد (سǼوات 10إń  5)من أفراد عيǼة البحث سǼوات خرهم تŗاوح ما بن 
فقد (  سǼة فأكثر15)، أما اŭبحوثن الذين بلغت خرهم (سǼة 15إń  10)البحث سǼوات خرهم تŗاوح ما بن 

(. % 2.5)حددت نسبتهم بـ 

 

 

 

 

 

 

 

 
IV-3 .اختبار التوزيع الطبيعي وتحليل محاور ااستبانة. 
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البيانات ţضع للتوزيع الطبيعي أم ا، م بعد ذلك نقوم Ţليل Űاور ي ǿذا اŭبحث سوف نتأكد من أن 
 .ااستبانة

IV-1.3. وف نسمر- اختبار كولمجروف). اختبار التوزيع الطبيعي(1- sample K-S)(. 

مرنوف ŭعرفة ǿل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم ا، وǿو اختبار ضروري ي - سǼعرض اختبار كوجروف
 . اŭعلمية تشŗط أن يكون توزيع البيانات طبيعياتحالة اختبار الفرضيات أن معظم ااختبارا

أي ( )0.05) نتائج ااختبار، حيث أن قيمة مستوى الدالة لكل Űور أكر من (IV-2)ويوضح اŪدول 
sig. >0.05)ذا يدل على أن البياناǿب استخدام ااختبارات ت، وŸعلمية تتبع التوزيع الطبيعي، وŭا. 

( sample Kolmogorov - Smirnov -1 ) اختبار التوزيع الطبيعي:(IV2-)جدول   

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                  

 Minitab.V16من اعدد الطالبة بااعتماد على برنامج : اŭصدر           

 

 

 
 

 (.sig)قيمة مستوى الدالة   Z قيمـة  المحـور

 0.308 2.045 القيم

 0.402 1.954 المعتقدات

 0.361 2.009 اافتراضات

 0.295 2.379 الرموز

 0.457 1.705 الطقوس

 0.205 2.806 المعايير

 0.185 3.015 ااتصاات
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IV-2.3. تحليل محاور ااستبانة. 

       ي ǿذا اŪزء سوف نقوم بتحليل Űاور ااستبانة بغية اإجابة على تساؤات البحث، حيث م استخدام 
 إجابات أفراد (5-1على مقياس ليكرت )مقاييس اإحصاء الوصفي باستخدام اŭتوسط اūساي وااŴراف اŭعياري 

عيǼة البحث عن عبارات ااستبانة اŭتعلقة محوري البحث واŭتمثلن ي الثقافة التǼظيمية واإبداع اإداري، وقد تقرر 
 من "منخفض" داا على مستوى (2.5أقل من-1)أن يكون اŭتوسط اūساي إجابات اŭبحوثن عن كل عبارة من 

 ويظهر "مرتفع"داا على مستوى  (5-3.5)، ومن"متوسط" داا على مستوى (3.5اقل من-2.5)القبول، ومن 
 .ج تلك الǼتائ (IV3-)و( IV2-)اŪدوان 

 ما ǿو مستوى الثقافة التنظيمية السائدة في جامعة بسكرة؟: السؤال اأول
 .(IV3-) وŢليل لǼتائج اŭوضحة ي اŪدول ةلإجابة عن ǿذا السؤال Ÿب دراس

المتوسطات الحسابية واانحرافات المعيارية واأǿمية النسبية إجابات أفراد عينة البحث عن عبارات : (IV3-)جدول 
 الثقافة التنظيمية

رقم 
 العبارة

المتوسط   القياستأبعاد الثقافة التنظيمية وعبارا
 الحسابي

اانحراف 
 المعياري

اأǿمية 
 النسبية

مستوى 
 القبول

 متوسط 7 0.642 3.31 القيــم-أ

 مرتفع 1 0.802 4.28 .اŭبادرة واŬلق واإبداع طرق واعدة Ŵو غد أفضل 1

 مرتفع 2 1.047 3.61 .اتسعى إدارة اŪامعة إń مواكبة التطور العلمي Ǽŭتسبيها دائم 2

 متوسط 4 0.935 2.58 .تعتقد إدارة اŪامعة بأن اŭخاطرة ǿي أفضل سبيل لشحذ اŮمم 3

4 
توŅ إدارة اŪامعة اǿتماما أراء اǼŭتسبن من خال مشاركتهم ي 

 متوسط 3 1.175 2.78 .عملية اţاذ القرار

 مرتفع 1 0.594 3.68 المعتقـدات-ب

 مرتفع 1 0.705 4.08 .يشكل العلم ونوعيتǿ Ǿاجس اŪميع ي جامعتǼا 5

 مرتفع 2 0.906 3.77 .تتغر معلوماتǼا تبعا للمعلومات اŭتاحة وحجمها 6
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 متوسط 5 1.048 3.41 . واالتزام بتوقيتات أنشطة العام الدراسيةتتميز اŪامعة بالدق 7

8 
تسعى إدارة اŪامعة إń مشاركة أعضاء اŮيئة التدريسية ي قرارات 

 متوسط 4 1.239 3.47 .(الكلية/اŪامعة)

 مرتفع 3 1.071 3.69 .نشجع باستمرار السلوك الذي يائم معتقداتǼا 9
 اافتراضـات-ج

 متوسط 5 0.684 3.39

10 Ǿامعة من خال اجتمع الذي تعمل فيŪخصائص ا ńظر إǼمتوسط 2 0.954 3.41 .غالبا ما ي 

تسعى إدارة اŪامعة إń إŸاد صيغة من التعاون بن كلياها وفق  11
 متوسط 3 1.044 3.29 .افŗاضات مسبقة

تعي أعضاء اŪامعة أشياء  (الداخلية واŬارجية)الظواǿر التǼظيمية  12
 متوسط 1 0.869 3.49 .ومفاǿيم كثرة

 مرتفع 2 0.784 3.59 الرمـوز-د

 متوسط 3 0.952 3.34 اŪامعة بكلياها اŭختلفة تعمل وتعلم وتكيف اآخرين إń معان مهمة 13

14 
هتم إدارة اŪامعة بتوفر إشارات ورموز تسعى إń نقلها إń ميع أفراد 

 متوسط 2 1.008 3.45 .اŪامعة

 مرتفع 1 1.031 3.98 .تعمل إدارة اŪامعة باستمرار على رفع مكانة اŪامعة وتعزيزǿا 15

 متوسط 6 0.938 3.38 الطقـوس-ه

 متوسط 2 1.269 3.47 .تشجع إدارة اŪامعة حالة التǼافس العلمي وتكرم اŭبدعن 16

 مرتفع 1 1.034 3.75 .تقيم إدارة اŪامعة احتفاات ومǼاسبات جامعية لŗسيخ رسالتها 17

18 
تسعى إدارة اŪامعة إń ترسيخ الǼهج الدŻقراطي بن اŭدرسن والطلبة 

 متوسط 3 1.181 2.92 .واŭوظفن

 متوسط 4 0.896 3.44 المعاييـر-و

 متوسط 2 1.202 3.38 .اللوائح والقوانن ǿي الŢ Ŗدد السلوك ي اŪامعة 19
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 متوسط 3 1.108 3.29 .يشŗك اأفراد معا ي نظرهم حول السلوك ااسŗاتيجي للجامعة 20

 مرتفع 1 1.053 3.65 .يتفق اأفراد أو źتلفون تبعا ŭعاير معيǼة 21

 مرتفع 3 0.725 3.57 ااتصاات-ي

 مرتفع 3 1.171 3.53 .تتسم ااتصاات بن الرئيس واŭرؤوس ي اŪامعة بالرمية 22

 مرتفع 1 1.029 3.65 .العاقات غر الرمية سائدة ي اŪامعة 23

24 
التعليمات واإجراءات والقواعد اŬاصة بالتدريس واأساتذة والطلبة 

 مرتفع 2 1.186 3.54 .واضحة Ťاما

 مرتفع - 0.559 3.50 الثقافة التنظيمية بشكل عام
 SPSS. V 19ت برامج ا الطالبة بااعتماد على űرجدمن إعدا: اŭصدر

جاء بالŗتيب اأول من حيث اأمية " اŭعتقدات" أن بعُد  (IV2-) يتضح من خال اŪدول :المعتقدات -1
باŴراف  (3.68)الǼسبية اŭعطاة لǾ من قبل أفراد عيǼة البحث، إذ بلغ اŭتوسط اūساي لإجابات عن ǿذا البعد 

، كما ناحظ من متوسط "مرتفعة"ŭقياس الدراسة فإن ǿذا البعد يشر إń نسبة قبول  ووفقا(. 0.594) معياري
إجابات أفراد عيǼة البحث على عبارات بعُد اŭعتقدات أها تشكل قبوا مرتفعا نسبيا، حيث تراوحت اŭتوسطات ما 

 ااǿتمام الواضحوǿذا ما يدل على . (1.239-0.705)وتراوحت اŴرافاها اŭعيارية ما بن  (4.08-3.41)بن 
 . للعمال اإدارين بǼوعية العلم وعن قوة اŭعتقدات لديهم والŖ تدفعهم باšاǽ تعزيز السلوك ااŸاي لديهم

