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 الشكر و التقدير

الحمد لله رب العالمين و الصلاة و السلام عمى سيد المرسمين، سيدنا محمد و عمى 
 آلو و صحبو أجمعين

 أشكر الله و أحمده حمدا كثيرا مباركا عمى ىذه النعمة الطيبة و النافعة نعمة العمم
 نبع العون، يشرفنا أن نتقدم بالشكر الجزيل و الثناء الخالص و التقدير إلى

 إلى من وجينا دون وىن، و إلى من زودنا بكل شحن، 
إلى أستاذي الفاضل الدكتور بمعربي عادل عبد الرحمن المشرف عمى إنجاز ىذه 

 المذكرة 
 ندعو الله أن يبارك مسعاك بالأجر و الثواب

شكرا عمى جيودك المباركة التي زرعت حب العمل و التفوق نسأل لك دوام الصحة 
 فيةو العا

و أتقدم بجزيل الشكر للأساتذة أعضاء لجنة المناقشة كل بإسمو عمى تحمل عناء 
 تصويب ىذا العمل و القراءة 

و إلى كل من ساىم من قريب أو بعيد و لو بكممة زادت من ىمتنا و أمد لنا يد 
 المساعدة. 

 أسأل الله ان يجازييم عنا كل خير و أن يجعل عمميم في ميزان حسناتيم.
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 لإىداءا 

 أىدي ىذا العمل لمن جنى معي عذاب ىذا الطريق

إلى من كافح دنياه و تحمل ويلات الزمن و تجرع عمقم المحن و أخفى آلامو لكي لا 
 نشعر بقسوة الحياة أبي حفظو الله و أطال في عمره.

ومن جعمت الجنة تحت أقداميا إلى نبع الحنان صاحبة الفضل التي كانت ولا تزال 
 مصدر إليامي 

 .أمي حفظيا الله و أطال في عمرىا

 إلى وسام الشرف الذي أضعو عمى كتفي توأمي رحميا الله و أسكنيا فسيح جناتو 

 .إلى إخوتي حفظيم الله و سدد خطاىم

 .كل عائمتي و أصدقائي و إلى كل من سار في درب طمب العمم و إلى

 زىرة
 

 

ب



 
 

 الإىداء 

 لرب العالمين لا يدوم إلا وجيو و من فضمو الحمد لله حمدا كثيرا 

 أىدي ىذا العمل إلى

 من وضعت الجنة تحت أقداميا و لم تبخل عمي بشيء مما أوتيت

 إلى أمي الحبيبة رحميا الله 

 إلى الذي رسم الوجود في عيني و كان رمز القوة و العطاء 

 إلى أبي العزيز حفظو الله "الطاىر"

 إلى أستاذي المشرف الدكتور "بمعربي عادل عبد الرحمان" الذي احتضن ىذا البحث 

 منذ أن كان فكرة إلى أن رأى نور الوجود

 إلى أساتذتي الكرام دون استثناء 

 إلى كل زملائنا و زميلاتنا إلى جميع إخوتنا و أخوتنا

 .كان لو الفضل في إنجاز ىذا العمل كما أىدي ثمرة ىذا الجيد إلى كل من

 فاطيمة
 

ج
ج



 ممخص الدراسة:
هدفت الدراسة الحالية إلى التعرف عمى علاقة الثقافة التنظيمية بالإبداع الإداري لدى عمال 

( عامل وعاممة، 011تيارت وتألفت عينة الدراسة من ))سونمغاز( الغاز مديرية توزيع الكهرباء و 
حيث تم بناء استبيانين مناسبين لهذا الغرض وهما)استبيان الثقافة التنظيمية، استبيان الإبداع 
الإداري(، حيث أخضعت لدراسة سيكومترية تحقق فيها شروط الصدق والثبات، وبعد استخدام 

 ئج عمى مايمي:الأساليب الإحصائية المناسبة أسفرت النتا
ال مديرية توزيع _ توجد علاقة إرتباطية بين الثقافة التنظيمية و الإبداع الإداري لدى عم

( دال إحصائيا عند مستوى 184.0بمعامل ارتباط قدره ) بتيارت الكهرباء و الغاز )سونمغاز(
 (18108الدلالة )

و الإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكهرباء  البعد الإنساني_ توجد علاقة إرتباطية بين 
 بتيارت )سونمغاز(و الغاز 

 (18108( دال إحصائيا عند مستوى الدلالة )18426بمعامل ارتباط قدره )
و الإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكهرباء  البعد التنظيمي_ توجد علاقة إرتباطية بين 

( دال إحصائيا عند مستوى الدلالة 18406بمعامل ارتباط قدره ) بتيارت  )سونمغاز(و الغاز 
(18108) 
 بتيارت8 )سونمغاز(مستوى الإبداع الإداري متوسط لدى عمال مديرية توزيع الكهرباء و الغاز _

لدى عمال مديرية توزيع الكهرباء و  _ توجد فروق دالة إحصائيا في مستوى الإبداع الإداري
إلى المتوسط الحسابي  لمتغير الجنس لصالح الذكور استنادا تعزى الغاز)سونمغاز( بتيارت

 :المفتاحية الكممات 
 البعد التنظيمي، الإبداع الإداري8الثقافة التنظيمية، البعد الإنساني، 

 
Abstract: 

The current study aimed to identify the correlation of organizational culture with 

administrative creativity among the workers of the Electricity and Gas distribution 

directorate (sonelgaz) intiaret.The stud sample consisted of 100male and female 

workers.In order to answer it two appropriate questionnaires were built for this 

purpose, namely ( the organizational culture questionnaire and the administrative 

creativity questionnaire), where it was subjected to a psychometric study in which 

the conditions of validity and reliability were met, and after using appropriate 

statistical met hods, the results resulted in the following: 

( عند مستوى الدلالة )1810(8  المقدر ب )1806  7

د



- There is a correlation between the organizational culture and administrative 

creativity among the workers of the Electricity and Gas distribution directorate 

(sonelgaz) in tiaret with a correlation coefficient of (0.485) statistically 

significant, at the significance level of (0.01). 

- There is a correlation between the human dimension and administrative 

creativity among the workers of the Electricity and Gas distribution. 

directorate (sonelgaz) in tiaret, with a correlation coefficient of (0.462) 

statistically significant, at the significance level of (0.01). 

- There is a correlation between the organizational dimension and 

administrative creativity among the workers of the directorate of Electricity 

and Gas distribution directorate (sonelgaz) in tiaret with a correlation 

coefficient of (0.412) statistically significant, at the significance level of 

(0.01). 

- The level of administrative creativity is average among the workers of the 

Electricity and Gas distribution directorate (sonelgaz) in tiaret . 

- There are statistically significant differences in the level of administrative 

creativity among the workers of directorate of Electricity and Gas distribution 

(sonelgaz) in tiaret currents due to the gender variable in favour of males 

(0.05). 

Key words: 

Organizational culture_ The human dimension_ Organizational dimension_ 

Administration creativity. 

 

based on the arithmetic mean estinated at  (7  1.59) at the significance level 

ه
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 مقدمة:

ول و التغيير في بيئة الأعمال، إن أىم ما يميز عالم الأعمال المعاصرة ىو سرعة التح
 المنافسة بين المنظمات الذي أصبح السمة المميزة بيذا العالم، و ما انجر عنو من حدةو 

جعل منظمات  مما، و التغيير التكنولوجي الابتكارتزايد معدلات و لاكتساب مزايا تنافسية، 
الأعمال في مواجية حاسمة مع تحديات البقاء والنمو، الذي يعتمد أساسا عمى تحقيق التميز 

و التمتع ي العالم في الاقتصاد الاندماجفي تقديم منتجات تمكنيا من ذلك، إضافة إلى إمكانية 
ت تغيير داخمية لا تقوم بعمميا التي بمرونة عالية من التكيف مع ىذه المتغيرات، لذلك فالمنظمة

لمواجية التغيرات الخارجية فإنيا تعرض نفسيا لتيديد الزوال، مما أوجب عمى قادة المنظمات 
استباق التغيير و قيادتو، فالمنظمة التي تكون قادرة عمى التغيير بوتيرة أسرع من منافسييا ىي 

قادرا عمى مسايرة  التي ستتفوق و تتميز، الأمر الذي يتطمب تطوير العمل الإداري بحيث يكون
 التغير بشكل فعال.

دارة المبدعة في إيجاد الحمول لممشكلات الناجمة عن العوامل البيئية الإدارة الناجحة ىي الإ
ء أفرادىا لابد من وجود المتغيرة و التي من خلاليا تستطيع النجاح، و لكي تضمن المنظمة ولا

 افيا و قيم ثقافة ىؤلاء الأفراد،أىدبين  نوافق

يجاد ثقافة تنظيمية قادرة عمى خمق ذلك الولاء باعو  تبارىا المحرك الأساسي لمطاقات ا 
القدرات، فيي تؤثر بالدرجة الأولى عمى أداء الموارد البشرية و تحقيق إنتاجية مرتفعة من و 

خلاليم، ذلك عمى أن كفاءة الأداء دالة عمى قيم و معتقدات الأفراد داخل المنظمة، فإذا كانت 
مة تشكيمة من المنتجات تمكنيا من تحقيق مركز تنافسي معتبر، فكذلك ليا منتجات لممنظ

 ثقافية تؤثر عمى الأفراد و سموكاتيم و تكون أشخاص قدوة و مثل أعمى.

ثقافة تنظيمية قوية من خلال مصادرىا الأساسية المتمثمة في تاريخ  ءو يمكن لممنظمة بنا
لإداري الذي يشكل عنصرا أساسيا الأخيرة بالإبداع االمنظمة و مؤسسييا، و قد ارتبطت ىذه 

حاسما لممؤسسات و الشركات و خصوصا في ظل العمميات الإدارية الوظيفية و التخطيط و 
الشامل للأداء، حيث يمثل الإبداع الإداري أحد المتطمبات الأساسية لنجاح تطبيق المفاىيم 

 الإدارية الحديثة.
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ة إلى معرفة العلاقة بين الثقافة التنظيمية و الإبداع الإداري ىذه الدراس و ليذا سنحاول في 
و ذلك من خلال خطة منيجية تتكون  لدى عمال مديرية توزيع الكيرباء و الغاز لمغرب تيارت.

 من خمسة فصول:

كالية الدراسة و طرح تساؤلاتيا يعرض الفصل الأول تقديما لمدراسة و الذي تناولنا فيو إش
ددنا أسباب اختيارىا و أىميتيا و أىدافيا، توضيح التعاريف الإجرائية  فرضياتيا كما حو 

 لمتغيرات الدراسة و عرض الدراسات السابقة و التعميق عمييا.

أما الإطار النظري فقسمناه إلى فصمين: الفصل الثاني: بعنوان الثقافة التنظيمية و الذي تم 
ف الثقافة التنظيمية و توضيح أبعادىا، فيو التطرق إلى تعريف الثقافة و المنظمة ثم تعري

أىميتيا، خصائصيا، مكوناتيا، مستوياتيا، أنواعيا، و مصادرىا و كذلك تشكيل الثقافة 
 التنظيمية و المحافظة عمييا.

تعريف لذي تناولنا فيو تعريف الإبداع و و ا انتقالا إلى الفصل الثالث: بعنوان الإبداع الإداري
عناصره، مراحمو، أىميتو، مكوناتو، مستوياتو، مبادئو، العوامل  الإبداع الإداري وتوضيح

 المساعدة عمى تحقيق الإبداع الإداري و معوقات الإبداع الإداري.

أما الفصل الرابع و الذي جاء في إطار الدراسة الميدانية حيث تناولنا فيو الإجراءات 
و الأساليب الإحصائية في معالجة  ، الدراسة الأساسيةالاستطلاعيةالمنيجية لمدراسة، الدراسة 

 البيانات.

جممة من النتائج المتوصل إلييا من خلال الدراسة الإحصائية أما الفصل الخامس تناول 
مقارنتيا مناقشة ىذه النتائج و تحميميا و  لمفرضيات التي تم اعتمادىا في ىذه الدراسة، فيما تمت

 بنتائج الدراسات السابقة.

توصيات في ضوء النتائج المتوصل إلييا من خلال الدراسة النظرية  و بخلاصةو تم الختم 
  .ية لمموضوعو التطبيق
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 إشكالية الدراسة:  -1

تسعى المنظمات إلى تنمية مواردىا البشرية وتعزيز السموكات الإيجابية، فيي تيتم لممارسة 
التطوير بشتى صوره و أشكالو من أجل تحقيق أىدافيا و إيجاد الحمول لممشكلات الناجمة عن 

 العوامل البيئية المتغيرة، مما يسمح ليا بالوصول إلى لفعالية المنشودة. 