جاء بالŗتيب الثاي من حيث اأمية الǼسبية " الرموز"أن بعد  (IV2-)من خال اŪدول  يتبن :الرموز -2
 باŴراف معياري (3.59)اŭعطاة لǾ من قبل أفراد عيǼة البحث، إذ بلغ اŭتوسط اūساي لإجابات عن ǿذا البعد 

ŭقياس الدراسة فإن ǿذا البعد يشر إń نسبة قبول مرتفعة، كما ناحظ من متوسط إجابات أفراد  ووفقا(. 0.784)
-3.34)عيǼة البحث على عبارات مقياس بعد الرموز أها تشكل قبوا مرتفعا، حيث تراوحت اŭتوسطات ما بن 

وǿذا ما يدل على أن جامعة بسكرة هتم بتوفر . (1.031-0.952)وتراوحت اŴرافاها اŭعيارية ما بن  (3.98
 Ņميع العاملن ها، وتعمل دائما على رفع مكانتها ضمن مؤسسات التعليم العا ńنقلها إ ńاشارات ورموز تسعى إ

 . الوطǼية والدولية
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جاء بالŗتيب الثالث من حيث اأمية " ااتصاات"أن بعُد  (IV2-) ناحظ من خال اŪدول :ااتصاات -3
باŴراف  (3.57)الǼسبية اŭعطاة لǾ من قبل أفراد عيǼة البحث، إذ بلغ اŭتوسط اūساي لإجابات عن ǿذا البعد 

ŭقياس الدراسة فإن ǿذا البعد يشر إń نسبة قبول مرتفعة، كما ناحظ من متوسط  ووفقا(. 0.725) معياري
إجابات أفراد عيǼة البحث على عبارات بعد ااتصاات أها تشكل قبوا مرتفعا، حيث تراوحت اŭتوسطات ما بن 

وǿذا ما يدل على أن العمال اإدارين . (1.186-1.029)وتراوحت اŴرافاها اŭعيارية ما بن  (3.53-3.65)
ŝامعة بسكرة تسود بيǼهم العاقات غر الرمية بدرجة مرتفعة، كما أن التعليمات واإجراءات والقواعد اŬاصة 

 .بالتدريس واضحة Ťماما
جاء بالŗتيب الرابع من حيث اأمية الǼسبية " اŭعاير" يتبن أن بعد  (IV2-) من خال اŪدول :المعايير -4

 باŴراف معياري (3.44)اŭعطاة لǾ من قبل أفراد عيǼة البحث، إذ بلغ اŭتوسط اūساي لإجابات عن ǿذا البعد 

ŭقياس الدراسة فإن ǿذا البعد يشر إń نسبة قبول متوسطة، كما ناحظ من متوسط إجابات أفراد  ووفقا(. 0.896)
 (3.65-3.29) أها تشكل قبوا متوسطا، حيث تراوحت اŭتوسطات ما بن اŭعايرعيǼة البحث على عبارات بعد 

 وǿذا ما يدل على أن اللوائح والقوانن لدى العمال اإدارين (.1.202-1.053)وتراوحت اŴرافاها اŭعيارية ما بن 
 .ŝامعة بسكرة واضحة Ťاما

جاء بالŗتيب اŬامس من حيث " اافŗاضات" أن بعد  (IV2-)يتضح من خال اŪدول : اافتراضات -5
 (3.39)اأمية الǼسبية اŭعطاة لǾ من قبل أفراد عيǼة البحث، إذ بلغ اŭتوسط اūساي لإجابات عن ǿذا البعد 

ŭقياس الدراسة فإن ǿذا البعد يشر إń نسبة قبول متوسطة، كما ناحظ من  ووفقا(. 0.684) باŴراف معياري
متوسط إجابات أفراد عيǼة البحث على عبارات بعد اافŗاضات أها تشكل قبوا متوسطا، حيث تراوحت 

وǿذا ما يدل على أن . (1.044-0.869)وتراوحت اŴرافاها اŭعيارية ما بن  (3.49-3.29)اŭتوسطات ما بن 
إدارة  جامعة بسكرة تسعى إń إŸاد صيغة من التعاون بن كلياها وفق افŗاضات مسبقة وذلك بدرجة متوسطة أو 

 .مقبولة

جاء بالŗتيب السادس من حيث " الطقوس" ناحظ أن بعد  (IV2-)يتبن من خال اŪدول : الطقوس -6
 (3.38)اأمية الǼسبية اŭعطاة لǾ من قبل أفراد عيǼة البحث، إذ بلغ اŭتوسط اūساي لإجابات عن ǿذا البعد 

ŭقياس الدراسة فإن ǿذا البعد يشر إń نسبة قبول متوسطة، كما ناحظ من  ووفقا(. 0.938) باŴراف معياري
متوسط إجابات أفراد عيǼة البحث على عبارات مقياس بعد الطقوس أها تشكل قبوا متوسطة، حيث تراوحت 
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وǿذا ما يدل على أن . (1.269-1.034)وتراوحت اŴرافاها اŭعيارية ما بن  (3.75-2.92)اŭتوسطات ما بن 
 . الطقوس ŝامعة بسكرة Ţظى نسبيا بقبول متوسط من طرف العمال اإدارين

جاء بالŗتيب السابع من حيث اأمية الǼسبية " القيم" أن بعد  (IV2-)ناحظ من خال اŪدول : القيم -7
 باŴراف معياري (3.31)اŭعطاة لǾ من قبل أفراد عيǼة البحث، إذ بلغ اŭتوسط اūساي لإجابات عن ǿذا البعد 

ŭقياس الدراسة فإن ǿذا البعد يشر إń نسبة قبول متوسطة، كما ناحظ من متوسط إجابات أفراد  ووفقا(. 0.642)
 (4.28-2.58)عيǼة البحث على عبارات بعد القيم أها تشكل قبوا متوسطة، حيث تراوحت اŭتوسطات ما بن 

وǿذا ما يدل على أن القيم الŖ تتبǼاǿا جامعة بسكرة Ţظى . (1.175-0.802)وتراوحت اŴرافاها اŭعيارية ما بن 
 . بقبول متوسط من طرف عماŮا اإدارين

       وبناءا على ما تقدم يتضح أن مستوى الثقافة التنظيمية السائدة  بجامعة محمد خيضر بسكرة جاء 
 .(3.50)مرتفعا وفقا لمقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط إجابات المبحوثين عن أبعاد الثقافة التنظيمية مجتمعة 

 ما ǿو مستوى اإبداع اإداري السائد في جامعة بسكرة؟: السؤال الثاني
 .(IV4-) وŢليل لǼتائج اŭوضحة ي اŪدول ةلإجابة عن ǿذا السؤال Ÿب دراس

المتوسطات الحسابية واانحرافات المعيارية واأǿمية النسبية إجابات أفراد عينة البحث عن عبارات : (IV4-) جدول
 اإبداع اإداري

رقم 
 العبارة

المتوسط   القياستأبعاد اإبداع اإداري وعبارا
 الحسابي

اانحراف 
 المعياري

اأǿمية 
 النسبية

مستوى 
 القبول

 مرتفع 2 0.708 3.58 حل المشكات واتخاذ القرار- أ

 متوسط 5 1.131 3.37 أŤكن من اţاذ قرار حاسم خال فŗة قياسية نسبيا 1

 مرتفع 1 0.892 3.81 أحاول اكتشاف اŭشاكل هدف حلها 2

 مرتفع 2 0.898 3.79 أقوم بتجربة أفكار وطرق جديدة ūل اŭشاكل 3

 مرتفع 3 0.919 3.72 اţذ اŭواقف إزاء تلك اŭشاكل، كل على حدة لغرض حلها 4

 متوسط 6 1.007 3.29 استطيع اţاذ قرارات مهمة ي حاات ندرة اŭعلومات اŭتاحة 5
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 مرتفع 4 1.207 3.54 ارغب العمل مع فرق مكلفة Şل اŭشاكل اŭعقدة 6
 متوسط 3 0.685 3.45 القابلية للتغيير-ب

 متوسط 7 1.172 3.15 أناقش صراحة الرئيس اŭباشر حول اŭكافآت الǼŻ Ŗحها Ņ أثǼاء العمل 7

8 
أŤسك مواقفي حŕ ي حالة عدم وجود اتفاق مع الرئيس اŭباشر 

 متوسط 4 1.127 3.47 والعاملن

 مرتفع 3 0.912 3.61 أقوم بإŸاد طرق جديدة ي استخدام اŭعدات اūالية أو تǼفيذ العمل  9

 مرتفع 2 0.995 3.73 أكون ي مقدمة الذين Źاولون šربة فكرة أو طريقة جديدة 10

 متوسط 6 1.123 3.17 أبالغ ي قدري على التطوير والتجديد 11

 مرتفع 1 0.937 3.76 اخصص وقتا ŭتابعة أفكاري أو مشاريعي اŬاصة 12

 متوسط 5 1.028 3.31 أتطلع ŭزاولة مهام عمل غر متخصصة 13
روح المجازفة- ج  متوسط 4 1.051 2.92 

 متوسط 1 1.222 3.43 أرغب العمل ضمن فريق تسودǽ روح اجازفة 14

 متوسط 3 1.229 2.61 أخصص اأموال لتǼفيذ ومتابعة أفكار تتسم مخاطرة عالية 15
 متوسط 2 1.230 2.74 أميل إń القيام بأعمال ذات űاطرة عالية 16

تشجيع اإبداع- د  مرتفع 1 0.730 3.82 

 أقوم بتǼفيذ اأفكار اŪديدة 17
 مرتفع 3 0.962 3.89

 أشجع اŭقŗحات اŭقدمة من اآخرين 18
 مرتفع 1 0.815 4.09

 أقدم تسهيات Ūذب اأفراد اŭبدعن واūرص على استمرارǿم ي العمل  19
 مرتفع 2 0.942 3.99

 امتلك قدرة ي اإشراف على اŭبدعن 20
 متوسط 5 1.000 3.33

 اعمل على تشجيع اأفراد الذين يفكرون خارج نطاق اختصاصهم 21
 مرتفع 4 1.049 3.83

 مرتفع - 0.623 3.506 اإبداع اإداري بشكل عام
 SPSS. V 19ت برامج ا الطالبة بااعتماد على űرجدمن إعدا:    اŭصدر
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جاء بالŗتيب اأول من حيث " تشجيع اإبداع"ناحظ أن بعد  (IV3-)من خال اŪدول : تشجيع اإبداع -1
 (3.82)اأمية الǼسبية اŭعطاة لǾ من قبل أفراد عيǼة البحث، إذ بلغ ŭتوسط اūساي لإجابات عن ǿذا البعد 

ŭقياس الدراسة فإن ǿذا البعد يشر إń نسبة قبول مرتفعة، كما ناحظ من  ووفقا(. 0.730) باŴراف معياري
متوسط إجابات أفراد عيǼة البحث على عبارات بعد تشجيع اإبداع أها تشكل قبوا مرتفعا، حيث تراوحت 

وǿذا ما يدل على أن . (1.049-0.815)وتراوحت اŴرافاها اŭعيارية ما بن  (4.09-3.33)اŭتوسطات ما بن 
 ضمان عدم كاملة مع Şرية وطرحها اŪديدة اأفكار قادرين على اكتشافالعمال اإدارين ŝامعة بسكرة 

 اآخرين من قبل عليها والبǼاء تعددت، مهما عليها مقبولة، وقبول التعليقات غر بدت أها ولو وقبوŮا انتقادǿم،

 مثا وذلك للمشاركن اŭكافآت ككما تقوم إدارة اŪامعة مǼح űتلف التسهيات لعماŮا هم، خاصة أفكار لتǼمية

 .وǿذا كلǾ يساعد ي تكوين فرق عمل مبدعة داخل اŪامعة. اأفكار ǿذǽ تǼفيذ ي فقط

"  واţاذ القرارتحل اŭشكا" أن بعُد  (IV3-)يتضح من خال اŪدول :  واتخاذ القرارتحل المشكا -2
جاء بالŗتيب الثاي من حيث اأمية الǼسبية اŭعطاة لǾ من قبل أفراد عيǼة البحث، إذ بلغ اŭتوسط اūساي لإجابات 

ŭقياس الدراسة فإن ǿذا البعد يشر إń نسبة قبول مرتفعة،  ووفقا(. 0.708) باŴراف معياري (3.58)عن ǿذا البعد 
 واţاذ القرار أها تشكل تكما ناحظ من متوسط إجابات أفراد عيǼة البحث على عبارات مقياس بعُد حل اŭشكا

-0.892)وتراوحت اŴرافاها اŭعيارية ما بن  (3.81-3.29)قبوا مرتفعا أيضا، حيث تراوحت اŭتوسطات ما بن 

 يتم بصورة توǿذا ما يدل على أن قدرة العمال اإدارين ŝامعة بسكرة Şل اŭشاكل واţاذ القرارا. (1.207
 .مرتفعة

جاء بالŗتيب الثالث من حيث " القابلية للتغير" ųد أن بعد  (IV3- )من خال اŪدول: القابلية للتغيير -3
 (3.45)اأمية الǼسبية اŭعطاة لǾ من قبل أفراد عيǼة البحث، إذ بلغ اŭتوسط اūساي لإجابات عن ǿذا البعد 

ŭقياس الدراسة فإن ǿذا البعد يشر إń نسبة قبول متوسط، كما ناحظ من  ووفقا(. 0.685) باŴراف معياري
متوسط إجابات أفراد عيǼة البحث على عبارات بعد القابلية للتغير أها تشكل قبوا متوسطا، حيث تراوحت 

وǿذا ما يدل على أن . (1.172-0.912)وتراوحت اŴرافاها اŭعيارية ما بن  (3.76-3.15)اŭتوسطات ما بن 
 .عمال جامعة بسكرة مستوى قابليتهم للتغير متوسط

جاء بالŗتيب الرابع من حيث اأمية " روح اجازفة " ناحظ أن بعد  (IV3-)يتبن اŪدول : روح المجازفة -4
باŴراف  (2.92)الǼسبية اŭعطاة لǾ من قبل أفراد عيǼة البحث، إذ بلغ اŭتوسط اūساي لإجابات عن ǿذا البعد 
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ŭقياس الدراسة فإن ǿذا البعد يشر إń نسبة قبول متوسط، كما ناحظ من متوسط  ووفقا(. 1.051) معياري
اجازفة أها تشكل قبوا متوسطا، حيث تراوحت اŭتوسطات ما بن  إجابات أفراد عيǼة البحث على عبارات بعد روح

وǿذا ما يدل على أن العمال اإدارين . (1.230-1.222)وتراوحت اŴرافاها اŭعيارية ما بن  (2.61-3.43)
ŝامعة بسكرة ا يريدون توسيع دائرة عملهم من خال استعراض أفكار ذات űاطرة وإما ااكتفاء ما لديهم من 

 .أفكار Ţقق اŭطلوب

وبناءا على ما تقدم نستنتج أن مستوى اإبداع اإداري لدى العاملين بجامعة محمد خيضر بسكرة جاء 
. (3.506)مرتفعا وفقا لمقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط إجابات المبحوثين عن أبعاد اإبداع اإداري ككل 

 يتصف إيجابي إبداعي بسلوك يتمتعون بسكرة جامعة في مختلف كليات المبحوثين أن على يدل وǿذا

  .في حل المشاكل وطرح اأفكار الجديدة، والتي من شأنها أن تطور وتحسن أداء الجامعة بالرغبة

IV-4- اختبار الفرضيات. 
 .اختبار الفرضية الرئيسة اأولى: أوا

H0 : المختلفة على اإبداع اإداري لدى ǽا يوجد أثر ذو دالة إحصائية لمتغير الثقافة التنظيمية بأبعاد
 .(0.05)بجامعة محمد خيضر بسكرة عند مستوى الدالة العاملين 

للتأكد من صاحية الǼموذج اختبار ǿذǽ  (Analyses of Variance)م استخدام نتائج التباين لاŴدار 
 .يبن ذلك (IV4-)الفرضية واŪدول 

 نتائج تحليل التباين لانحدار للتأكد من صاحية النموذج اختبار الفرضية الرئيسية اأولى: (IV5-)جدول 

  Fقيمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 المحسوبة

 مستوى الدالة

 2.666 7 18.659 اانحدار

 0.283 133 43.067 الخطأ 0.000 9.408
  138 61.726 المجموع الكلي

 SPSS. V 17ت برامج ا الطالبة بااعتماد على űرجدمن إعدا:       اŭصدر(α=0.05)                                       مستوى الدالة 

R=معامل التحديد 
2
 0.302  

 R0.550 =معمل اارتباط   
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يتبن ثبات صاحية الǼموذج اختبار الفرضية الرئيسية اأوń  (IV5-) الواردة ي اŪدول ج       من خال الǼتائ
، (α=0.05) وǿي اقل من مستوى الدالة (0.000)بقيمة احتمالية  (9.408) احسوبة (F)حيث بلغت قيمة 

يفسر ما مقدارǽ ويتضح من نفس اŪدول أن اŭتغر اŭستقل بشكلǾ اإماŅ وǿو الثقافة التǼظيمية ي ǿذا الǼموذج 
من التباين ي اŭتغر التابع اŭتمثل ي اإبداع اإداري، وǿي قوة تفسرية مقبولة نسبيا، Ųا يدل على أن  30.2%
 وبǼاء .بأبعادǿا اŭختلفة ي اإبداع اإداري لدى العاملن ŝامعة بسكرةللثقافة التǼظيمية أثر ذو دالة إحصائية Ǽǿاك 

 على ثبات صاحية الǼموذج نستطيع اختبار الفرضية الرئيسية اأوń بفروعها اŭختلفة وذلك كما ǿو مبن ي اŪدول

(-IV6) .