داري أحد المقومات الأساسية في عممية التطور التنظيمي التي تمكن و يعتبر الإبداع الإ
ىناك جممة من العوامل و المتغيرات التي  إذالمنظمات من مواجية التحديات و المشكلات، 

تؤثر عمى الإبداع لدى العمال، و لعل من أىميا الثقافة التنظيمية لما ليا من تأثير كبير عمى 
سموكات إبداعية، مما يؤدي إلى ظيور شجيعيا لتبني أفكار و البشرية و تتطوير الموارد 

ىذا أن تصادف العمل داخل المنظمة، و  المبدعين و إيجاد الحمول المناسبة لممشاكل التي يمكن
( أبرزت أن وجود نسق اجتماعي 6102( و بومعراف )6102ما أكدت عميو دراسة شعباني )

و الإبداع. كما أن الثقافة  للابتكاردافعا قويا ثابت يربط أجزاء التنظيم من شأنو أن يشكل 
 التنظيمية تساىم في تشكيل جماعة عمل فعالة و متماسكة توفر مناخا تنظيميا تسوده  قيم

و النشاط مما يشعر العاممين بالرغبة في المساىمة بأفكارىم في حل المشكلات التي  الانتماء
 (. 6102( و مرسي )6112تعيق العمل، و ىذا ما يتوافق مع دراسة سالم )

كما أن المنظمة تسعى إلى خمق البيئة التنظيمية التي تتبنى التعاون ضمن فريق عمل 
متماسك بعيدا عن الصراعات و الخلافات التي من شأنيا أن تعيق إنجاز الميام وفق الوجو 

داع. ىذا ما و ينمي لدييم الدوافع نحو التميز و الإب بالانتماءالمرغوب. ىذا ما يشعر الأفراد 
( التي أكدت عمى دور علاقة الثقافة التنظيمية في  6102يتوافق مع دراسة عابد و معدن) 

 .إدارة الصراع التنظيمي

و الإبداع حيث أن وضوح  الابتكاركما يعتبر المناخ التنظيمي من العوامل المؤثرة عمى 
فة من العوامل المساعدة عمى العمل  و فعالية إدارة المعر   الاحترافيةالأىداف لدى الجميع  و 

توفير مناخ إبداعي و أرضية خصبة لممشاركة و المبادرة في تحسين  تطوير العمل داخل 
 (.0992( و إيكفال )6101) lingالمؤسسات. ىذا ما يتوافق مع دراسة 
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بداء الآراء و الأفكار دم وجود ثقافة تنظيمية تشجع عمى إو عمى العكس من ذلك فإن ع
العمل يؤدي إلى غياب الدافع نحو الإبداع و المبادرة و عدم توفر المعمومات حول سيرورة 

اللازمة لذلك مما يؤثر سمبا عمى ظيور السموكات الإبداعية داخل المنظمات و ىذا ما أكدت 
 (.6112عميو دراسة السميري )

ة عمى أساس ذلك كمو نحاول من خلال دراستنا ىذه لمكشف عمى علاقة الثقافة التنظيمي

 التساؤل التالي :

 ؟تيارت (سونمغازالكيرباء و الغاز)

 :التساؤلات التالية و التي تتفرع عنو

 الكيرباء و الغاز )سونمغاز( تيارت؟

 و الغاز )سونمغاز( تيارت؟  ءالكيربا

 تعزى لمتغير الجنس؟ )سونمغاز(

 فرضيات الدراسة: -2

توجد علاقة إرتباطية دالة إحصائيا بين الثقافة التنظيمية و الإبداع الإداري لدى عمال  .0
 توزيع الكيرباء و الغاز )سونمغاز( تيارت. مديرية

توجد علاقة إرتباطية دالة إحصائيا بين البعد الإنساني و الإبداع الإداري لدى عمال  .6
 توزيع الكيرباء و الغاز )سونمغاز( تيارت. مديرية

وجد علاقة إرتباطية دالة إحصائيا بين البعد التنظيمي و الإبداع الإداري لدى عمال ت .3
 .توزيع الكيرباء و الغاز  مديرية

بالإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكيرباء و الغاز في مدينة تيارت من خلال 

- ىل توجد علاقة إرتباطية بين الثقافة التنظيمية و الإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع 

1- ىل توجد علاقة إرتباطية بين البعد الإنساني و الإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع 

2- ىل توجد علاقة إرتباطية بين البعد التنظيمي و الإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع 

3- ما مستوى الإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكيرباء و الغاز )سونمغاز( تيارت؟ 
4- ىل توجد فروق في مستوى الإبداع الإداريمدى عمال مديرية توزيع الكيرباء و الغاز 
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لدى عمال مديرية توزيع  توجد فروق دالة إحصائيا في مستوى الإبداع الإداري لا  .2
 تعزى لمتغير الجنس. الكيرباء و الغاز )سونمغاز(

 الدراسة:موضوع  اختيارأسباب  -3

الرغبة و الميول في دراسة الموضوع و التعرف عمى الثقافة التنظيمية أسباب ذاتية:  -3-1
 و علاقتيا بالإبداع الإداري لدى عمال مؤسسة توزيع الكيرباء و الغاز )سونمغاز( تيارت.

علاقة موضوع الثقافة التنظيمية بتخصص عمم النفس العمل  -أسباب موضوعية:  -3-2
 و تسيير الموارد البشرية. و التنظيم

علاقة موضوع الإبداع الإداري بتخصص عمم النفس العمل و التنظيم و تسيير  -
 الموارد البشرية.

 أهمية الدراسة: -4

أنيا تدرس علاقة الثقافة التنظيمية كمكون معقد ومتغير يرتكز من  تستمد الدراسة أىميتيا
بالمؤسسة و الأفراد العاممين بيا، بالإبداع لإداري عمى مجموعة من القيم و المعايير الخاصة 

الذي يعبر عن مدى رغبة الأفراد في تحقيق التميز و التكيف مع مختمف المستجدات، مما 
و من خلال ذلك نحاول أن نضع لبنة أخرى في سبيل الإحاطة  .يحقق الفعالية التنظيمية

كات. كما أنيا تفتح المجال لمدارسين ليذا بالسبل الكفيمة بدفع الأفراد إلى تبني مثل ىذه السمو 
عمى  الأدوات المستخدمة في استكشاف ىذه العلاقة. ومحاولة تنقيحيا  الاعتمادالموضوع إلى 

 التي تحاط بالبحث.بما يتوافق مع المجالات 

 أهداف الدراسة: -5

)سونمغاز( معرفة مستوى الإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكيرباء و الغاز  -
 بتيارت.

الإبداع الإداري الإنساني، البعد التنظيمي(،ب بأبعادىا ) البعد ة علاقة الثقافة التنظيميةمعرف -
 توزيع الكيرباء و الغاز )سونمغاز( بتيارت. مديريةداخل 
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لدى عمال مديرية توزيع الكيرباء و الغاز )سونمغاز( _ دراسة الفروق في الإبداع الإداري 
 بتيارت.

 لمتغيرات الدراسة: التعاريف الإجرائية -6

ىي مجموعة من الضوابط القانونية و القيم و المبادئ و الأفكار  الثقافة التنظيمية: -6-1
ي تمثل الأطر المعيارية لمسموك السائدة المرتبطة بالبعد الإنساني و البعد التنظيمي الت

و التي تمثل يرباء و الغاز )سونمغاز( بتيارت، توزيع الك مديريةالممارسات و الأداء في و 
 الدرجة المتحصل عمييا من خلال الإجابة عمى فقرات المقياس المستخدم في الدراسة الحالية.

التي تؤدي إلى  ىو مجموعة الميارات و المتطمبات و السموكاتالإبداع الإداري:  -6-2
 مديريةو اتخاذ القرارات داخل ت تحسين الأداء من خلال تحفيز العاممين عمى حل المشكلا

توزيع الكيرباء و الغاز )سونمغاز( بتيارت بأسموب أكثر إبداعا، و ىو الدرجة المتحصل عمييا 
 من خلال الإجابة عمى فقرات المقياس المستخدم في الدراسة الحالية.

 عرض الدراسات السابقة: -7

 دراسات سابقة تناولت الثقافة التنظيمية: -7-1

و ديناميكية  الانتماء( بعنوان: الثقافة التنظيمية بين رىانات 6102.دراسة زىرة خموف)0
 الأداء دراسة حالة جامعة الجزائر 

انطمقت الباحثة من تساؤل رئيسي مفاده: أي درجة تؤثر الثقافة التنظيمية السائدة في جامعة 
 ساتذة.نظيمي و الأداء الوظيفي للأعمى كل من الانتماء الت 3الجزائر

و قد اعتمدت الباحثة في دراستيا عمى المنيج الوصفي و ذلك من خلال وصف واقع الثقافة 
التنظيمية و تأثيرىا عمى كل من الانتماء التنظيمي و الأداء الوظيفي و معرفة العلاقة بين 

 متغيري الثقافة التنظيمية و الانتماء الوظيفي من جية أخرى .

ن) الملاحظة المباشرة، المقابمة، السجلات و الوثائق الإدارية، اعتمدت الباحثة عمى كل مو 
% من مجتمع 62و التي طبقت عمى عينة تمثمت في لاستمارة( كأدوات لجمع البيانات ا

 ( أستاذ جامعي.662( أستاذ جامعي، و بمغ حجم العينة)0163الدراسة المكون من)
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 نتائجيا:    

  متوسط و جاءت مرتبة حسب الأىمية  3جامعة الجزائرمستوى الثقافة التنظيمية السائدة في
و السيادة عمى النحو التالي: التوقعات التنظيمية تمتيا المعتقدات التنظيمية، ثم القيم و 

 الأعراف التنظيمية.
 مرتفع و جاء مرتبا حسب الأىمية و  3درجة الانتماء التنظيمي لأساتذة جامعة الجزائر

نتماء المعنوي يميو الانتماء المعياري، ثم في الأخير الانتماء السيادة عمى النحو التالي: الا
 الاستمراري بدرجة متوسط.

 مرتفع حيث تتوفر لدى الأساتذة الميارة و  3مستوى الأداء الوظيفي لأساتذة جامعة الجزائر
القدرة عمى الإبداع في أدائيم لعمميم و يمتزمون بالالتزام و الموائح و التعميمات و 

 ت و لدييم القدرة عمى تطوير مياراتيم باستمرار.الإجراءا
  ىناك مجموعة من المعوقات التي تحد من تأثير الثقافة التنظيمية عمى كل من الانتماء

 التنظيمي و الأداء الوظيفي للأساتذة نذكر منيا:
المركزية في اتخاذ القرارات: و ىذا ما يمنع الأساتذة من المشاركة في تسيير الجامعة و  -

 ل من الحماسة في العمليقم
 عدم توفر نظام التحفيز للأساتذة مما يقمل روح الإبداع و المبادرة في العمل. -
 نقص الإمكانات المادية اللازمة لتحسين الأداء. -
 نقص العدالة و المساواة في التعامل مع الأساتذة . -

التوافق النفسي ( بعنوان: دور الثقافة التنظيمية في 6102دراسة نسيمة بومعراف) -6
 دراسة ميدانية عمى موظفي مصالح التدريس بجامعة محمد خيضر بسكرة. -الاجتماعي لمعامل

اتبعت الباحثة المنيج الوصفي الارتباطي لدراسة العلاقة بين متغيرات الدراسة و ىي مدى 
صف واقع ارتباط التوافق النفسي الاجتماعي لمعامل بمستوى الثقافة التنظيمية لديو، و كذلك لو 

 الثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة الجزائرية .

كما اعتمدت الباحثة عمى ) مقياس ان انستازي، الملاحظة البسيطة المباشرة دون مشاركة 
موظف دائم بمصالح التدريس  011المقابمة( كأدوات لجمع البيانات و التي طبقت عمى 

 بجامعة محمد خيضر.
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 نتائجيا:

 نحو الإبداع مية من أىم المكونات التي تؤثر عمى العمال إذ تشكل دافعا ميما الثقافة التنظي
محددات نجاح أو فشل منظمات الأعمال كما تؤدي إلى وجود نسق و الابتكار، فيي أىم 

 اجتماعي ثابت بربط أجزاء التنظيم ببعضيا.
 ل الأصعدة، إن تحقق التوافق النفسي الاجتماعي لمموظف أمر ىام في حياة الموظف عمى ك

و كذا ميم أيضا لاستمرار المؤسسة و نموىا و ازدىارىا فالموظف ما يشعر بأىميتو في 
 المؤسسة التي يعمل بيا فإنو سيبذل كل مجيوداتو و قدراتو من أجل تحقيق أىدافيا.

( بعنوان: أثر الثقافة التنظيمية عمى الإبداع الوظيفي لمعاممين في 6101دراسة أبو زيد)-3
 دراسة تطبيقية. -التجارية الأردنيةالبنوك 

ىدفت الدراسة لمتعرف عمى أثر القوة التنظيمية بأبعادىا الثلاثة )القوة الرسمية، قوة المكافأة، 
قوة الخبرة(عمى الإبداع الوظيفي بأبعاده)توليد أفكار جديدة، تنفيذ التغيير، حل المشكلات( لدى 

 نية.عينة من المديرين في البنوك التجارية الأرد
اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي إلى جانب منيج الأسموب التحميمي الذي اثر القوة 
التنظيمية عمى الإبداع الوظيفي لمعاممين في عدد من البنوك التجارية الأردنية الذي يقوم عمى 
جمع البيانات من خلال الاستبيان و الذي تم تحميمو و تحميل الظاىرة و تفسيرىا لمتوصل إلى 

 جموعة من النتائج أىميا:م

  أن ىناك أثر ذا دلالة إحصائية لمقوة الرسمية عمى الإبداع الوظيفي لمعاممين في البنوك
 التجارية في الأردن بجميع أبعاده )توليد أفكار جديدة، تنفيذ التغيير، حل المشكلات( 

  لمعاممين في البنوك أن ىناك أثر ذا دلالة إحصائية لقوة المكافأة عمى الإبداع الوظيفي
 التجارية في الأردن بجميع أبعاده.

  أن ىناك أثر ذو دلالة إحصائية لقوة الخبرة عمى الإبداع الوظيفي لمعاممين في البنوك
 التجارية في الأردن بجميع أبعاده.

( بعنوان: تأثير الثقافة التنظيمية عمى الموارد البشرية ، قامت 6112دراسة إلياس سالم) -2
 الشركة الجزائرية للألمنيوم. ALGALوحدة  EARAاس دراسة الحالة بالمسيمة عمى أس
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اتبع المنيج الوصفي التحميمي لمعرفة العلاقة بين المتغيرين مستخدما الملاحظة، المقابمة، 
 الاستمارة.

 نتائجيا: 

  تعتبر جماعية العمل مفيدة لممؤسسة فيي منيج رئيسي و طريقة ميمة في تحقيق إنتاجية
 فعة.مرت

  توفر طرق العمل في المؤسسة جوا من الانتماء و النشاط و الرضا، و يقل فيو الشعور
 بالاغتراب و الإحباط.

 .البحث عن التمييز في الأداء مما أوجد شعور بثقة العامل في نفسو 
  تشجيع سياسة الابتكار و الإبداع  في المؤسسة من خلال الاىتمام بأفراد متميزين و

 ع الإبداع و روح المبادرة و المسؤولية.متفوقين و تشجي

 دراسات سابقة تناولت الإبداع الإداري: -7-2

( بعنوان: مساىمة إدارة المعرفة في تنمية الإبداع الإداري دراسة 6102دراسة شعباني)-0
 ميدانية بمؤسسة سوناطراك مديرية الصيانة بسكرة.

المعرفة في تنمية الإبداع الإداري، ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى مساىمة إدارة 
( عامل في مؤسسة سوناطراك لمصيانة، ولتحقيق أىداف الدراسة 32وتكونت عينة الدراسة من)

ستبانة كأداة لجمع لإمي، وقامت الباحثة بتصميم ااستخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحمي
ية المناسبة أظيرت الدراسة البيانات من أفراد عينة الدراسة، وبعد إجراء الأساليب الإحصائ

 النتائج التالية:

  وجود درجة مرتفعة في مجال توليد واستقطاب المعرفة في تنمية الإبداع الإداري وذلك
عن طريق تطبيق عمميات إدارة المعرفة، كما أظيرت النتائج وجود درجة مرتفعة في 

 نشر وتخزين المعرفة في تنمية عممية الإبداع الإداري في المؤسسة.

( بعنوان: إدارة المعرفة وعلاقتيا بالإبداع الإداري من وجية نظر 6102دراسة العصيمي)-6
 مديرات مدارس التعميم العام بمدينة الطائف.
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ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بين ممارسة عمميات إدارة المعرفة ودرجة ممارسة 
عام بمدينة الطائف، تكونت عينة الإبداع الإداري من وجية نظر مديرات مدارس التعميم ال

ستخدمت الباحثة المنيج الوصفي ( مديرة، ولتحقيق أىداف الدراسة ا683الدراسة من)
جراء الأساليب الإرتباطي، واستخدمت الإ ستبانة كأداة لجمع البيانات من أفراد عينة الدراسة، وا 

 الإحصائية المناسبة أظيرت الدراسة النتائج التالية:

  بين درجة ممارسة عمميات إدارة  إحصائياوجود علاقة ارتباطية موجبة قوية وطردية دالة
المعرفة ودرجة ممارسة ميارات الإبداع الإداري، وقد أوصت الدراسة بضرورة إدخال 
ممارسة ميارات الإبداع الإداري، وممارسة عمميات إدارة المعرفة، في تقييم الأداء الوظيفي 

وتفعيل دور وحدات التدريب داخل المدرسة وخارجيا وذلك من خلال  لمديرات المدارس،
 برامج تدريبية حديثة تقوم عمى المعرفة العممية والإبداع.

( بعنوان: الإبداع الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي لمديري القطاع 6119دراسة العجمة)-3
 العام دراسة تطبيقية 

 عمى وزارات قطاع غزة.

معرفة واقع الإبداع الإداري و علاقتو بأداء المديرين العاممين بوزارات  ىدفت الدراسة إلى
ستبانة كوسيمة لجمع ى المنيج الوصفي، و قد تم تصميم إقطاع غزة، اعتمدت الدراسة عم

البيانات اللازمة، و قد تكون مجتمع الدراسة من المديرين العاممين بوزارات قطاع غزة و 
% 31( مفردة من المجتمع و ىي تمثل 321لدراسة قواميا)( و تم أخذ عينة ا0632عددىم)

 من حجم المجتمع الأصمي. توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

  المديرون بوزارات قطاع غزة يمتمكون جميع القدرات المميزة لمشخصية المبدعة بدرجة
 عالية.

 مناخ الإبداعي.المتغيرات التنظيمية قيد الدراسة تساىم بدرجات متفاوتة في توفير ال 
 .واقع الأداء الوظيفي بوزارات قطاع غزة بشكل عام مقبول 
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 أهم توصيات الدراسة:

 إنشاء إدارة حاضنة للإبداع أو إنشاء ما يسمى بنك الأفكار. -
 وضع إستراتيجية مبنية عمى معايير دقيقة لمكشف عن المبدعين و الموىوبين. -
مشاركة المرؤوسين في اتخاذ  العمل عمى إتباع اللامركزية و تفويض السمطة و -

 القرار.
تفعيل نظام الحوافز عمى أسس و معايير مينية تتضمن التميز و الإبداع في الأداء  -

 و مكافأة المبدعين.
مراجعة نظام تقويم الأداء لتضمن معايير تقويم موضوعية و واضحة تكفل إطلاع  -

 الموظف عمى نتائج التقويم.

 العوامل المؤثرة عمى الإبداع في المنظمات العامة .( بعنوان: 6112دراسة السميري)-2

ىدفت الدراسة إلى محاولة التعرف عمى العوامل المؤثرة عمى الإبداع في المنظمات العامة و 
التي تحول دون تمكين الأفراد من إظيار قدراتيم الإبداعية و توظيفيا في خدمة المنظمة، و تم 

( فردا من الموظفين العاممين في محافظة جدة و 323تطبيق الدراسة عمى مفردات مكونة من)
 ستبانة، و توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:د الباحث في جمع البيانات عمى الإقد اعتم

  إن مقارنة التغيير و عدم توافر المعمومات اللازمة للأفراد و عدم وضوح أىداف المنظمة و
 الإبداع في المنظمات موضوع دراسة.الخوف من الفشل يعتبر من العوامل المؤثرة عمى 

  أظيرت الدراسة غياب الدوافع الداخمية للإبداع لدى الأفراد و فقدان روح العمل الجماعي
 التي تعتبر من العوامل المؤثرة عمى الإبداع في المنظمات موضوع دراسة.

 The influence of knowledge management( بعنوان:6101)lingدراسة-2
effectiveness on administrative innovation among Malaysian 

Manufacturing Firms 

 تأثير إدارة المعرفة عمى الإبداع الإداري بين شركات التصنيع الماليزي.

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى التأثير المباشر عمى فعالية إدارة المعرفة عمى الإبداع 
الإداري و تصور فعالية إدارة المعرفة باعتبارىا تتألف من فعالية اكتساب المعرفة و فعالية 
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المعرفة و فعالية تطبيق المعرفة و قد تم استخدام المنيج الوصفي، و كانت أداة الدراسة 
( شركة من شركات التصنيع في ماليزيا أظيرت 020بيان تم تطبيقو عمى عينة مقدارىا)است

النتائج المستمدة من تحميلات الانحدار للأبعاد الثلاثة لفعالية إدارة المعرفة )فعالية اكتساب 
المعرفة و فعالية تقاسم المعرفة، و فعالية تطبيق المعرفة( تم العثور فقط عمى فعالية اكتساب 

المترتبة  الآثارمعرفة بحيث كان ليا تأثير إيجابي كبير عمى الابتكار الإداري و تناقش أيضا ال
 عمى الدراسة.

 دراسات سابقة تناولت الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري: -7-3

بعنوان الثقافة وعلاقتيا بالإبداع الإداري لمقيادات  6106دراسة محمد ومرسي .0
 الإدارية بجامعة أسيوط 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى طبيعة الثقافة التنظيمية السائدة في جامعة أسيوط 
وتحديد الثقافة التنظيمية السائدة ومستوى الإبداع الإداري لمقيادات الإدارية السائدة بالجامعة، و 

ستبانة كأداة لجمع التحميمي. ولقد استخدم الباحث الإلقد استخدم الباحث المنيج الوصفي 
( عضوا من القيادات الإدارية بالإدارة العامة بجامعة 88لبيانات، حيث بمغة عينة الدراسة )ا

لممعالجة  spssأسيوط، و إدارات كميات الجامعة المختمفة، كما استخدم الباحث برنامج 
 الإحصائية لتحميل و تفسير بيانات الدراسة.

 أىم نتائج الدراسة:    

 وفر الثقافة التنظيمية بالجامعة و تماسكيا. و توفر أتفق معظم أفراد العينة عمى ت
القدرات الإبداعية المتمثمة في القدرة عمى التحميل، المرونة، الطلاقة، الأصالة، الخروج 
عن المألوف، الحساسية لممشكلات لدى القيادات الإدارية بالجامعة و إن الثقافة 

 ة مع الإبداع الإداري.التنظيمية  ترتبط ارتباطا موجبا و ذات دلالة إحصائي

المعنونة ب: الثقافة التنظيمية و علاقتيا بالإبداع الإداري لدى  6101دراسة أبو اليين -6
 مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة من وجية نظر المعممين.

ىدفت ىذه الدراسة عمى التعرف عمى نمط القيادة السائد في المدارس الثانوية بمحافظات 
ت الى التعرف عمى درجة ممارسة مديري ىذه المدارس للإبداع الإداري، و كذلك غزة، كما ىدف
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التعرف عمى الثقافة التنظيمية و علاقتيا بالإبداع الإداري لدييم، و ذلك من وجية نظر 
( معمم و معممة. 3222المعممين. و استخدم المنيج الوصفي التحميمي، و بمغ مجتمع الدراسة )

(، استخدم الباحث استبيانين لجمع المعمومات الأولى: 221ية بمغت )تم اختيار عينة عشوائ
كما استخدم ية: لقياس واقع الإبداع الإداري.لمتعرف عمى نمط الثقافة التنظيمية السائدة، و الثان

 لممعالجة الإحصائية لتحميل و تفسير بيانات الدراسة. spssالباحث برنامج

 أىم نتائج الدراسة:

 سة أن ثقافة النظم و الأدوار حصمت عمى المرتبة الأولى، يمي ذلك ثقافة بينت نتائج الدرا
الإنجاز حصمت عمى المرتبة الثانية، و حصمت ثقافة التعاطف الإنساني عمى المرتبة 

رتباطية موجبة ذات مرتبة الأخيرة. تبين وجود علاقة إالثالثة، و حصمت ثقافة القوة عمى ال
مقياس الثقافة التنظيمية و الدرجة الكمية لمقياس الإبداع دلالة إحصائية بين جميع أبعاد 

الإداري، عدا بعد ثقافة القوة لم يظير ارتباطا دالا بينو و بين كل من المرونة و الحساسية 
 لممشكلات و قبول المخاطرة.

بعنوان: الثقافة المؤسسية و الإبداع الإداري في المؤسسة التربوية  6119دراسة جامع-3
  الأردنية.

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى العلاقة بين الثقافة المؤسسية و الإبداع الإداري كما تراىا 
مستويات إدارية مختمفة بالمؤسسة التربوية الأردنية، و تكون مجتمع الدراسة من جميع العاممين 

خدم عاملا إداريا، و است (02192الإداريين في المؤسسة التربوية الأردنية و البالغ عددىم )
ستبانة، ( إ0029( إستبانة، استرد منيا)0312لجمع البيانات، تم توزيع) ستبانة كأداةالباحث إ

 %(.88.2حيث بمغت نسبة الاستيراد)

 أىم نتائج الدراسة:

  إن الثقافة التنظيمية السائدة لدى العاممين في المؤسسة التربوية الأردنية كانت متوسطة، و
السائدة لدييم كانت أيضا متوسطة. كما بينت النتائج أنو كمما أن درجة الإبداع الإداري 

ارتفع مستوى الثقافة المؤسسية لدى العاممين الإداريين زادت درجة الإبداع الإداري لدييم. و 
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أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير الجنس في إدراك الثقافة المؤسسية و في 
 اممين في المؤسسة التربوية الأردنية.امتلاك القدرات الإبداعية لدى الع

معنونة ب: الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري،)دراسة استطلاعية ( 6112)دراسة العنزي،-2
 عمى العاممين في المؤسسات العامة في مدينة الرياض(

ىدفت ىذه الدراسة لمتعرف عمى الثقافة التنظيمية و الإبداع الإداري في المؤسسات العامة 
لمممكة العربية السعودية، و لقد استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي، و استخدم في ا

( مفردة، استخدم الباحث أساليب إحصائية 222الإستبانة لجمع البيانات، بمغت عينة الدراسة)
 متنوعة لتحميل البيانات و لموصول إلى نتائج.