 
القيم، المعتقدات، )نتائج تحليل اانحدار المتعدد اختبار أثر أبعاد الثقافة التنظيمية : (IV6-) الجدول

 .في اإبداع اإداري( اافتراضات، الرموز، الطقوس، المعايير، ااتصاات
المتغيرات 
 B المستقلة

الخطأ 
 Beta المعياري

 Tقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 Tالدالة 

معامل 
 Rاارتباط 

معامل 
Rالتحديد 

2 
 0.112 0.335 *0.000 1.465 0.335 0.073 0.325 القيم

 0.105 0.325 *0.000 4.314 0.325 0.079 0.340 اŭعتقدات

 0.118 0.343 *0.000 4.588 0.343 0.068 0.312 تاافŗاضا

 0.101 0.318 *0.000 4.209 0.318 0.060 0.252 الطقوس

 0.142 0.377 *0.000 5.114 0.377 0.049 0.250 الرموز

 0.205 0.453 *0.000 6.378 0.453 0.049 0.315 اŭعاير

 0.226 0.476 *0.000 6.802 0.476 0.060 0.409 ااتصاات
الثقافة لتنظيمية 

 0.302 0.550 *0.000 7.087 0.491 0.077 0.547 بشكل عام

 V 19 .SPSS من إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برنامج:المصدر                     α(0.05 )=ذات دالة إحصائية عǼد مستوى الدالة *

استخدم Ţليل ااŴدار اŭتعدد اختبار فرضية البحث الرئيسية اأوń و قد تبن من خال نتائج ǿذا التحليل 
 :مايلي  (IV6-)  الواردة ي اŪدول
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بن اŭتغر اŭستقل و اŭتمثل ي الثقافة التǼظيمية  Ǽǿ=α(0.05)اك عاقة ذات دالة إحصائية عǼد مستوى دالة -1
 وتشر قيمة ،(0.000) مستوى دالة t (7.087)و اإبداع اإداري ي جامعة بسكرة إذ بلغت قيمة  (كمجموعة)

الثقافة التǼظيمية ، حيث فسر متغر (0.550) إń أن قوة العاقة بن اŭتغرين السابقن ǿي (R)معامل اارتباط 
Rبااعتماد على قيمة معامل التحديد اإبداع اإداري من التباين ي مستوى % 30.2

 و بالتاŅ نرفض الفرضية 2
 .(0.05)بصيغتها الصفرية، ونقبل الفرضية البديلة وذلك عǼد مستوى الدالة 

تبن اإبداع اإداري  Űل الدراسة على Ŵو مستقل ي مستوى الثقافة التǼظيميةعǼد Şث اثر كل بعد من أبعاد -2
 ، تاافŗاضا اŭعتقدات ، القيم)لكل اŭتغرات اŭستقلة  (0.05)وجود أثر ذو دالة إحصائية عǼد مستوى الدالة 

لدى العاملن ŝامعة بسكرة وذلك بدالة ارتفاع اإبداع اإداري ي مستوى  (ااتصااتوالرموز، اŭعاير،  الطقوس،
 ،(0.476، 0.453، 0.377، 0.318، 0.343 ،0.325 ،0.335)الŖ بلغت على التواŅ  (Beta)معدات 

، 6.378، 5.114، 4.209 ، 4.588، 4.314، 1.465) احسوبة على التواT Ņوكذلك فقد بلغت قيم 

6.802)  Ņ0.000، *0.000، *0.000، *0.000،*0.000 ،*0.000)وبقيم احتمالية بلغت على التوا* ،

 .α(0.05)=و ǿي اقل من مستوى الدالة ( *0.000
 Ǽǿاك أثر ذو دالة : "و بǼاء على كل ǿذا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة الŖ تǼص على أن

إحصائية للثقافة التǼظيمية بأبعادǿا على اإبداع اإداري لدى العاملن ŝامعة بسكرة، وذلك عǼد مستوى الدالة 
(0.05). 

 .اختبار الفرضية الرئيسية الثانية: ثانيا

H0 :اǿالثقافة التنظيمية السائدة في  المبحوثين حول أبعاد تا توجد فروق ذات دالة إحصائية في اتجا
 (.0.05) عند مستوى الدالة اختاف خصائصهم الشخصية والوظيفيةجامعة بسكرة تعزى إلى 

ا توجد فروق ذات دالة إحصائية عند مستوى : (H01)نتائج اختبار الفرضية الفرعية اأولى -1
في اتجاǿات المبحوثين حول مستوى الثقافة التنظيمية السائدة في جامعة بسكرة تعزى  (0.05)الدالة 

 .لمتغير الجنس
و   (Independent-samples T-test)  للعيǼات اŭستقلةTاختبار ǿذǽ الفرضية م استخدام اختبار 

 .(IV7-) كانت الǼتائج موضحة ي اŪدول
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 . اختبار الفروق في مستوى الثقافة التنظيمية حسب متغير الجنسTنتائج اختبار : (IV7-)الجدول 

مستوى الدالة  Tقيمة 
 المحسوبة

 مستوى الدالة المعتمدة

3.602 0.031 0.05 
 .V 19  SPSS من إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برنامج:المصدر                                                

 و مستوى الدالة احسوبة ųT( 3.602)د أن قيمة  (IV7-)من خال الǼتائج اŭوضحة ي اŪدول 
 وبالتاŅ فإن ǿذا يشر إń وجود فروق ذات دالة ،(0.05) وǿو أكر من مستوى الدالة اŭعتمد (0.031)

التǼظيمية السائدة ŝامعة Űمد خيضر بسكرة تعزى ŭتغر اǼŪس   اŭبحوثن حول أبعاد الثقافةتإحصائية ي اšاǿا
، وبذلك نرفض الفرضية بصيغتها الصفرية و نقبل (3.425) ي حن اإناث (3.610)وǿي لصاح الذكور بǼسبة 

 . (2007الدويلة ) ،(2011العاجز )   و تتفق ǿذǽ الǼتيجة مع دراسة.الفرضية البديلة

 

ا توجد فروق ذات دالة إحصائية عند مستوى الدالة  :  (H02)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية - 2
 .في اتجاǿات المبحوثين حول أبعاد الثقافة التنظيمية السائدة في جمعة بسكرة تعزى لمتغير العمر (0.05)

و كانت الǼتائج  (One Way ANOVA)اختبار ǿذǽ الفرضية م استخدام Ţليل التباين اأحادي 
 .(IV8-)موضحة ي اŪدول 

اختبار الفروق في مستوى الثقافة التنظيمية حسب متغير  (ANOVA)نتائج تحليل التباين اأحادي : (IV8-)الجدول
 .العمر

  Fقيمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 المحسوبة

 مستوى الدالة

 0.267 3 0.800 بين المجموعات

0.851 0.468 
داخل 

 0.313 156 48.889 المجموعات

  159 49.689 المجموع
 .V 17  SPSS من إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برنامج:المصدر                  α(0.05 )=ذات دالة إحصائية عǼد مستوى الدالة *
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 يظُهر عدم وجود فروق ذات دالة إحصائية (F)من خال الǼتائج اŭوضحة ي ǿذا اŪدول يتبن أن اختبار
 ) 0.851 (احسوبة  (F) تعزى ŭتغر العمر حيث بلغت قيمة الثقافة التǼظيميةي مستوى  %5عǼد مستوى الدالة 
 السائدة ŝامعة الثقافة التǼظيمية Ųا يشر إń عدم وجود اثر ŭتغر العمر ي مستوى (0.468) و الدالة اإحصائية

 .بسكرة وǿذا من وجهة نظر اŭبحوثن وبالتاŻ Ņكن قبول الفرضية بصيغتها الصفرية

ا توجد فروق ذات دالة إحصائية عند مستوى الدالة :   (H03)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة - 3
=α(0.05) ات المبحوثين حول أبعاد الثقافة التنظيميةǿالسائدة في جامعة بسكرة تعزى لمتغير  في اتجا

 .المؤǿل العلمي
 و كانت الǼتائج (One Way ANOVA)اختبار ǿذǽ الفرضية م استخدام Ţليل التباين اأحادي 

 .(IV9-)موضحة ي اŪدول 
اختبار الفروق في مستوى الثقافة التنظيمية حسب متغير  (ANOVA)نتائج تحليل التباين اأحادي : (IV9-)الجدول

 .المؤǿل العلمي

 مجموع المربعات مصدر التباين
 متوسط المربعات درجات الحرية

  Fقيمة
 مستوى الدالة المحسوبة

 0.379 3 1.138 بين المجموعات

1.219 0.305 
داخل 

 0.311 156 48.551 المجموعات

  159 49.689 المجموع
 .V 19  SPSS من إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برنامج:المصدر                  α(0.05 )=ذات دالة إحصائية عǼد مستوى الدالة *

 يظهر عدم وجود فروق ذات دالة إحصائية (F)من خال الǼتائج اŭوضحة ي ǿذا اŪدول يتبن أن اختبار 
 (F) تعزى ŭتغر اŭؤǿل العلمي حيث بلغت قيمة الثقافة التǼظيميةي مستوى  (0.05)عǼد مستوى الدالة 

 Ųا يشر إń عدم وجود اثر ŭتغر اŭؤǿل العلمي ي مستوى ،(0.305)والدالة اإحصائية ) 1.219 (احسوبة 
ي جامعة بسكرة وǿذا من وجهة نظر اŭبحوثن، وبالتاŅ نقبل الفرضية بصيغتها الصفرية  السائدة الثقافة التǼظيمية