 أىم نتائج الدراسة:   

 فة التنظيمية في المؤسسات العامة بشكل متوسط ماعدا قيمة توفر جميع القيم المكونة لمثقا
المكافأة. و توفر عناصر الإبداع الإداري بالمؤسسات العامة بشكل متوسط ماعدا عنصر 
الخروج عن المألوف. و ىناك ارتباط إيجابي ذو دلالة إحصائية بين القيم المكونة لمثقافة 

ن أىم القيم المكونة لمثقافة التنظيمية التي التنظيمية و عناصر الإبداع الإداري. و أن م
 تؤثر عمى الإبداع الإداري بشكل عام ىي: الكفاءة و فرق العمل.
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 عمى الدراسات السابقة: التعميق -8

يتضح من خلال تحميل الدراسات السابقة أنيا اتفقت حول المنيج المستخدم في دراسة ىذا 
تحميمي، كما أن غالبيتيا استخدمت الاستبيان النوع من الظواىر ألا وىو المنيج الوصفي ال

( التي 6112( وسالم )6102( وبومعراف )6102كأداة لجمع البيانات ما عدا دراسة خموف )
 استخدمت الملاحظة والمقابمة إلى جانب الاستبيان.

مما يلاحظ أيضا أن ىناك اختلاف في مجال الدراسة فيناك من تعامل مع المجال الإداري 
سمط الضوء عمى المجال التربوي، ومجال التعميم العالي اتفقت عمى علاقة الثقافة وىناك من 

 التنظيمية بالإبداع الإداري.

ومن ىنا تأتي الدراسة الحالية التي تيدف من خلاليا إلى الكشف عن العلاقة بين الثقافة 
معتمدين عمى المنيج الوصفي التحميمي  مديرية سونمغازالتنظيمية والإبداع الإداري لدى عمال 

 دراسة وتحميل فرضيات البحث. تستخدم فيو الاستبيان كأداة لجمع البيانات التي سوف 
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كونيا تقوم  الأخيرةالتي تمقى اىتماما واضحا في الآونة  تعد ثقافة المنظمة من المواضيع
إسماعيل )الحديث داخل المنظمة الإداريبدور حيوي في تجسيد و تطوير الفكر 

المفاىيم  أىمالحديث عن الثقافة التنظيمية باعتبارىا من  إلىىذا ما يقودنا  (،0251،محمد
نجاح و فشل  أنيؤكد الكثير من الباحثين ومدراء الشركات  إذالمعاصرة، الإدارةالميمة في 

أن لكل منظمة ثقافتيا  المنظمات يتأثر بشكل كبير بثقافة و نمط التفكير السائد فييا ،حيث
 ،العاممين بيا الأفرادالافتراضات و المعتقدات التي يكتسبيا تتكون من القيم و  الخاصة بيا التي

فالثقافة التنظيمية جزء من الثقافة العامة يتعمميا الفرد من خلال عممو مع الآخرين،حيث توفر 
و عمى أساس .(0252،وداد حسن)ىذه الأخيرة لمعاممين طرق واضحة لفيم علاقة القيم بالأشياء 

نظري مفيوم الثقافة لتنظيمية من خلال عديد العناصر  ذلك سوف نحاول أن ندرس بشكل
 ا العنصر داخل التنظيم.ونات و الأنواع، و تبيان أىمية ىذكالأبعاد و الخصائص و المك

 الثقافة: تعريف -1

  cultureإذا ما استنطقنا لغتنا العربية وجدنا أن لفظ الثقافة كانت في معنى لفظ لغة:
الغربية إذ لا تتطابق المفظتان .و أن لفظ الثقافة مشتقة من فعل ثقف الشيء ثقفا و ثقافا،أي 
حذقو و فيمو بسرعة.أما عند ابن خمدون فإن الثقافة تعني العمران .كما اشتقت من المغة 

 ىو يفيد الفمح أو الحرث و الزرع .و  cultivate الإنجميزية من الفعل 

ات والعقائد و الآداب مثالية و ىي جممة المعارف و الفمسف 5 فيي ثقافةأما اصطلاحا
 (0224،34،)العزاوي.ىي كل ما تمثمو مظاىر الحضارة من عمران و تقدم القيم،الفنون و و 

 تعريف المنظمة : -2

يأخذ بشكل تجمع بشري ، يعمل حسب  "عبارة عن كيان قانوني أنياتعرف المنظمة   
ين بشكل مسبق وفق ادوار يرسميا نظام خاص بشكل متعاون و متضامن لتحقيق ىدف مع

كل غرد من ىذا المجتمع  و مسؤولياتىدا النظام و ذلك مما يتعمق بيمام  أبعاديحددىا و 
منيم من عرفيا عمى أنيا تفاعل  و حكومية ...الخ" .ويمكن أن تكون المنظمة تجارية أ،و 
 (34ص،0254)متون محمد،معينة بطريقة جماعية. أىداف لإنجاز الأفرادتعاون مجموعة من و 

  



 الفصل الثاني                                                                                        الثقافة التنظيمية
 

19 
 

 مفهوم الثقافة التنظيمية : -3

بموضوع الثقافة التنظيمية والتي اختمفت  و المختصين لقد اىتم الكثير من الباحثين
 وسيظير ذلك خلال الآتي5خر من باحث لآو تنوعت تعريفاتيا 

بأنيا5"إيجاد قيم و أىداف مشتركة بين العاممين و ىي تمثل  (0224)عرفيا الصيرفي-
ل و تتمثل في نغمة احد الأدوار الرئيسية لمقائد حيث يقوم بوضع الطريقة التي تؤدى بيا الأعما

نشاء ثقافتو في ضوء القيم المشتركة و المعتقدات و التنظيم  التي تعيش بيا المنظمة ا 
 ."الموظفونو 

معرفي نكون من الاتجاىات و القيم  إطاريا5"أن عمى Greenberg& Baronوعرفيا-
 (54ص،0251)إسماعيل محمد،."تي يتقاسميا العاممون في المنظمةالتوقعات الو ومعايير السموك 

الثقافة التنظيمية "بأنيا ذلك النسق من الرموز و المعاني و المعارف  (5440)شوقيعرف -
و القيم و العادات والفنون و النظم المادية و السياسية و الاقتصادية و الأخلاقية التي توجو 

 أسموب تعامميم مع البيئة.  و توقعاتيم و أحكاميم القيمية و  سموك الأفراد

و الخصائص  نيا" التقاليد و القيم و الأعرافالثقافة التنظيمية بأ (0223)برنوطييرى  -
التي تشكل الأجواء العامة لممنظمة و تؤثر في العاممين و ىي خصائص تكون عميقة التأثير 

 (51ص،0252)وداد حسن،تنتقل بين الأجيال و يكون تغيرىا بطيئا."

 ،المشتركة التي يتمسك بيا الأعضاءنظام من المعاني  أنياعمى  (0224)العطية وصفيا-
 .الأخرىوتميز المنظمة عن المنظمات 

 الأساسيةنموذج من الافتراضات  أنياعرفيا عمى  Sehenn أن(0224)الفرحان يشيرو 
تكيف معوقات الوعة معينة لمتغمب عمى المشكلات و قبل مجمتطور من"تكتشف و تخترع و 

 (511ص،0254وآخرون ، مصطفى).الخارجي و التكامل الداخمي 

 التقاليدلعادات و ابأنيا منظومة متكاممة من القيم و ن نعرف الثقافة التنظيمية أيمكن  و -
ن في الأخرى التي يجتمع عمييا العاممي أنماط التفكيرالأنماط السموكية و المعتقدات و و 
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 إنتاجيةبالتالي تؤثر في وتؤثر في سموكيم وتشكل شخصياتيم وىوية المنظمة و ، المنظمات
 المنظمة 

 (.53ص،0252)محمد إبراىيم،.التغييرو قدرتيا عمى التطور و 

إطار معرفي يضم  من خلال ما سبق يمكن أن نعرف الثقافة لتنظيمية عمى أنياو 
الأنماط السموكية التي تحكم طريقة تصرف الأفراد داخل المنظمة المعارف والقيم والإتجاىات و 

فعال أدائيم ليكون عضو منسجم و عمى أفرادىا بشكل قوي وفعال فيما يخص تصرفاتيم و  وتؤثر
 في المنظمة.

 الثقافة التنظيمية : أبعاد -4

 تضم الثقافة التنظيمية الأبعاد لتالية5

و آراء العاممين  الحقل الذي ييتم بدراسة سموك و اتجاىات ىوو : البعد التنظيمي-4-1
 مشاعر و أداء العاممين،رسمية وغير الرسمية عمى إدراك و التنظيمات التأثير في المنظمات، و 

 .و تأثير البيئة عمى المنظمة و قواىا البشرية و أىدافيا

و النشاط الإداري  يتصل بالإدارة ل في كل سموكفرد أو جماعةثيتمو  :الإداري البعد-4-2
 .موقع العملفو في و التوقع الإداري، وبشكل مختصر ىو نشاط الإنسان و تصر 

تناول ىذا البعد الثقافة التنظيمية داخل التنظيم عمى الجانب ي البعد الإنساني:-4-3
 ،من حيث العلاقات سواء كانت بين المدير و الموظفين أو مع المؤطرين الإنساني

 رمؤشالعادات والتقاليد كمكون ثقافي و فضلا عن القيم و  (يداغوجيين)محل الدراسة الميدانيةالب
 (.12،ص0253،)عبد الستار. إنساني

 ية:أهمية الثقافة التنظيم -5

ذ إ فة التنظيمية ذات أىمية كبيرة باعتبارىا احد الركائز الميمة في المنظمات،الثقاتعتبر 
ن كل منظمة تشكل ثقافتيا التنظيمية بناءا عمى منظمة بدون ثقافة تنظيمية ،حيث أ لا توجد

 فيما يمي5 تكمن أىميتياو  ،الإدارة العميا فييا ة و سياسةالداخميطبيعة عمميا و إجراءاتيا 
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ميزة لممنظمة و مصدر فخر،و اعتزاز لمعاممين تعتبر الثقافة التنظيمية من الملامح الم-5
 الريادة و التغمب عمى المنافسين. ،زكد قيما معينة،الابتكار و التميكانت تؤ  إذابيا خاصة 

 أوالرسمية  الإجراءات إلى ،فلا تمجأ الإدارةالثقافة التنظيمية القوية تسيل ميمة -0
 الصارمة لتأكيد السموك المطموب.

ي كذلك فان أ ،ضمن شروطيا و خصائصيا الأفرادتعمل الثقافة عمى جعل سموك -4
فان لمثقافة العمل بعكسيا سيواجو بالرفض و بناءا عمى ذلك  أواعتداء عمى أحد بنود الثقافة،

 .المنظماتتغيير أوضاع الأفراد في  ي ييدف إلىدور كبير في مقاومة أ

و العاممين و مداركيم حول الأحداث التي تجري في  الأفرادتعمل عمى توسيع أفق -3
مرجعيا يقوم الأفراد بتفسير  إطاراالمحيط الذي يعممون فيو،أي أن ثقافة المؤسسة تشكل 

 (50،ص0205،آخرون)خرموش و .والأحداث و الأنشطة في ضوئ

ي العمل تعتبر الثقافة التنظيمية نافعة إذا كانت تؤكد عمى سموكيات خلاقة كالتفاني ف-1
لكنيا قد تصبح ضارة إذا كانت تؤكد عمى سموكيات روتينية كالطاعة التامة و و خدمة الآخرين 

 و الالتزام الحرفي بالرسميات.

تعتبر ثقافة المنظمة عاملا ىاما في استقطاب العاممين الملائمين ،فالمنظمات الرائدة -1
ار و التفوق و تستيوي المبدعين تجذب العاممين الطموحين و المنظمات التي تبني قيم الابتك

ثبات  المجتيدون الذين يرتفع لدييم دافعالعاممون  إليياتكافئ التطوير و التميز، و تضم و 
 .الذات

تشكل الثقافة التنظيمية عنصرا جذريا يؤثر عمى قابمة المنظمة لمتغيير و قدرتيا عمى -2
 (504،ص0253)دريدي،واكبة التطورات الجارية من حوليا.  م

 خصائص الثقافة التنظيمية: -6

ثقافة فيو المصدر ىو الكائن الحي الوحيد الذي يصنع ال الإنسانيعتبر : إنسانية -6-1
قافة التنظيمية ينقميا الفاعمون من جيتيا فيي تشكل شخصيتو ،و لذلك فان الث،و الرئيسي ليا 

 خارجيا.خلال تفاعميم سواء داخل المنظمة أو لى التنظيم ،من إ
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ما يكتسبيا ننسانية، فمصدرىا ليس الفطرة ، و إليا صفة إكون الثقافة مكتسبة:  -6-2
، و ذلك عن طريق التعمم المقصود فييا وساط الاجتماعية التي يعيشالفرد من المجتمع و الأ

ة ن الثقافماعي و الخبرة و التجربة، لذلك فإو من خلال التفاعل الاجتأو غير مقصود، أ
البعض داخل المنظمة و معايشتيم  فراد ببعضيمالتنظيمية ىي مكتسبة، من خلال احتكاك الأ

)رباحي .اخل المنظمةسموكو دداري و قواعده التنظيمية، التي تصبح جزء من أسس التنظيم الإ
 (534الزىرة،ص

حيث إن السمات الثقافية تحتفظ بكيانيا لعدة أجيال رغم ما تتعرض  5ستمراريةا -6-3
لو المجتمعات من تغيرات مفاجئة أو تدريجية، و يساعد عمى إستمراريتيا قدرتيا عمى الإشباع 

 و تزويد الأفراد بالحد الأدنى من التوازن. 