 .ونرفض الفرضية البديلة

ا توجد فروق ذات دالة إحصائية عند مستوى الدالة  :  (H04)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة - 4
السائدة في جامعة بسكرة تعزى لمتغير مجال  في اتجاǿات المبحوثين حول أبعاد الثقافة التنظيمية (0.05)

 .الوظيفة الحالية
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 وكانت الǼتائج (One Way ANOVA)اختبار ǿذǽ الفرضية م استخدام Ţليل التباين اأحادي 
 .(IV10-)موضحة ي اŪدول 

اختبار الفروق في مستوى الثقافة التنظيمية حسب  (ANOVA)نتائج تحليل التباين اأحادي : (IV10-)الجدول 
 .الوظيفة الحالية

  Fقيمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 المحسوبة

 مستوى الدالة

 0.742 2 1.485 بين المجموعات

2.418 0.092 
داخل 

 0.307 157 48.205 المجموعات

  159 49.689 المجموع
 .V 17  SPSS من إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برنامج:المصدر                  α(0.05 )=ذات دالة إحصائية عǼد مستوى الدالة *

 يظهر عدم وجود فروق ذات دالة إحصائية (F)من خال الǼتائج اŭوضحة ي ǿذا اŪدول يتبن أن اختبار 
 (F)تعزى ŭتغر ůال الوظيفة اūالية، حيث بلغت قيمة  الثقافة التǼظيميةي مستوى  (0.05)عǼد مستوى الدالة 

 Ųا يشر اń عدم وجود اثر ŭتغر اŭؤǿل العلمي ي مستوى (0.092) والدالة اإحصائية ،(2.418 (احسوبة 
 .ي جامعة بسكرة و ǿذا من وجهة نظر اŭبحوثن، وبالتاŅ نقبل الفرضية بصيغتها الصفرية السائدة الثقافة التǼظيمية

ا توجد فروق ذات دالة إحصائية عند مستوى الدالة : (H05)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الخامسة - 5
السائدة في جامعة بسكرة تعزى لمتغير سنوات الثقافة التنظيمية في اتجاǿات المبحوثين حول أبعاد  (0.05)

 .الخبرة
وكانت الǼتائج موضحة  (One Way ANOVA)اختبار ǿذǽ الفرضية م استخدام Ţليل التباين اأحادي 

 .(IV11-)ي اŪدول 

اختبار الفروق في مستوى الثقافة التنظيمية حسب متغير  (ANOVA)نتائج تحليل التباين اأحادي : (IV11-)الجدول
 .سنوات الخبرة

 مجموع المربعات مصدر التباين
 متوسط المربعات درجات الحرية

  Fقيمة
 مستوى الدالة المحسوبة

 0.298 3 0.894 بين المجموعات
 0.313 156 48.795داخل  0.417 0.952
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 المجموعات
  159 49.689 المجموع

 .V 19  SPSS من إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برنامج:المصدر                  α(0.05 )=ذات دالة إحصائية عǼد مستوى الدالة *

 يظهر عدم وجود فروق ذات دالة إحصائية (F)من خال الǼتائج اŭوضحة ي ǿذا اŪدول يتبن أن اختبار 
تعزى ŭتغر سǼوات اŬرة، حيث  السائدة ŝامعة بسكرة الثقافة التǼظيميةي مستوى  (0.05)عǼد مستوى الدالة 

 Ųا يشر إń عدم  وجود اثر ŭتغر عدد (0.417 ) والدالة اإحصائية،(0.952 ( احسوبة (F)بلغت قيمة 
السائدة ŝامعة بسكرة، وǿذا من وجهة نظر اŭبحوثن، و بالتاŅ نقبل  الثقافة التǼظيميةسǼوات اŬرة ي مستوى 
 .الفرضية بصيغتها الصفرية

 .اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة: ثالثا

H0 : ات المبحوثين حول مستوى اإبداع اإداري لدى العاملينǿا توجد فروق ذات دالة إحصائية في اتجا
  .(0.05)عند مستوى الدالة الشخصية والوظيفية وذلك بجامعة بسكرة تعزى إلى خصائصهم 

ا توجد فروق ذات دالة إحصائية عند مستوى الدالة : (H01)نتائج اختبار الفرضية الفرعية اأولى  -1
=α(0.05)  ات المبحوثين حول مستوى اإبداع اإداري لدى العاملين بجامعة بسكرة تعزى لمتغيرǿفي اتجا

 :الجنس
و   (Independent-samples T-test)  للعيǼات اŭستقلةTاختبار ǿذǽ الفرضية م استخدام اختبار 

 .(IV12-) كانت الǼتائج موضحة ي اŪدول

 .حسب متغير الجنساإبداع اإداري   اختبار الفروق في مستوىTنتائج اختبار : (IV12-)الجدول  

 مستوى الدالة المعتمدة مستوى الدالة المحسوبة Tقيمة 

1.870 0.254 0.05 
 .V 19  SPSS من إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برنامج:المصدر                                            

 ومستوى الدالة احسوبة ų T (1.870)د أن قيمة (IV9-)من خال الǼتائج اŭوضحة ي اŪدول 
 ي مستوى اإبداع (0.05)و ǿذا ما يشر إń عدم وجود فروق ذات دالة إحصائية عǼد مستوى الدالة  (0.254)

اإداري لدى العاملن اإدارين ŝامعة Űمد خيضر بسكرة تعزى ŭتغر اǼŪس، وبذلك نقبل الفرضية بصيغتها 
  .الصفرية
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ا توجد فروق ذات دالة إحصائية عند مستوى الدالة : (H02)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية - 2
في اتجاǿات المبحوثين حول مستوى اإبداع اإداري لدى العاملين بجامعة بسكرة تعزى لمتغير  (0.05)

 .العمر

 و كانت الǼتائج (One Way ANOVA )اختبار ǿذǽ الفرضية م استخدام Ţليل التباين اأحادي 
 .(IV13-)موضحة ي اŪدول 

اختبار الفروق في مستوى اإبداع اإداري حسب متغير  (ANOVA)نتائج تحليل التباين اأحادي : (IV13-)الجدول
 .العمر

 مجموع المربعات مصدر التباين
 متوسط المربعات درجات الحرية

  Fقيمة
 مستوى الدالة المحسوبة

 1.153 3 3.459 بين المجموعات

3.091 0.000 
داخل 

 0.373 156 58.267 المجموعات

  159 61.726 المجموع
 .V 19  SPSS من إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برنامج:المصدر                  α(0.05 )=ذات دالة إحصائية عǼد مستوى الدالة *

 يظهر وجود فروق ذات دالة إحصائية عǼد (F)من خال الǼتائج اŭوضحة ي ǿذا اŪدول يتبن أن اختبار
تعزى ŭتغر العمر حيث بلغت قيمة  لدى العاملن ŝامعة بسكرة اإبداع اإداريي مستوى  (0.05)مستوى الدالة 

(F) ذا (0.000) و الدالة اإحصائية (3.091) احسوبةǿ فإن Ņتغر العمر ي ، وبالتاŭ وجود اثر ńا يشر إŲ 
 لدى العاملن ي جامعة بسكرة، وǿذا من وجهة نظر اŭبحوثن، وبالتاŻ Ņكن رفض الفرضية اإبداع اإداريمستوى 

 . وقبول الفرضية البديلةبصيغتها الصفرية

ا توجد فروق ذات دالة إحصائية عند مستوى الدالة : (H03)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة  -2
اإداري لدى العاملين بجامعة بسكرة تعزى لمتغير اإبداع في اتجاǿات المبحوثين حول مستوى  (0.05)

 .المؤǿل العلمي
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 وكانت الǼتائج ،(One Way ANOVA)اختبار ǿذǽ الفرضية م استخدام Ţليل التباين اأحادي 
 .(IV14-)موضحة ي اŪدول 

اختبار الفروق في مستوى اإبداع اإداري حسب متغير  (ANOVA)نتائج تحليل التباين اأحادي : (IV14-)الجدول
 .المؤǿل العلمي

  Fقيمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 المحسوبة

 مستوى الدالة

 1.645 3 4.937 بين المجموعات

4.519 0.000 
داخل 

 0.364 156 56.789 المجموعات

  159 61.726 المجموع
 .V 17  SPSS من إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برنامج:المصدر                  α(0.05 )=ذات دالة إحصائية عǼد مستوى الدالة *

 يظهر وجود فروق ذات دالة إحصائية عǼد (F)من خال الǼتائج اŭوضحة ي ǿذا اŪدول يتبن أن اختبار
 حيث اŭؤǿل العلمي تعزى ŭتغر لدى العاملن ŝامعة بسكرة اإبداع اإداريي مستوى  (0.05)مستوى الدالة 

 اثر ŭتغر وبالتاŅ فان ǿذا يدل على وجود ،(0.000) و الدالة اإحصائية (4.519) احسوبة (F)بلغت قيمة 
 لدى العاملن ŝامعة بسكرة، وǿذا من وجهة نظر اŭبحوثن، ومŻ ǾǼكǼǼا اإبداع اإداري ي مستوى اŭؤǿل العلمي