حيث يترتب عمى استمرار الثقافة تراكم السمات الثقافية خلال عصور  5تراكمية -6-4
 (154ص،0253)نجوى و آخرون،طويمة من الزمن و تعقد و تشابك العناصر الثقافية المكونة ليا.

أدى تراكم الخبرات الإنسانية إلى تزايد السمات الثقافية، مما فرض  :الانتقائية -6-5
حاجاتو و تجعمو قادرا عمى  إشباععمى كل جيل انتقاء العناصر الثقافية التي تحقق لو بقدر ما 

 و الطبيعية المحيطة بو.  الاجتماعيةالتكيف مع البيئة 

الثقافية و انتشارىا عن طريق احتكاك يتم انتقال العناصر : الانتشارالقابمية عمى  -6-6
المجتمعات بعضيا ببعض، و بذلك تنتشر الثقافة التنظيمية بداخل الوحدات الإدارية لممنظمة، 
و خاصة إذا كانت قادرة عمى حل بعض المشكلات أو إشباع بعض حاجات العاممين، لكن 

 ليا.عناصر المعنوية لالعناصر المادية لمثقافة تنتشر بسرعة اكبر من ا
 (512ص،0254آخرون،و  )مصطفى

 يقدم مجموعة من الخصائص لمثقافة التنظيمية (0251،32،مخطاري )يونسفي حين أن  - 
ن خصائص الثقافة العامة من ناحية، و من خصائص الثقافة الإدارية من التي تستمدىا م

 5صائص الثقافة التنظيمية فيما يميناحية أخرى. و يمكن تحديد خ

حرية و مسؤولية ذاتية عن العمل المبادرة الفردية و ما يتمتع بو الموظفون من درجة  -
 حرية التصرف.و 
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 ن يكونوا مبدعين و تنمية روح المبادرة.ل المخاطرة وتشجيع الموظفين عمى أدرجة قبو  -

 درجة وضوح الأىداف و التوقعات من العاممين. -

 التنظيم.درجة التكامل بين الوحدات المختمفة في  -

 مدى دعم الإدارة العميا لمعاممين. -

 الحوافز و المكافآت. أنظمةطبيعة  -

ام الإشراف الدقيق عمى المتمثل في الإجراءات و التعميمات و أحكشكل و مدى الرقابة  -
 العاممين.

 :مكونات الثقافة التنظيمية -7

أو بيئة عمل عمى  سة ماؤسو تعني وجود تفاىم مشترك في الم القيم التنظيمية: -7-1
إدارة الوقت، و احترام العملاء توجيات معينة، و متعارف عمييا مثل الاىتمام بسموكيات و 

التعاون بين الزملاء. و قد تم التمييز بين نوعين من القيم ىما5 القيم الوسيمية، و القيم النيائية، و 
وسيمة لتحقيق ىدف ما يكون فالقيم الوسيمية تسعى المؤسسة لنشرىا بين العاممين، و تستخدم ك

و التمسك بالقوانين و احتراميا كالالتزام في العمل، في الغالب ىو من ضمن القيم النيائية، 
، و التميز، حسب ىدف الإبداعتطبيقيا، في سبيل الوصول إلى القيم النيائية ، كالربحية، و و 

 كل منظمة و ما تسعى لتحقيقو.

اممين في بيئة عمل تعني وجود أفكار مشتركة بين العو  قدات التنظيمية:المعت -7-2
يسعون لتطبيقيا في بيئة العمل لأنيا تتعمق بكيفية انجاز العمل و القيام بالميمات و  يعتقدون بيا

 (024-020ص،0254)الدوسري،.الموكمة ليم داخل المنظمة

في جو  تنشأ يقصد بالعرف "طائفة من الأفكار والآراء التيو  الأعراف التنظيمية: -7-3
ما يمجئون إليو يا ما يزاولو الأفراد من أعمال و محرماتيا، وتنعكس فيالجماعة وتمثل مقدساتيا و 

ية ىي معايير أما في المنظمة فالأعراف ىي التنظيم ،في كثير من مظاىر سموكيم الجماعي"
 (315،ص0252،)خثير وآخرون .مجدية ومفيدة في المنظمة باعتبارىا معايير يمتزم بيا العاممون
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تتمثل في الأحداث و الأنشطة التي يمارسيا الطقوس و العادات التنظيمية:  -7-4
التي تعكس القيم و المثاليات الأساسية التي تسيم في زيادة الانتماء و     العاممون في المنظمة،

ماعات، إلى المنظمة، كطقوس التحاق موظف جديد بالمنظمة، و طريقة تحضير إدارة الاجت
 (054ص،0254)منصور محمد،طريقة الكلام و الكتابة.و 

تتمثل التوقعات التنظيمية بالتعاقد السيكولوجي غير  التوقعات التنظيمية: -7-5
المكتوب و الذي يعني مجموعة من التوقعات يحددىا و يتوقعيا الفرد أو المنظمة كل من 

الاحترام و التقدير المتبادل بين مثال ذلك توقع نظمة، و الآخر خلال فترة عمل الفرد في الم
اجات الفرد النفسية الرؤساء و المرؤوسين،إضافة إلى توفير بيئة تنظيمية تساعد و تدعم احتي

 (53ص،0221،العوفي).الاجتماعيةو 

 مستويات الثقافة التنظيمية:  -8

 5 ىيثة مستويات لمثقافة التنظيمية و يرى تيرنر و ىاميدن أنو يمكن التمييز بين ثلا -

التقنية، م و تشمل طريقة تنظيم المكاتب، و الجوانب المادية في التنظي المستوى الأول:
لك الأساليب القيادية ووسائل العمل...الخ إضافة إلى الأنماط السموكية لمتنظيم بما في ذ

ديناميكية الرسمية، و  التفاعلات غيريمات، و التنظالمتبعة، وأسموب التعامل مع الميام و 
 ..الخ.الجماعات.

ر الأخلاقية التي تعمق المعاييالتنظيم، إيديولوجية الأفراد، و  فمسفةو قيم ال المستوى الثاني:
 الاتجاىات. و مستوى الأداء، بالعمل و 

المبادئ الأساسية لإفراد التنظيم التي تحكم العمميات التنظيمية،  المستوى الثالث:
نظيم لما يدور الافتراضات كيفية فيم أفراد التوسموكيات الأفراد، كما تشير ىذه المبادئ إلى 

 (30-35،ص0222،)بوبكر.حوليم

 ىناك عدة مستويات لمثقافة التنظيمية يمكن تمخيصيا فيا يمي 5و  -

5 يتضمن الأشياء التي يقوم بيا الإنسان أو يصنعيا، و تتمثل في5 التصرفات أولا
 التنظيم و القصص، الطقوس، الرموز.الشعائر داخل سموكيات الأفراد، الاحتفالات و و 
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و يمثل ىذا المستوى ما يعرف بالقيم، و تحديد النمط السموكي لمعاممين، و في ىذا 5 ثانيا
المستوى يمكن الإشارة إلى ثقافة القوة، ثقافة الدور، ثقافة الوظيفة و ثقافة الفرد.ففي ثقافة القوة 

ليا تأثيرىا في عمميات اتخاذ القرار أكثر منو فإن تركيز القوة والفرد يكون بين جماعة محدودة 
في قيمة الأفراد الآخرين،أما ثقافة الدور فإنيا تعتمد في قوتيا عمى موقعيا الوظيفي داخل 

،و يشير مفيوم الوظيفة إلى الميارات و القدرات المتوافرة في مستويات التنظيم الإداري 
 الأشخاص القائمين بيذه الوظائف.

جو سموك العاممين داخل المنظمة يشير إلى الفرضيات، و ىي الأشياء التي تو  5 ثالثا
 (14ص،0224،)معاوي .تحدد كيفية فيم ىؤلاء الأفراد لما يدور حوليمو 

 أنواع الثقافة التنظيمية: -9

ع الثقافة التنظيمية تبعا لموظيفة الأساسية لكل ثقافة وعميو نذكر الأنواع تختمف أنوا
 التالية5

تحدد المسؤوليات والسمطات، فالعمل يكون منظما وىي ثقافة  الثقافة البيروقراطية: -9-1
 الالتزام.والوحدات يتم بينيا التنسيق، وتقوم عمى التحكم و 

ا بالمخاطرة يتصف أفرادىتوفير بيئة عمل مساعدة للإبداع و تتميز ب الثقافة الإبداعية: -9-2
 (035ص0251،شييد) .مواجية التحدياتفي اتخاذ القرارات و 

يكون التركيز عمى داخل المنظمة أكثر من القضايا الخارجية، غير أن  ثقافة القبيمة: -9-3
 العمل بروح الفريق.والتماسك والالتزام التنظيمي، و  المنظمة تتسم بالمرونة

السيطرة، والتمسك بالقواعد والتعميمات أكثر تتميز المنظمة بالاستقرار و  ثقافة السوق: -9-4
 (533ص،0253)دريدي،. الاىتمام بالبيئة الخارجيةفسة و من المرونة غير أنيا عمى المنا

تصنف الثقافة التنظيمية استنادا إلى مدى قدرة الثقافة السائدة في المنظمة عمى أن  كما-   
 الاحتياجات الحقيقية لمتنظيم إلى5تعكس 

اتخاذ القرارات يكون بيد عدد تعني أن عممية الضبط في مركز المنظمة و  ثقافة القوة: -
 محدد من الأفراد البارزين في المنظمة.
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دوار الوظيفية أكثر بالتالي الأتركز عمى نوع التخصص الوظيفي، و  ىي التيو  ثقافة الدور:-
ثبات ، كما أنيا توفر الأمن الوظيفي والاستمرارية و القواعدتيتم بالأنظمة و من الفرد و 

 (15،ص0254)متون،.الأداء

تعتمد ىذه الثقافة عمى الميمة أو المشروع وتوجد حين يكون التنافس الشديد  ثقافة المهمة:-
أو حين يكون لك أكثر في السوق، أو حين تكون المنتجات ذات عمر افتراض قصير، 

من دور في المنظمة، أن التحكم في ىذه المنظمة صعب ويعتمد عمى الإدارة العميا 
مكانات ومن أىم مزايا ىذه الثقافة المحددة لحصص المشروع من  عاممين وا 

 (501،ص0253.)عمران،التكيف

 حسب درجة القوة و الضعف إلى5يضا أن الثقافة التنظيمية تنقسم إلى نوعان نجد أو 

ل أغمبية أعضاء وىي تتواجد عندما يكون ىناك تمسك شديد قب :ةالثقافة القوي-
الحكم عمى مدى قوتيا من خلال تقييم درجة ثبات المعتقدات السائدة، ويمكن المنظمة بالقيم و 

 (10،ص0200)محروس،معتقدات ومدى تطابقيا مع بعضيا ومدى استمرار بقائيا.القيم و ال

يسير الأفراد فييا بطريقة غير واضحة المعالم و يتمقون تعميمات  5الثقافة الضعيفة-
تجاىات الأفراد العاممين و من ىنا متناقضة و بالتالي يفشمون في اتخاذ قرارات ملائمة لمقيم و ا

 (44ص،0251،)يونسي .تبرز أىمية ظيور ثقافة تنظيمية قوية تعمل عمى الوحدة التنظيمية

 لثقافة التنظيمية :امصادر   -11

 يحدد كل من بولمان و ديل أىم مصادر الثقافة التنظيمية في الأمور التالية 5

فيو الفرد،و ىي تعد فيي تمثل قيم المجتمع الذي يعيش 5 الأعرافالعادات والتقاليد و  -11-1
تحدد نمطو السموكي وفق ،كما أنيا تؤثر في شخصية الفرد و من أىم مصادر الثقافة التنظيمية

 تتواجد فييا المنظمة.حسب المواقع الجغرافية والبيئية التي يعيش فييا الفرد و و قاليد، ىذه الت

في الاحتفال في بغض المؤسسات أو الشركات بعودة و تتمثل  المناسبات:الطقوس و  -11-2
أو في  جدد عمى الموظفين القدماء،أو في تعارف الموظفين ال بعض العاممين إلى العمل،

 أو توديع موظفين انتقموا إلى مكان آخر أو أحيموا إلى التقاعد...الخ. قبال مدير جديد،تسا
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ن 5احدىما اجتماعية، و ليما وجياوىي حكايات خرافية تستخدم كرموز : رالأساطي -11-3
ثقافتو القديمة و لإيجابي في ربط الإنسان بتراثو و يتجسد الجانب او  الآخر سمبيإيجابي و 
 المبالغة فييا،ثل في خمط الأساطير مع الحقائق والخيالات و أما الجانب السمبي فيتم مجتمعو،

خفاء المعمومات و  الارتباك،و حالات من الصراع توليد و  طير أىمية غير أن للأسا الحقيقية،ا 
 (12ص،0253)عبد الستار،خاصة في منظمات العمل.

 5تمثمت في وأضاف الطراونة و آخرون مصادر أخرى لمثقافة التنظيمية

بموجبو تحديد كيفية تعامل الأفراد مع بعضيم داخل المنظمة، و من فيو ما يتم  الروتين:-1
الموظف عندما يمتحق بالمنظمة،و نستطيع القول أن ىم خارج المنظمة، وىو أول ما يتعممو 

 الروتين ىو الشكل الظاىري لمثقافة ،حيث يجسد خلالو قيم الثقافة و اتجاىاتيا.

عمميا، كما تعتمد نظام تحدد كل منظمة معايير أداء خاصة بطبيعة  التحكم:نظام الرقابة و -2
دييا منظومة تقييم تقوم عمى معايير رقابة لقياس أداء العاممين فييا عمى أساسو، فالجامعة ل

 تقيس بموجبيا أداء الطالب،و ىذه وسائل ميمة لكل الأطراف ذات العلاقة في الجامعة.

ىو أداة لتكوين عكس طبيعة العلاقة بين الوحدات والفعاليات، و فيو بناء ي البناء التنظيمي:-3
في حين  ،لياىو ملائم العسكرية و ي يعكس ثقافة المنظمة فنجد أن البناء اليرمي الآل الثقافة،

 (05ص،0251)إسماعيل ، .يختمف البناء في المنظمات الفنية أو الطبية

  تشكيل الثقافة التنظيمية والمحافظة عميها: -11

 ىناك خطوات محددة لتشكيل الثقافة التنظيمية تتمثل في مايمي5-أ

من الحصول عمى أفراد قادرين في اختيار العاممين الجدد بما يمكن  الجديةضرورة الحرص و  -
 قبول ثقافة المنظمة و التكيف معيا.

و الخبرات و القيم و التجارب السابقة بغية تمكينيم من تجريد العاممين الجدد من الثقافة  -
 كذلك قواعد السموك الخاصة بالمنظمة.و  الثقافة السائدة

 التدريب الدوري لمعاممين. -
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يز بعناية بيدف تدعيم الأداء الجيد و الذي يحقق أىداف استخدام نظم المكافأة و التحف -
 المنظمة.

 إرشاد العاممين دوريا لمتأكد من انتشار و اعتناق الأفراد لثقافة المنظمة. -
 تعريض العاممين لمعديد من المواقف و التي يمكن من خلاليا تعزيز ثقافة المنظمة لدييم. -
ن خلال التقميد و المحاكاة كالتدريب عمى تبني تكميف العاممين لمقيام ببعض الأعمال م -

 (013ص،0254)خموف زىرة،.الثقافة السائدة في المنظمة
 المحافظة عمى الثقافة التنظيمية5 -ب

محافظة عمى الثقافة التنظيمية و التي كبيرا في التمعب دورا  ىناك عدة عوامل رئيسية
 طرق و أساليب و تتمثل أىميا في التالي5تعمل المؤسسة عمى تبنييا و ترسيخيا لمعاممين بعدة 

يمكن للإدارة العميا أن تحافظ عمى ثقافتيا من خلال التزاميا الدائم و الحفاظ  الإدارة العميا: -
عمى سياستيا و فمسفتيا عن طريق )استخدام لغة موحدة، طقوس مشتركة، فمسفة الإدارة في 

 كيفية التعامل مع العاممين، سياستيا حول تنفيذ القواعد و الإجراءات...إلخ.

ذب القوى العاممة تمعب دورا محوريا في المحافظة عمى ثقافة إن عممية ج اختيار العاممين: -
القدرات ...الخ ارىا عمى الأفراد ذوي الميارات و المؤسسة، إذ يتوجب عمى المؤسسة أن يقع اختي

 حتى لا يكون ىناك تناقض بين قيم الأفراد و قيم المنظمة.

يجب عمى الإدارة العميا أن تعرف الموظفين الجدد عمى ثقافة  المخالطة الاجتماعية: -
ىذا المعتقدات السائدة في المنظمة. و عمى اعتبار أنيم يجيمون طبيعة القيم و المنظمة السائدة 

 المنظمة  تجنب تأثر مستوى أداء ية وتلافات بين الأفراد العاممين من جمن أجل تفادي الاخ

 (424ص،0252)ياحي،فعاليتيا من جية أخرى.و 
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 :خلاصة

نستخمص مما سبق أن لمثقافة التنظيمية أىمية قصوى في حياة المنظمات من خلال 
إشراك العاممين في تحقيق أىدافيا، حيث تعمل الثقافة التنظيمية الإيجابية عمى بناء القيم و 
المعتقدات و التوقعات التنظيمية التي تخدم أىداف المنظمة و تساعد عمى تحقيقيا، لأنيا 

التي تعمل عمى توجيو توجيو السموك التنظيمي من خلال القيم التنظيمية المحرك الرئيسي 
سموك العاممين ضمن الظروف التنظيمية المختمفة و توسيع أفاق و مدارك العاممين حول ما 
يدور حوليم من أحداث.و يمكن لمثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة أن تكون عنصرا إيجابيا 

لكترونية، لأن تطبيق الإدارة الإلكترونية يحتاج إلى ثقافة الإدارة الإفي عممية تطبيق و فعالا 
تؤمن بالتجديد و الابتكار و تستوعب الكثير من المفاىيم الجديدة و التي تساعد عمى نجاح 

 عممية التطبيق.

بالتالي تعتبر الثقافة التنظيمية ىي معيار الحكم لمدى قبول بيئة المنظمة لإدخال فكرة و 
رسات جديدة ، حيث أنيا تعكس قدرة المنظمة عمى التكيف مع أساليب و مماجديدج أو نموذ

 كالإدارة الإلكترونية.
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ة و التنافسي ةحين تكافح المنظمات من أجل تحقيق الازدىار في البيئات المضطرب
الابتكار يصبحان أمرين في غاية الأىمية، فالمنظمات تعيش في المحافظة عميو فإن الإبداع و و 

الابتكار موماتية التي تعتمد عمى السرعة والخيال والمرونة و المعو  غير ممموسة، اقتصاديات
فلب تقتصر قيمة المشاركة الإبداعية عمى المنظمة وحدىا، بل إن القدرة عمى الوصول  الإبداع.و 

فريدة ملبئمة في الوقت نفسو يمكن أن تعود بفائدة كبرى عمى الأفراد أيضا،  وحمولإلى أفكار 
فالإبداع يدعم قوة أي منظمة في تميزىا عن المنظمات الأخرى، كما أن الإدارة التقميدية 

، فيي تحول الأفراد العاممين مكنة في الوقت الحالي لما ليا من عواقب وخيمةأصبحت غير م
 والتفكير.قدرتيم عمى الإبداع  وتسمبيمإلى بيروقراطيين 

بداع الإداري، و في ىذا الفصل سنتطرق إلى مجموعة من العناوين المتمثمة في: تعريف الإ
 .معوقاتوو  العوامل المساعدة عمى تحقيقو،، مكوناتو، مستوياتو، مبادئو أبعاده، مراحمو، أىميتو،

 تعريف الإبداع: -1

يعد الإبداع ظاىرة إنسانية وجدت منذ أن خمق الله البشرية، إذ كان الإنسان يبدع و يخترع 
كل جديد. فالإبداع ليس حكرا عمى أحد إلا أن الاىتمام العممي المنظم بموضوع الإبداع بدأ منذ 

الثانية، حيث أصبح موضوعا رئيسيا في عمم النفس ،و قد ارتبط  ةبداية الحرب العالمي
بالمنافسة بين الدول الغربية أثناء الحرب العالمية الثانية و ظروف التسابق التكنولوجي بين 

 .الدول المتقدمة 

الأكثر جدلا، حيث أكد العديد من الباحثين في  واضيعو ىذا ما جعل مفيوم الإبداع من الم
 ةمثال "روشكا" الذي أشار في مؤلفو عن الإبداع العام و الخاص بأن الإبداع ظاىر ىذا المجال أ

بأنو "من الصعب  إنسانية معقدة جدا، ذات أوجو و أبعاد متعددة . و ىذا ما ذىب إليو ماكينون
 وضع مفيوم نظري مجرد للئبداع".

أفكار أو أشياء حقيقية كما عرفتو المنظمة الأمريكية لمتدريب و التطوير "بأنو عممية إنتاج -
أما المرسي  فقد عرف الإبداع "بأنو القدرة عمى  أو خيالية، ووضعيا في طرق جديدة و مفيدة".

 (13،ص6002محمود،).شيء جديد عما ىو موجود بالفعل" تقديم
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 تعريف الإبداع الإداري: -6

عادة تصميم القواعد و و  يتضمن الإبداع الإداري الإجراءات و الأدوار و البناء التنظيمي،- ا 
ن العلبقات بين الأفراد العمل )الوظيفة( علبوة عمى النشاطات الإبداعية التي تيدف إلى تحسي

ويعرف الإبداع الإداري عمى  المنظمة. ول إلى تحقيق أىداففيما بينيم بغية الوص و التفاعل
إثارة و ممارسة نوعية تحتاج إلى  أنو الموىبة الكامنة في كل إنسان كبقية المواىب المستترة،

نتاج جديد، كي تكون حاضرة الطلبقة و  و يتصف الأفراد المبدعون بالحساسية عند كل مشكمة وا 
عمى بأنو مجموعة من العمميات و الإجراءات التي تعمل  بينما عرفو آخرون.المرونة والأصالةو 

ة عمى اتخاذ القرارات تفعيل الأداء الإبداعي من خلبل زيادة قدر و  تحسين المناخ العام لممنظمة،
يجاد الحمول لممشكلبت التي تواجيو بطرق أكثر إبداعا و بطرق غير مألوفة في و  ا 

 (30،ص6031، الخالدي).التفكير

جديدة  وتقنيةالأفكار الجديدة، في أسموب  وترتيبالقدرة عمى تنظيم "بأنو  عرفو الدليمي-
 النوعية،من الناحيتين الكمية و  من أجل رفع الكفاءات الإنتاجية لكل المخرجات في المؤسسة

لبك فكرة جديدة "القدرة عمى امت أنوالبرجاوي يرى كما  ."لمجمل النشاطات في ىذه المؤسسةو 
ع حيث أنو توجد أرب التصور السريع لمختمف الحمول في مواجية أي مشكمة،من خلبل التخيل و 

 ذات معنى لموصول إلى الحمول التي نافعة، أصيمة، شخصية، وىي: ور لمفكرة الجديدةمحا
"القدرة عمى خمق شيء جديد  فيرى أن الإبداع الإداري ىو مسكارنةبالنسبة لأما  يريدىا المبدع.

ياية إلى إنجاز العمل الإبداعي و إخراجو إلى حيز الوجود، و كل ذلك يؤدي بالن
                                                                                                                              (32،ص6032)زياد،.تحقيقوو 

ن مجموعة من نظام يتضممن خلبل ما سبق يمكن أن نعرف الإبداع الإداري عمى أنو: و 
جديد بغية تحقيق  شيءالنشاطات و الإجراءات من أجل القدرة عمى خمق الأفكار و القواعد و 

يجاد الحل لممشكلبت.لمنظمة لرفع الكفاءة الإنتاجية و أىداف ا  ا 

 الإبداع الإداري: أبعاد -3

يقصد بيا القدرة عمى إنتاج حمول جديدة، فالمبدع الأصيل بيذا المعنى  الأصالة: -3-1
و يعرفيا "بمسك"  لا يكرر أفكار المحيطين بو، و لا يمجأ إلى الحمول الاقتصادية لممشكلبت.



 الإبداع الإداري                           الفصل الثالث:                                                          
 

33 
 

بأنيا إنتاج أفكار جديدة لم يفكر بيا احد من قبل، تخرج عن المألوف و المتوقع بشرط أن تكون 
 مستوى الفرد أو المنظمة أو المجتمع. ذات قيمة عمى

بدع بأنو يستطيع إدراك المشاكل يمتاز الشخص الم" الحساسية لممشكلات: -3-2
عن و يمتمس أكثر من مشكمة تحتاج لمبحث  الأزمات في المواقف المختمفة أكثر من غيره،و 

عاد المشكمة و يتطمب الإحساس بالمشكمة من المبدع، القدرة عمى التحديد الدقيق لأب ."حمول
واحي القصور يستطيع من خلبليا تحديد ن استيعاب آثارىا المترتبة عمييا برؤية واضحة،و 
مة العميق لإبعاد الأز  تلبفييا و إيجاد الحل الأمثل من خلبل الفيمالأخطاء الممكنة و و 
 (32،ص6002)الجعبري،.المشكمةو 

في فترة زمنية معينة  ىي القدرة عمى إنتاج عدد كبير من الأفكارو  الطلاقة: -3-3
حيث كمية الأفكار التي يطرحيا عن موضوع معين في فترة زمنية فالشخص المبدع متفوق من 

 أي لديو قدرة عالية عمى سيول الأفكار و سيولة توليدىا. رنة بغيره،معينة ثابتة مقا

إن ىناك فروقا بين الأشخاص في عامل الطلبقة في موىبة الإبداع، بمعنى أنا الشخص 
في وحدة زمنية فإنو إذا تساوت الاعتبارات و الظروف القادر عمى إنتاج عدد كبير من الأفكار 

ن يرى أن لمطلبقة ثلبثة أنواع ىناك مو  الأخرى، يكون أكبر حظا في إبداع أفكار ذات معنى.
 تتمثل في: 

تنسب إلى سرعة توليد وحدات من المعمومات المفظية أو المعاني مثل الطلاقة الفكرية: -أ
 كممات تتفق مع مجموعة معاني موصوفة.

سرعة توليد وحدات معاني و تعبر عن علبقة ما في تنسب إلى  تباطية:ر لإ الطلاقة ا-ب
 الارتباط.