 . وقبول الفرضية البديلةرفض الفرضية بصيغتها الصفرية

ا توجد فروق ذات دالة إحصائية عند مستوى الدالة : (H04)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة - 4
اإداري لدى العاملين بجامعة بسكرة تعزى لمتغير اإبداع في اتجاǿات المبحوثين حول مستوى  (0.05)

 .مجال الوظيفة الحالية

 و كانت الǼتائج (One Way ANOVA )اختبار ǿذǽ الفرضية م استخدام Ţليل التباين اأحادي 
 .(IV15-)موضحة ي اŪدول 

اختبار الفروق في مستوى اإبداع اإداري حسب متغير  (ANOVA)نتائج تحليل التباين اأحادي : (IV15-)الجدول
 .الوظيفة الحالية

  Fقيمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 المحسوبة

 مستوى الدالة
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 0.088 2 0.176 بين المجموعات

0.224 0.800 
داخل 

 0.392 157 61.550 المجموعات

  159 61.726 المجموع
 .V 17  SPSS من إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برنامج:المصدر                  α(0.05 )=ذات دالة إحصائية عǼد مستوى الدالة *

 يظُهر عدم وجود فروق ذات دالة إحصائية (F)من خال الǼتائج اŭوضحة ي ǿذا اŪدول يتبن أن اختبار 
تعزى ŭتغر ůال الوظيفة  لدى العاملن ŝامعة بسكرةاإداري  اإبداعي مستوى  (0.05)عǼد مستوى الدالة 

 إń عدم وجود ، وǿذا اأمر يشر(0.800) والدالة اإحصائية ،(0.224 ( احسوبة (F)اūالية حيث بلغت قيمة 
اإداري لدى العاملن ŝامعة بسكرة، وذلك من وجهة نظر اŭبحوثن،  اإبداعاثر ŭتغر اŭؤǿل العلمي ي مستوى 

 .وبالتاŅ نقبل الفرضية بصيغتها الصفرية

ا توجد فروق ذات دالة إحصائية عند مستوى الدالة : (H05)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الخامسة - 5
اإداري لدى العاملين بجامعة بسكرة تعزى لمتغير اإبداع في اتجاǿات المبحوثين حول مستوى  (0.05)

 .سنوات الخبرة

و كانت الǼتائج  (One Way ANOVA)اختبار ǿذǽ الفرضية م استخدام Ţليل التباين اأحادي 
 .(IV16-)موضحة ي اŪدول 

اختبار الفروق في مستوى اإبداع اإداري حسب متغير  (ANOVA)نتائج تحليل التباين اأحادي : (IV16-)الجدول
 .سنوات الخبرة

  Fقيمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 مستوى الدالة المحسوبة

 2.113 3 6.341 بين المجموعات

5.952 0.000 
داخل 

 0.355 156 55.385 المجموعات

  159 61.726 المجموع
 .V 17  SPSS من إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برنامج:المصدر                  α(0.05 )=ذات دالة إحصائية عǼد مستوى الدالة *
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 يظهر وجود فروق ذات دالة إحصائية عǼد (F)من خال الǼتائج اŭوضحة ي ǿذا اŪدول يتبن أن اختبار
 حيث سǼوات اŬرة، تعزى ŭتغر لدى العاملن ŝامعة بسكرة اإبداع اإداريي مستوى  (0.05)مستوى الدالة 

 سǼوات اŬرة وǿذا ما يشر إń وجود اثر ŭتغر ،(0.000) والدالة اإحصائية (5.952) احسوبة (F)بلغت قيمة 
 وبالتاŻ Ņكن رفض . لدى العاملن ي جامعة بسكرة، وذلك من وجهة نظر اŭبحوثناإبداع اإداريي مستوى 

 .  وقبول الفرضية البديلةالفرضية بصيغتها الصفرية
 

 

 :خاصة
تعرفǼا من خال ǿذا الفصل على نشأة و تطور جامعة Űمد خيضر بسكرة، وكذا اŮيكلة اإدارية الŖ تسر 
وفقها، ولقد اعتمدنا ي اųاز ǿذا العمل على طريقة ااستبانة الŖ وزعǼاǿا على العمال اإدارين العاملن بالكليات 
الستة للجامعة، و الŢ Ŗتوي على Űورين الثقافة التǼظيمية واإبداع اإداري، و ǿدفǼا من خاŮا إń اإجابة على 

، و بعد اسŗجاعها قمǼا بتفريغها و Ţليل بياناها "أثر الثقافة التنظيمية على اإبداع اإداري: " إشكالية ŞثǼا التالية
باستخدام أساليب إحصائية عديدة كالǼسب اŭئوية، اŭتوسط اūساي، ااŴراف اŭعياري، اختبار ألفا كرونباخ، Ţليل 

م قمǼا بعرض و   للعيǼات اŭستقلة، Ţليل التباين اأحادي و معامل صدق احك،T، اختبار ........ااŴدار، 
Ţليل و تفسر نتائج الدراسة اŭيدانية و اختبار الفرضيات، و توصلǼا إń صحة و قبول الفرضيات الŖ وضعǼاǿا 

Ǿا أنǼتجǼسب عالية، حيث استǼب: 
 .الثقافة التǼظيمية السائدة  ŝامعة Űمد خيضر بسكرة جاء مرتفعا وفقا ŭقياس الدراسةمستوى - 
 .مستوى اإبداع اإداري لدى العاملن ŝامعة Űمد خيضر بسكرة جاء مرتفعا وفقا ŭقياس الدراسة- 
وجود أثر ذو دالة احصائية للثقافة التǼظيمية بأبعادǿا اŭختلفة ي اإبداع اإداري لدى العمال اإدارين ŝامعة - 

  .بسكرة عǼد مستوى الدالة
ي اšاǿات اŭبحوثن حول مستوى الثقافة التǼظيمية ŝامعة  وجود فروق ذات دالة إحصائية عǼد مستوى الدالة- 

 .بسكرة تعزى ŭتغر اǼŪس
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عدم وجود فروق ذات دالة إحصائية ي اšاǿات اŭبحوثن حول مستوى الثقافة التǼظيمية ŝامعة بسكرة تعزى - 
 .(العمر، اŭؤǿل العلمي، ůال الوظيفة اūالية، سǼوات اŬرة): للمتغرات التالية

وجود فروق ذات دالة إحصائية ي اšاǿات اŭبحوثن حول مستوى اإبداع اإداري ŝامعة بسكرة تعزى - 
  .(العمر، اŭؤǿل العلمي، سǼوات اŬرة): للمتغرات التالية

ي اšاǿات اŭبحوثن حول مستوى اإبداع اإداري  عدم وجود فروق ذات دالة إحصائية عǼد مستوى الدالة-  
 (.اǼŪس، ůال الوظيفة اūالية)ŝامعة بسكرة تعزى ŭتغري 
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ما له من اثر اجاي على ųاح امنظمات ي حقيق أǿدافها، وي تعزيز أصبح اإبداع اإداري أمرا ي غاية اأمية، 
مقدرها على التكيف مع الظروف البيئية امتغرة، فاإدارة الناجحة ǿي اإدارة امبدعة ي إجاد اūلول للمشكات النامة 

ومن أǿم سبل ųاح امنظمات إجاد ثقافة تنظيمية قادرة على . عن عوامل البيئة امتغرة والي من خاها تستطيع النجاح
 الثقافة تلك من اكتسبها الي والقيم واأفكار امعتقدات خال من بداخله عما موظف كل فيعر امنظمة سياسةرسم 

 Źملون العاملن أن إبداعية، وما أكثر بطرق اأǿداف وحقيق القرارات مع والتعامل امشكات حل ي ذلك فيظهر

و . ها يعملون الي امنظمات واإبداعي داخل ااجتماعي التفاعل على سيؤثر ذلك فإن هم خاصة ومعتقدات أفكارا
فالقيم وامعتقدات، والطقوس والرموز، : من ǿذا امنطلق مكن أن نتوصل إى أثر الثقافة التنظيمية على اإبداع اإداري

 أفراد، وااتصاات ها أثر على اإبداع اإداري عن طريق وجود قيم ومعتقدات ومبادئ مشركة توامعاير واافراضا

 على الركيز إى ااšاǽ  وبالتاŅبامنظمة، ووائهم العاملن من إخاص يزيد اجميع قبل من بشدة ها  والتمسكامنظمة

 بن أقسام وإدارات امنظمة لتوصيل وتبليغ وتوحيد اأفكار وحقيق التنسيق والتكامامسامة ي اإبداع، وكذلك حقيق 
 اجهودات تشجيع قيم اأفراد مع أفراد امنظمة، إى جانب ة، باإضافة موائم من أجل حقيق أǿداف امنظمةامختلفة

 . لزيادة دافعيتهم للعملمااعراف مجهوداتهالناجحة،  الناجحة وغر امبدعة

على اإبداع  التنظيمية الثقافة أثر حول تدور الي و ها قمنا الي النظرية و اميدانية الدراسة خال من و
 :فيما يلي والتوصيات امتمثلة النتائج من ůموعة إى العاملن اإدارين ŝامعة بسكرة توصلنا حالة كدراسة و اإداري،

 .النتائج: أوا
 :و م تقسيم النتائج امتحصل عليها إى قسمن أساسين

 .النتائج النظرية-أ
الثقافة التنظيمية ůموعة من القيم وامعاير والسلوكيات والتصرفات واإشارات وأساليب التعامل الي تصدر عن اموظفن  تعتر -

 .ويراǿا ويلمسها العماء واجتمع الذي تتواجد فيه امنظمة
القيم واأفكار وامبادئ الي تتبلور لدى اأفراد، اŬرة الي : عناصر تنظيمية ǿيعلى ثاثة الثقافة التنظيمية   تتوفر -

يكتسبها اأفراد نتيجة تفاعلهم امستمر مع البيئة الي حيط هم سواء كانت بيئة داخلية أو خارجية، القدرات وامهارات 
  .الفنية الي اكتسبها الفرد ي حياته

 الفريق والتعاون سوف تكون حالثقافة التنظيمية مهمة لكل تنظيم، فإذا التزم ها اإفراد ي ميع امستويات فان رو -
 . التحديات اŬارجية ي ظل امنافسة العامية اجديدةهاميزة الي šعل من ǿذا التنظيم وحدة تواج

 . الفرعيةتثقافة الصناعة أو النشاط الي تنتمي إليه امنظمة، الثقافاثقافة اجتمع، : ثاثة مستويات أساسيةللثقافة التنظيمية  -
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الطقوس والعادات التنظيمية، الرموز، القيم ومعتقدات، اموروث الثقاي، :  منهادة مكونات على عامنظمةحوي ثقافة  -
 .اافراضات، امعاير

  غر ثقافة ظاǿرية، ثقافةالثقافة القوية، الثقافة الضعيفة، : التنظيمية تتمثل ي الثقافات من متعددة ǿناك أنواع -
 الرقابة، ثقافة العاقات، ثقافة اأداء، ثقافة  ثقافةالفرد، امهمة، ثقافة الدور، ثقافة القوة، ثقافة ثقافةظاǿرية، 

 .الثقافة امساندة الثقافة البروقراطية، الثقافة اإبداعية،  ااستجابة،

 القضايا űتلف حيال واإدارة العاملن سلوك يوحد الذي الرابط النسيج مثل للمنظمة  مهمة أدوارا الثقافة تلعب -

 ي اجيد، لأداء Űفزا اعتبارǽ مكن ما وااعتزاز باهوية الشعور العاملن تعطي كما والسلوكية، اأخاقية خاصة
 داخل العاملون موجبها يتعامل الي القيم مصدر باعتبارǿا كلها التنظيم أجزاء بن الثقافة فيه تربط الذي الوقت

 من امفضلة السلوك وأماط امرغوبة وااšاǿات القيم نوعية حول رؤيتهم التنظيم داخل العاملون يستمد لذا. امنظمة

والنكت  الراث الطرائف وااحتفاات وامناسبات قصص واأعراف الطقوس والتقاليد العادات: مصادر تتمثل ي عدة
 .واūكايات واألعاب الشخصيات البطولية القصص

 اأدوار، عاقة ǿذǽ أوضح ومن امنظمة ي عديدة أدواراً  تلعب فهي اجوانب متعدد تأثر ذات التنظيمية الثقافة -

 .واأداء،  واانتماء التنظيمي امنظمة وفعالية التنظيمي، باهيكل امنظمة ثقافة

 اموظفن، مارسات اإدارة العليا، التنشئة اختيار: التنظيمية من خال اآليات التالية الثقافة يتم احافظة على -

 .والتطبيع، الطقوس والرموز واللغة

 بن العاقات مط حدد التنظيمية الي  الثقافة لتوحيد القيم، حول وامديرين اموظفن والتشارك بن التوافق إن -
العاملن ي دافعية  ة وبالتاŅ زيادالتنظيم عن الرضا على وتؤثر التنظيمية، العمليات أداء مستوى وتوضح اأفراد،

 .اإبداع فيهوالعمل، وحسن أدائهم 

تعزز الطقوس والرموز ثقافة امنظمة، وتعطي معة جيدة للمنظمة وذلك من خال ما تقوم به امنظمة من احتفاات  -
العامل Źس بثقة من خال ذلك  فآخر، مكان ي العمل إى انتقلوا موظفن توديع أو، وامتفوقن امثالين، للموظفن

Ŵو أǿداف معينة تسعى امنظمة إى وحسن أدائهم وبالتاŅ حرك جهود العاملن بقيمة كبرة فيه من قبل اإدارة، 
 .حقيقها

مكن ااتصال اموظفن من التعبر عن اšاǿاهم و إيصاها إى اإدارة و كذا توفر فرص اإبداع و امشاركة هم من  -
 . الي تسهم ي تطوير امنظمةاأفكار ومقرحات جديدة ومفيدةخال إتاحة اجال أمامهم طرح 
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 تربط العوامل املموسة والغر ةفالثقاف. تعكس كذلك الثقافة التنظيمية اافراضات اأساسية الي توجه سلوك اأفراد -
عاوة على ذلك، حدد القيم امشركة غالبا درجة التزام اأفراد . ملموسة الي تعكس القيم امشركة لدى أفراد امنظمة

 .بأǿداف امنظمة

 تكون امعاير واضحة وŰددة تساǿم بدورǿا ي توفر امناخ ا فعندمامعتمدة، للمعاير طبقًا امهام العاملن يؤدي -
 .أداء امنظمة وتطوير تنمية ي يساǿم بدورǽ وǿذا امائم أداء امهام الوظيفية،

 .(الميدانية)النتائج التطبيقية - ب
أظهرت الدراسة أن مستوى اإبداع اإداري لدى العاملن ŝامعة Űمد خيضر بسكرة كان مرتفعا وفقا مقياس - 

 .الدراسة
أظهرت الدراسة أن جامعة Űمد خيضر بسكرة تلتزم بأبعاد الثقافة التنظيمية الي مت دراستها مستوى مرتفع وفقا - 

امعتقدات، الرموز، ااتصاات، امعاير، اافراضات، : لتصورات امبحوثن و مكننا ترتيبها وفقا أميتها النسبية كمايلي
 .الطقوس، القيم

يوجد دور معنوي للثقافة التنظيمية بأبعادǿا امختلفة ي حقيق اإبداع اإداري لدى العمال اإدارين ŝامعة بسكرة - 
 .α(0.05)=عند مستوى الدالة 

ي اšاǿات امبحوثن حول مستوى الثقافة  α(0.05)=وجود فروق ذات دالة إحصائية عند مستوى الدالة - 
 .التنظيمية ŝامعة بسكرة تعزى متغر اجنس

ي اšاǿات امبحوثن حول مستوى الثقافة  α(0.05)=عدم وجود فروق ذات دالة إحصائية عند مستوى الدالة - 
 .(العمر، امؤǿل العلمي، ůال الوظيفة اūالية، سنوات اŬرة): التنظيمية ŝامعة بسكرة تعزى متغرات التالية

ي اšاǿات امبحوثن حول مستوى اإبداع  α(0.05)= وجود فروق ذات دالة إحصائية عند مستوى الدالة- 
 .(اجنس، العمر، امؤǿل العلمي، سنوات اŬرة): اإداري ŝامعة بسكرة تعزى متغرات التالية

ي اšاǿات امبحوثن حول مستوى اإبداع  α(0.05)= عدم وجود فروق ذات دالة إحصائية عند مستوى الدالة-  
 .اإداري ŝامعة بسكرة تعزى متغر ůال الوظيفة اūالية

 
 

 .التوصيات: ثانيا
 :يلي كما وǿي التوصيات من عدد تقدم مكن الدراسة إليها توصلت الي السابقة النتائج على بناءً 
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 .عام بشكل السائدة ŝامعة بسكرة التنظيمية بالثقافة العاملن ومعرفة وعي زيادة على العمل ضرورة -

 فضرورة تشجيع اإدارة العليا أية أفكار جديدة تقدم من قبل العاملن قي جامعة بسكرة ودعمها، باختا -
 .مستوياهم اإدارية

 .ضرورة العمل على تشجيع حالة التنافس العلمي وتكرم امبدعن -

 .العمل على ţصيص أموال كافية تنفيذ ومتابعة اأفكار الي تتسم بامخاطرة العالية -

 .تشجيع العاملن على العمل ضمن فرق عمل تسودǿا روح امخاطرة واجازفة -

 .امطلوبة العمل معدات حقيق إى هدف الي امعاير استخدام ضرورة -

العاملن، ما لذلك من انعكاس  بتنمية القيم بنضرورة إدراك اجامعة مدى أمية توفر بيئة عمل مناسبة، وااǿتمام  -
  .إجاي ي قدرهم على حقيق اإبداع

 امستوى امنخفض، كالقيم، الطقوس، اافراضات، تضرورة ااǿتمام بتوفر أبعاد الثقافة التنظيمية، وخاصة ذا -
 .امعاير

توصية الباحثن إى إجراء دراسات مستقبلية تتعلق باإبداع اإداري، وعاقته متغرات أخرى م تتناوها الدراسة  -
 .اūالية
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 (1 )الملحق
 

 (LMDمجال )قسم علوم التسيير             جامعة محمد خيضر بسكرة                                                        
السنة الثانية ماستر                     كلية العلوم ااقتصادية والتجارية                                                 