عبارات و جمل)نظام تنسب إلى إنشاء حديث متصل في صورة و  :الطلاقة التعبيرية-ج
 معاني(.
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دة غير ما اعتاد عميو الإنسان، تعني النظر إلى أشياء بوجية نظر جدي المرونة: -3-4
أمثمة المرونة سياسة الإثراء من و  لممرونة دور كبير في الاختراعات التي نممسيا و نراىاو 

 الموظف.الوظيفي التي تحقق صالح العمل و تشبع معيا حاجة إثبات الذات عند 

نظرا لظروف التغيير التي تمر بيا المنظمات التي تفرض درجة مقبولة من التكيف مع و 
تم إبداعو قابلب لمتكيف و التعديل حسب ىذا التغيير، فإن ىذا يقضي أنو كمما كان الشيء الذي 

ظروف المنظمة، فإن ذلك يشجع المنظمات عمى تبنيو و العمل معو، و ذلك عمى عكس ما إذا 
 (74ص،6033،)عذاري.أن ذلك قد يغري برفضو لا يتماشى إلا مع حاجات محددة إذالإبداع كان 

 فكرة تدخل رأسو أو يتشدد في قبوليا،الميم ىنا أن لا يستبعد المبتكر  وفرة الأفكار: -3-5
 ولتشجيع التفكير الخلبق يجب :

 تنمية مناخ يساعد عمى الخمق.-أ

 أفكار جديدة.تشجيع برنامج مستمر لتشجيع خمق -ب

 .الأفراد الخلبقين و تشجيع و تقويمشاف ستكمحاولة ا-ج

 تضييق الفجوة بين السياسة و تطبيق.-د

 الإصرار عمى قياس النتائج.-ه

و لكن من جية أخرى  و عندما نتحدث عن الإبداع فإننا نعني التنوع ووجود الأفكار الجديدة،
و أن لا  لا يطرد المبدع فكرة تطرأ عميو، و من الميم أنفإن الإبداع يحتاج إلى وفر فكري، 

دد في قبوليا، و لكن عميو أن يجمع أكبر قدر ممكن من الأفكار و بعد ينتقد أي فكرة أو يتش
 ذلك يبدأ في بحثيا و يقارنيا و يفاضل بينيا و يختبر فوائدىا حتى يختار الصالح منيا.

 التخطيط الاستراتيجي: -3-6

ستراتيجية المتعمقة بالإدارة و ىو أحد أدواتيا كون من الإجزء ميعد التخطيط الاستراتيجي 
الرئيسية لإدارة المؤسسة و عنصر من عناصر نظام تخطيط المؤسسة و يأخذ ىذا الأخير 
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من الميم التعرف إلى مفيومو من أجل فحم الشروط  جذوره من نظرية التخطيط، و بالتالي
 طط.المحددة لمتخطيط التي تميز جميع أنواع الخ

د فق ستراتيجية،لتي تحدث في القدرات و الميام الإو ييتم التخطيط الاستراتيجي بالتغيرات ا
التغير في الميام و الاتجاىات ستراتيجية و يتضمن يجري التعديل في ميام اتجاىات إ

ستراتيجية التحرك إلى ما ىو جديد، كما أن تعزيزه كفاءة البحوث و التطوير يمكن أن تمثل الإ
ستراتيجية، و توفر دورة التخطيط الزمني وقتا محددا ت و الإمكانيات الإا في القرار تعديلب

 (34،ص6032)سعد، .يستطيع من خلبلو المديرون إدراك أىمية التفكير الاستراتيجي

 مراحل الإبداع الإداري: -4

الإداري يتسم بالتشابك و التداخل إلا أنو يعتمد عمى عدد من الخطوات رغم أن الإبداع 
و الباحثين لمراحل العمميات المحددة، و ىناك العديد من التصنيفات التي قدميا الكتاب 
 الإبداعية، فقد صنف بعض الباحثين مراحل عممية الإبداع إلى:

مكونات الخبرة التي تمكنو من و يحصل فييا الفرد عمى المعرفة و  مرحمة الإعداد:-4-1
 وضع المشكمة أمامو و الإحساس بيا.

و ىي مرحمة تتميز بالجيد الشديد الذي يبذلو المبدع في  مرحمة الاختبار و الاحتضان: -4-2
 سبيل حل المشكمة.

ىي تتضمن انبثاق ومضة الإبداع، أي المحظة التي تولد فييا الأفكار و  :مرحمة الإشراف-4-3
 تؤدي إلى حل المشكمة. الجديدة التي

 (21،ص6032،إسماعيل)التجريبي لمفكرة المبتكرة.و تتضمن الاختبار  :مرحمة التحقيق -4-4

 "فقد أشار إلى أن العممية الإبداعية تمر بمراحل عدة تتمثل في: أما "قنديل-

توافر إدراك عالي بإمكانية وقوع المشكمة أو التوقع بحدوثيا نتيجة  الإحساس بالمشكمة:-1
ة لوجود الملبحظة الدقيقة و المسبقة لظواىر ىذه المشكمة، مما يخمق درجة عالية من الحساسي

 المشكمة أو التوقع بحدوثيا.
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تتم ىذه المرحمة من خلبل العقل المدرك حيث يحاول الفرد  مرحمة الإعداد و التشبع:-2
و الاستغراق في تجميع البيانات و المعمومات المتعمقة بالموقف أو المشكمة محل البحث 

يشعر الفرد بشدة الحاجة إلى إيجاد حمول و   حيث تمتمك المشكمة تفكيره و يتشبع بيا،التفكير، 
 لمتغمب عمييا.

ىي الجزء الغامض في عممية التفكير الإبداعي، و إنيا و  مرحمة حضانة المشكمة أو حمها:-3
المشكمة، و يستخدم المبدع قدراتو تتم في العقل الباطن، و قد يبدو للآخرين أن المبدع قد ترك 

 و أساليبو الإبداعية العمية في محاولة توفير الأفكار لحل المشكمة.

أفكار و حمول جديدة عندما و في ىذه الحالة يتم التوصل إلى مرحمة تبمور الفكرة أو حمها: -4
يبدو تتبمور و تصل إلى مرحمة النضج، و كثير ما يكون الحل عمى درجة عالية و مع ذلك 

 للآخرين بأنو سيل و بسيط.

قد لا يكون الحل مقبولا إلا إذا تجاوز مرحمة التحقق من مرحمة التحقق من صحة الحل: -5
صحتو، و الغرض من التحقق من الصحة ىو الحكم عمى قيمة الحل في ضوء مجموعة من 

 المعايير:

 تتعمق بالتكمفة و العائد لكل بديل. معايير كمية:-أ

تتعمق بالآثار الايجابية أو السمبية ليذا البديل عمى العلبقات الإنسانية  :معاير سموكية-ب
 بالمؤسسة.

 العالمي وأثرىا عمى البديل.مي و توقع المتغيرات البيئية عمى المستوى المح-ج
(27،ص6032)إسماعيل،  

 أهمية الإبداع الإداري: -5 

جديدة و مختمفة و تجعل من بيئة يساعد الإبداع الإداري عمى طرح أفكار و أساليب -
 العمل بيئة إيجابية لتحقيق أىداف المنظمة.
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 وير لمواكبة التطورات المعرفيةيسعى الإبداع الإداري في المؤسسة إلى التغير و التط-
 التكنولوجية في بيئة العمل.و 

 لإيجاد حمول لمشكمة ما ووضعيا حيز التنفيذ. الدؤوبالسعي الدائم و -

ات بالقيم التنظيمية و تعميقيا داع الإداري عمى تعريف العاممين في المؤسسيعمل الإب- 
التركيز عمى الأداء، ويشجع العاممين عمى الاستقلبلية و تبسيط الإجراءات الإدارية، و خمق و 

 بيئة تنظيمية مرنة و سيمة التعامل.

جتماعية خاصة في يعتبر الإبداع الإداري عنصر ميم في عممية التنمية الاقتصادية و الا-
 المجتمعات النامية.

 يؤثر الإبداع الإداري عمى قدرة المؤسسة عمى التنافس و بالتالي البقاء و الازدىار.-

 تحسين خدمات المؤسسة بما يعود بالنفع عمى المؤسسة و الفرد المبدع.-  

ة الفرصة يساىم في تنمية القدرات العقمية و الفكرية لمعاممين في التنظيم عن طريق إتاح-
المختمفة و الإمكانيات تحدث توازن بين البرامج الإنمائية  إنياليم في اختبار تمك القدرات، كما 

الاستفادة من قدراتيم و مما يؤدي إلى حسن واستغلبل الموارد البشرية  المادية و البشرية المتاحة،
لأنظمة العمل  التحديث المستمرمبحث عن التجديد في مجال العمل و عن طريق تقديم فرصة ل

 بما يتفق مع التغيرات المحيطة.

رة أفضل من خلبل أىمية الإبداع الإداري في أنو يساعد المؤسسة في العمل بصو وتظير -
كما يؤدي إلى تسييل العمميات الإبداعية  الرقابة الداخمية و الييكل التنظيمي،تحسين التنسيق و 

يجاد الحمول الإبداعية لممشكمن الاستمرار ومواصمة عمميا التي تمكن المؤسسة  لبت التي وا 
 (32،ص6032)زياد،تواجييا بكفاءة وفاعمية.
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 مكونات الإبداع الإداري: -6

أن الإبداع الإداري يتكون من ثلبث مكونات أساسية  "الشقران"و  "كل من "عبابنة يرى  
 ىي :

إن امتلبك الإداري ليذه الميارات تمكنو من الخروج عن   مهارات التفكير الإبداعي:-6-1
من الأفكار الجيدة و المنفردة  النطاق التقميدي في التفكير إلى و تجميع أكبر قدر ممكن

و ذلك لمتحديد الدقيق لممشكمة والاقتراب منيا، بالإضافة إلى أنيا  المتنوعة و غير المتوقعة،و 
 .تجعل الإداري أكثر حساسية لممشكمة

ن من تشمل المعرفة و الفيم وىي تمثل الخمفية التي تمكن الإدارييو  الخبرة: -6-2
تدفع الآخرين إلى تبني رؤيتيم في و والتي تجعل أفكارىم أكثر قوة  الوصول إلى الحمول الخلبقة،

تدفع العمل، لذلك فإن الخبرة تعتبر مكونا أساسيا من مكونات الإبداع، حيث أن عدم توافرىا 
 الإداريين إلى قتل الأفكار الجديدة بدلا من تدعيميا.

ر، وينبع الدافع من داخل يتطمب الإبداع سموكا مثقفا يقف وراءه دافع كبي الدافعية: -6-3
يتمثل في الرغبة في الوصول إلى حل أمثل لممشكمة من خلبل استغلبل الفرص، الشخص و 

و يوجيو نحو لفرد و يساعد عمى استمراره بالإضافة إلى ذلك فإن الدافع ىو لذي يحرك أداء ا
 (72،ص6034)البشابشة،الغاية التي يقصدىا.

 مستويات الإبداع الإداري: -7

 ينقسم الإبداع الإداري بشكل عام إلى عدة مستويات تتمثل في مايمي:

ىو الذي يتم التوصل إليو من قبل أحد الأفراد، و  الإبداع عمى المستوى الفردي:-7-1
لدى العاممين عممية إبداعية لتطوير العمل من خلبل خصائص فطرية مثل بحيث يكون 

ة، و القدرة عمى صياغة الأفكار وحب المخاطرة، الثقة بالنفس، الدافعيالذكاء، الموىبة 
 شموليتيا و اتساعيا.و 
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ىو العمل الذي يؤدي إلى ابتكار أو تبني فرص أو أفكار جديدة و  الإبداع الجماعي:-7-2
و إعادة بناء و صياغة الأفكار  الجماعة، و يتم تنفيذىا ما خلبل المناقشاتفي محيط 

 المقترحات و يتم فيو التعاون الجماعي لتطبيق الأفكار بدلا من العمل الفردي.و 

التفاعل الذي يحدث بين الخطة  ىو المخرجات الناتجة منو   الإبداع التنظيمي:-7-3
ىو المناخ التنظيمي من جية أخرى. و  ة و الثقافة، والبناء التنظيمي من جيستراتيجية، و الإ

الإبداع الذي يتم التوصل إليو عن طريق المنظمة ككل، و غالبا يكون عمميا منظم و مثالي، 
 في المنظمة. جماعي بداع لابد من وجود إبداع فردي و حتى تصل المنظمات إلى الإو 

 (32-32،ص6032)المساعيد،

تطوير منتجات أو خدمات جديدة أو إحداث  الذي يشتمل عمىىو و  الإبداع الفني: -7-4
أخرى في فنون و أساليب الإنتاج  تغييرات في التقنيات التي تستخدميا المنظمة، و تغييرات

دخال الحاسوب إلى العملو  ي عممية تتم أسفل إلى أعمى اليرم التنظيمي، . كما أن الإبداع الفنا 
 دارية الدنيا ذات الخبرة الفنية.من قبل المستويات الإبحيث يتم توليد الإبداعات و دعميا 

 مبادئ الإبداع الإداري: -8

إن الإبداع اليادف المنظم يبدأ بتحميل الفرص، فيو يبدأ بالتفكير بمصادر الفرص -
الإبداعية، و عمى الرغم من أىمية كل مصدر من ىذه لمصادر، إلا أنيا تختمف من مجال 

 ىذه المصادر بشكل منتظم.و تحميل جميع أنو يجب دراسة لآخر، و من وقت لآخر،إلا 

نما أيضا مقابمة الناس والاستفسار منيم و الاستماع - عدم الاكتفاء بالتفكير بالمشكمة، وا 
إلييم. فملئبداع جانبان: جانب مفاىيمي وآخر إدراكي حسي. فالمبدعون يجدون طريقة تحميمية 

ة من الفرصة، ثم يقومون بمقابمة العملبء أو لما يجب أن يكون عميو الإبداع للبستفاد
 المستخدمين لمتعرف عمى توقعاتيم والقيم   و الحاجات الموجودة لدييم.