        وعلوم التسيير                                                                                  تسيير الموارد البشرية

                                                                                        
 

 

 

 

 

 
 

، ....، اأخت الفاضلة...اأخ الفاضل 
السام عليكم ورمة اه وبركاته ،،،،  

 
يسرنا أن نضع بن أيديكم ǿذǽ ااستبانة الي صممت جمع امعلومات الازمة للدراسة الي نقوم بإعدادǿا استكماا للحصول على شهادة 

دراسة حالة ": أثر الثقافة التنظيمية على اإبداع اإداري في مؤسسات التعليم العالي الجزائرية" اماسر ي تسير اموارد البشرية بعنوان 
 .جامعة بسكرة

 ونظرا أمية رأيكم ي ǿذا اجال ، نأمل بسكرة بجامعة  أثر الثقافة التنظيمية على اإبداع اإداريوهدف ǿذǽ الدراسة إى التعرف على 
منكم التكرم باإجابة على أسئلة ااستبانة بدقة ، حيث أن صحة النتائج تعتمد بدرجة كبرة على صحة إجابتكم ، لذلك هيب بكم أن تولوا 

.  ǿذǽ ااستبانة اǿتمامكم ، فمشاركتكم ضرورية ورأيكم عامل أساسي من عوامل ųاحها
. وŴيطكم علما أن ميع إجاباتكم لن تستخدم إا أغراض البحث العلمي فقط 

وتفضلوا بقبول فائق التقدير وااحترام  
 

 

 

 

 

 

 

  2013 -2012: السنة الجامعية
 

 

 

 

 

 الطالبـــة 
 أسمـاء جلولـي

استبانه البحث 
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 .البيانات الشخصية: القسم اأول

 بغرض حليل النتائج فيما بعد، لذا نرجو منكم جامعة بسكرةيهدف ǿذا القسم إى التعرف على بعض اŬصائص ااجتماعية و الوظيفية موظفي 
 .ي امربع امناسب اختيارك (×)على التساؤات التالية وذلك بوضع إشارة  التكرم باإجابة امناسبة

 أنثى       ذكر      :       الجنس-1

 

  سنة40 إى اقل من 30      من   سنة30     اقل من  : العمر-2

  سنة فأكثر50      من   سنة50 إى اقل من 40من من  

 

        ليسانس     تقي سامي :المؤǿل العلمي-3

 مهندس         

 
 

 أعمال فنية                           أعمال إدارية غر إشرافية             أعمال إدارية إشرافية                   :مجال الوظيفة الحالية-4

 
 

  سنوات10 إى اقل من 5     من   سنوات5اقل أقل من   :سنوات الخبرة-5

  سنة فأكثر15       سنة  15 إى اقل من 10من من  

 

 

 
 

 

شهادة دراسات عليا  
 PGS)) متخصصة
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 .محاور اإستبانة: القسم الثاني
 الثقافة التنظيمية: المحور اأول

، و امرجو حديد درجة موافقتك أو عدم موافقتك عنها، و  مؤشرات الثقافة التنظيمية بجامعة بسكـرةفيما يلي ůموعة من العبارات الي تقيس 
 .ي امربع امناسب اختيارك (×)ذلك بوضع عامة 

 أبعاد الثقافة التنظيمية وعبارات القياس الرقم
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

موافق 
 بشدة

 القيــم - أ

      امبادرة واŬلق واإبداع طرق واعدة Ŵو غد أفضل 1

      اتسعى إدارة اجامعة إى مواكبة التطور العلمي منتسبيها دائم 2

      تعتقد إدارة اجامعة بأن امخاطرة ǿي أفضل سبيل لشحذ اهمم 3

      توŅ إدارة اجامعة اǿتماما أراء امنتسبن من خال مشاركتهم ي عملية اţاذ القرار 4

 المعتقـدات - ب

      يشكل العلم ونوعيته ǿاجس اجميع ي جامعتنا 5

      تتغر معلوماتنا تبعا للمعلومات امتاحة وحجمها 6

      (الكلية/اجامعة)تسعى إدارة اجامعة إى مشاركة أعضاء اهيئة التدريسية ي قرارات  7

      واالتزام بتوقيتات أنشطة العام الدراسي ةتتميز اجامعة بالدق 8

      نشجع باستمرار السلوك الذي يائم معتقداتنا 9

 اافتراضـات- ج

      غالبا ما ينظر إى خصائص اجامعة من خال اجتمع الذي تعمل فيه 10

      تسعى إدارة اجامعة إى إجاد صيغة من التعاون بن كلياها وفق افراضات مسبقة 11

      تعي أعضاء اجامعة أشياء ومفاǿيم كثرة (الداخلية واŬارجية)الظواǿر التنظيمية  12

 الرمـوز- د

      اجامعة بكلياها امختلفة تعمل وتعلم وتكيف اآخرين إى معان مهمة 13

      هتم إدارة اجامعة بتوفر إشارات ورموز تسعى إى نقلها إى ميع أفراد اجامعة 14

      تعمل إدارة اجامعة باستمرار على رفع مكانة اجامعة وتعزيزǿا 15
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 الطقـوس-  ǿـ

      تشجع إدارة اجامعة حالة التنافس العلمي وتكرم امبدعن 16

      تقيم إدارة اجامعة احتفاات ومناسبات جامعية لرسيخ رسالتها 17

      تسعى إدارة اجامعة إى ترسيخ النهج الدمقراطي بن التدريسن والطلبة واموظفن 18

 المعاييـر- م

       اللوائح والقوانن ǿي الي حدد السلوك ي اجامعة 19

      يشرك اأفراد معا ي نظرهم حول السلوك ااسراتيجي للجامعة 20

      يتفق اأفراد أو ختلفون تبعا معاير معينة 21

 ااتصاات- و

      تتسم ااتصاات بن الرئيس وامرؤوس ي اجامعة بالرمية 22

      سائدة ي اجامعة (الشخصية والعلمية)العاقات غر الرمية  23

      التعليمات واإجراءات والقواعد اŬاصة بالتدريس واأساتذة والطلبة واضحة ماما 24

 
 اإبداع اإداري: المحور الثاني

، وامرجو حديد درجة موافقتك أو عدم موافقتك مستوى اإبداع اإداري بجامعة بسكرةفيما يلي ůموعة من العبارات الي تقيس 
. أمام العبارة الي تناسب اختيارك (×)عنها، و ذلك بوضع عامة 

 

 أبعاد اإبداع اإداري و عبارات القياس الرقم
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد

 
موافق  موافق

 بشدة

 حل المشكات واتخاذ القرار - أ

      أمكن من اţاذ قرار حاسم خال فرة قياسية نسبيا 1

      أحاول اكتشاف امشاكل هدف حلها 2

      أقوم بتجربة أفكار وطرق جديدة ūل امشاكل 3

      اţذ امواقف إزاء تلك امشاكل، كل على حدة لغرض حلها 4

     استطيع اţاذ قرارات مهمة ي حاات ندرة امعلومات امتاحة  5

      ارغب العمل مع فرق مكلفة Şل امشاكل امعقدة 6
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 القابلية للتغيير - ب

      أناقش صراحة الرئيس امباشر حول امكافآت الي منحها Ņ أثناء العمل 7

      أمسك مواقفي حŕ ي حالة عدم وجود اتفاق مع الرئيس امباشر والعاملن 8

      أقوم بإجاد طرق جديدة ي استخدام امعدات اūالية أو تنفيذ العمل  9

      أكون ي مقدمة الذين Źاولون šربة فكرة أو طريقة جديدة 10

     أبالغ ي قدري على التطوير والتجديد  11

     اخصص وقتا متابعة أفكاري أو مشاريعي اŬاصة  12

      أتطلع مزاولة مهام عمل غر متخصصة 13

 روح المجازفة- ج

      أرغب العمل ضمن فريق تسودǽ روح اجازفة 14

      أخصص اأموال لتنفيذ ومتابعة أفكار تتسم مخاطرة عالية 15

      أميل إى القيام بأعمال ذات űاطرة عالية 16

 تشجيع اإبداع- د

      أقوم بتنفيذ اأفكار اجديدة 17

      أشجع امقرحات امقدمة من اآخرين 18

      أقدم تسهيات جذب اأفراد امبدعن واūرص على استمرارǿم ي العمل  19

      امتلك قدرة ي اإشراف على امبدعن 20

      اعمل على تشجيع اأفراد الذين يفكرون خارج نطاق اختصاصهم 21

 

 
 شاكرين لكم حسن تعاونكم 
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  (2)الملحـق 
 

 .قائمة محكمي ااستبانة
 

الوظيفة اأستاذ الرقم 
.  أستاذ مساعد بقسم علوم التسير، جامعة بسكرةقريشي Űمد / أ 1
.  أستاذ Űاضر بقسم العلوم التجارية، جامعة بسكرةدبلة فاتح / د 2
. أستاذ Űاضر بقسم العلوم التجارية، جامعة بسكرةŰمد شنشونة / د 3
.  أستاذ مساعد بقسم علوم التسير، جامعة بسكرةعادل بوůان / أ 4
. أستاذ مساعد بقسم علوم التسير، جامعة الواديابراǿيم غدير / أ 5

 