 لكي يكون الإبداع فعالا يجب أن يكون بسيطا ومركزا نحو حاجة محددة.-

 الإبداع الفعال عادة يبدأ صغيرا بحيث لا يتطمب الكثير من الأموال والأفراد و غيرىا من-
 (33،ص6031)الخالدي،المصادر.
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وتشجيعيم و إتاحة الفرصة ليم لممشاركة في صناعة القرار و تحقيق احترام الأفراد -
 النجاحات لممؤسسة.

 التخمي عن الروتين و اللبمركزية في التعامل تنمي القدرة الإبداعية.-

سؤولية إلى تحويل العمل إلى شيء ممتع لا وظيفة، و تحويل النشاط إلى مسؤولية والم-
 طموح.

لمستمر لمنفس و الفكر و الطموحات ولا يتحقق إلا إذا شعر الفرد بأنو يتكامل التجديد ا-
لأن العمل يبني شخصية الفرد و ىذا ما يدفعو لتفجير الطاقة الإبداعية الكامنة في  في عممو،

 (72،ص6032)إسماعيل، داخمو و توظيفيا لتحقيق الأىداف .

 عمى تحقيق الإبداع الإداري: العوامل المساعدة -9

مجموعة من العوامل من أجل تبني الإبداع و تحقيق الإبداع الإداري  "دروكر"ذكر 
 لمعاممين في المنظمات عمى مختمف مستوياتيم وىي كالآتي:

في وضع الرجل المناسب في المكان المناسب من أجل ممارسة يتمثل التحدي:  -9-1
الخبرة وميارات التفكير الإبداعي التي يتمتع بيا، و أن يكون المدير عمى دراية بالمعمومات 

لطاقة او يحفز الدوافع الكامنة لدى الموظف من أجل خمق القدرة المتعمقة بالموظفين، وىذا 
 تكارية.الابالإبداعية و 

تمنح العاممين الشعور بالتممك  : تعتبر الحرية من العوامل الداخمية التيالحرية -9-2
 الانتماء إليو، و تزيد من حبيم و تفانييم بالعمل بالطريقة التي تحقق الإبداع.و 

يمثل الوقت و المال ركنا أساسيا للئبداع، ولكن ما نجده في  الموارد:المصادر و -9-3
اسة تحديد الوقت مما يستحيل الإداري من خلبل تبنييا سيالمنظمات أنيا تقضي عمى الإبداع 

 إنجاز الميمة الموكمة بشكل مطموب.معو 

نجد أن المدراء ييممون المدح )الحوافز المعنوية( و  ي:الإشرافالتشجيع التوجيهي و -9-4
الجيود التي قد تحقق الإبداع مما يخمق إبداعا إداريا متميزا، و  للببتكارات و الآراء الإبداعية
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ون بو، مع التسامح عمى الأخطاء فمن طبيعة الأفراد الشعور بأىميتيم و أىمية ما يقوم
 جح و متميز.محاولة توجيييم، و بالتالي يمكن للؤفراد تقديم عمل ناو 

كان ىذا سة لمموظفين سواءذي تقدمو المؤس: يعد الدعم المادي الالمنظميالدعم  -9-5
الدعم في حالة تحقيق نجاحيم أو حتى في وجود الأخطاء بيدف معالجتيا و قبول الخطأ، و 

 ىنا يكمن دور القادة في تدعيم الجيود الإبداعية.

: يجب عمى الإدارة بناء فرق عمل جماعية متنوعة سمات وصفات جماعة العمل -9-6
الأفراد رؤى غير تقميدية و إبداع وتفطير إبداعي  في وجيات النظر، فإن الاختلبف يكسب

 (64ص،6066)جرغون،مبتكر.

 معوقات الإبداع الإداري:     -11

 يتعرض الإبداع في المنظمات إلى مقاومة من قبل العاممين و العديد من المعوقات ىي:

وتراكم وىي المتعمقة بالفرد نفسو، و التي نمت معو بالاحتكاك  معوقات ذاتية: -11-1
ية و الدافعية مثل : ضعف الملبحظة و النظرة و الانفعال الخبرات و تشمل المعوقات العقمية

قمة التحدي،  السطحية لممشكلبت، عدم الثقة بالنفس، ضعف الشخصية، الميل لممخاطرة،
 الخوف من الفشل.

تحول نظمة المؤسسة والمسئولين عنيا، و وىي التي تعمق بأ المعوقات التنظيمية: -11-2
من دون الاستفادة من القدرات الإبداعية لأفرادىا. و يصعب حصر جميع العوامل المؤثرة في 
ذلك، إلا أنو يمكن ذكر أبرزىا ز المتمثمة: مقاومة التغيير، جمود الأنظمة، غياب جو الحرية، 

ة المعايير، ضعف القيادات الإدارية، عدم توفر وسائل الاتصال الالتزام القوي بالقوانين، ازدواجي
 لخالإبداع و غياب العمل الجماعي...االمفتوحة، قمة البرامج التدريبية التي تنمي 

 التي تقف عائقا أمام تنمية الإبداع نذكر أىميا:كما يرى "الحريم" العديد من المعوقات   

 التعميمات والأنظمة والإجراءات.الالتزام الحرفي بالقوانين و -
 عدم ثقة بعض المديرين بأنفسيم وبالعاممين معيم.- 
 مناخ تنظيمي غير مناسب.- 
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 وجود قيادة إدارية غير مؤىمة.-
تطبيق ىيكل إداري غير سميم لا يسمح للؤفراد بحرية الرأي والاجتياد والتصرف -

 (37،ص6034)الساعدي،والحكم.
 و ثقافية:اجتماعية أ معوقات -11-3

يميل الأشخاص غمى التصرف بالطريقة التي يتوقعيا منيم الآخرون، لمحصول عمى 
رضاىم و الانسجام معيم، وبالتالي يتجنب الأفراد الأفكار التي تخرج بيم عن نطاق توقعات 

 (77ص،6002)توفيق،أنيم سيسخرون منيا أو يرفضونيا. الآخرين لأنيم يعممون

 

 خلاصة:

من خلبل ما تطرقنا إليو في ىذا الفصل يمكننا القول بأن الإبداع مفيوم معقد وليس 
بالبسيط فيو ظاىرة واسعة الأفق، كما أنو سمة عامة فردية و جماعية تسود حياة الفرد 

كارىم لابد ليا بالعمل عمى خمق والمؤسسات، ولكي تصبح ىذه الأخيرة حاضنة لممبدعين و أف
وينعكس ذلك عل الإبداع، ويصبح جزءا من ثقافتيا التي تنقميا عبر الأجيال تنمية بيئة تشجع و 

جراءاتيا التي تبنتيا، ومن ىنا تنتقل المؤسسة من تمقي المعرفة إلى خمقيا و  أنظمتيا وىياكميا وا 
من نقل الأفكار الإبداعية إلى تبنييا، ويصبح تأثيرىا بالعملبء و المتعاممين ليس ردود أفعال بل 

بيم أكثر مما يؤثرون عمييا و بالنياية تنتقل من مؤسسة تسعى لمقيادة إلى مؤسسة تسعى تؤثر 
 .لمريادة

كما أصبح التجديد جوىر الإبداع الإداري لأي مؤسسة إدارية، إذ يتعين عمى المديرين 
الحرص عمى تنمية وتطوير قدرات العاممين لممساىمة في حل المشكلبت و المشاركة في اتخاذ 
القرارات و توليد الأفكار الجديدة والعمل بروح الفريق الواحد المتميز والجاد وصولا للئبداع في 

 العمل وزيادة الإنتاج.

 

 



 

 

 

 الفصل الرابع: الإجراءات المنهجية لمدراسة

 التعريف بمكان الدراسة -1
 مدة الدراسة -2
 منهج الدراسة -3

 الدراسة الإستطلاعية  -4

 الدراسة الأساسية -5

 الأساليب الإحصائية في معالجة البيانات -6
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  :لدراسةالإجراءات المنهجية 
 التعريف بمكان الدراسة: -1
 : )سونمغاز( تيارت شركة توزيع الكهرباء و الغاز تعريف -1-1

التي  مديرية التوزيع بتيارتمديرية لمتوزيع، و من بين ىذه المديريات  42و التي تتكون من 
ىا من الشمال متر مربع، يحد 42272072ىي مجال لمبحث و تتربع عمى مساحة قدرىا 

مديرية تيسمسيمت و مديرية غميزان، و من الغرب مديرية معسكر و سعيدة، و من الجنوب 
 مديرية الأغواط و البيض، و من الشرق مديرية الجمفة0 

 عامل تنفيذ350عامل ميارة و  3:إطار و  ;6عاملا منيم  365و توظف ىذه المديرية 
حسب تسمسميا الإداري الذي ييدف  اجتماعيا ىيكلتوزيع الكيرباء و الغاز عمى مؤسسة تعتمد 

يعموىا مدير التوزيع المعني بتسيير  لرئيس إلى المرؤوس،إلى توزيع الميام حسب الرتب من ا
شؤون المؤسسة، كما نجد كاتبة المديرية أو الأمانة العامة، المكمف بالشؤون القانونية، المكمف 

0 ففي الرواق الأول نجد>قسم الموارد البشرية، قسم بالإتصال، المكمف بالأمن الداخمي لممؤسسة
الشؤون العامة0 أما الرواق الثاني نجد فيو> قسم العلاقات التجارية بفروعو الموزعة بمناطق 

، قسم دراسات التنفيذ و أشغال الكيرباء و الغاز، قسم تقنيات الكيرباء مختمفة عبر الولاية
لطابق السفمي فيوجد فيو رواق خاص بتنظيم الإعلام بفروعيا موزعة عبر تراب الولاية0 أما ا

 و الشكل الموالي يوضح التقسيم الإداري لممديرية0 الآلي0
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 الهيكل التنظيمي لممديريةيوضح (: 1الشكل)

 التوزيعمدير 

 المكمف بالإتصال كاتبة المديرية

 المكمف بالأمن قسم تقنيات الكيرباء

 قسم القانون

المكمف بالأمن 
 الداخمي

 قسم الموارد البشرية

قسم دراسات التنفيذ و أشغال 
 الكهرباء و الغاز

 الكهرباء و الغازمصالح 

 قسم تسيير الإعلام الآلي

 قسم تقنيات الغاز

 قسم العلاقات التجارية

 قسم المالية و المحاسبة

 وحدة المراقبة

 قسم الإدارة و التكوين

 مصمحة الوسائل العامة
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  مدة الدراسة:  -2
 42450مارس  ;3ري إلى فيف 49دة من كانت مدة التربص في الفترة الممت

قمنا بالاتصال بمديرية توزيع الكيرباء و الغاز لمغرب الكائن مقره بمدينة تيارت  الزيارة الأولية:
حيث تم التواصل مع رئيس مصمحة الموارد البشرية و تقديم كل  49/24/4245يوم 

لك تصريح الشروحات المتعمقة بالموضوع و كل الوثائق التي تبين ذلك كمشروع البحث و كذ
 بالتربص، و عميو تمت الموافقة بالبدء في إجراء التربص الميداني 

  منهج الدراسة:  -3
عمى المنيج الوصفي بيدف دراسة الفرضيات و الإجابة عمى  الدراسة ىذه في اعتمدنا 

 أسئمة البحث و الوصول إلى أىداف الدراسة0
  ستطلاعية :الدراسة الإ -4
 ة:طلاعيستالإ أهداف الدراسة-4-1

لكل بحث عممي، حيث ىدفنا من   تعد الدراسة الاستطلاعية خطوة منيجية غاية في الأىمية   
ورائيا إلى الوقوف عمى بعض الأخطاء واليفوات التي قد تؤثر عمى مصداقية وموضوعية 
 الدراسة ونتائجيا، ثم ضبطيا فعزليا وقت إجراء الدراسة الأساسية، و ىدفنا كذلك إلى التأكد من

 صدق وثبات الاستبيان0
 :ستطلاعيةالا بناء أدوات الدراسة -4-2
 :الاستبيانينبناء  -4-2-1

 بإتباع الخطوات التالية> الإستبيانينولقد تم بناء 
 الخطوة الأولى:

، الإبداع الإداريالثقافة التنظيمية و الإطلاع عمى البحوث والدراسات التي تناولت موضوع  
 (42340( )محمد و مرسي 4238( )الشعباني 4232)أبو زيد ( 4228إلياس > )نذكر منيا 

 :الثانية الخطوة
بالإبداع علاقة الثقافة التنظيمية قدر ممكن من العبارات التي تقيس  استخراج أكبر       
حيث لم نعثر عمى مقياس كامل يمكن تطبيقو مباشرة ، وعميو تم صياغة عبارات  الإداري

 0ة المستمدة من أدبيات الموضوع و الدراسات السابقة انطلاقا من الأفكار النظري
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 تصنيف أبعاد الإستبيان: الثالثة الخطوة
 :الثقافة التنظيمية  تصنيف أبعاد استبيان

داخل  لمثقافة التنظيمية الجانب الإنساني و يتناول ىذا البعد البعد الإنساني: ول :لأ عد االب
وظفين فضلا عن القيم و العادات مدير و الممن حيث العلاقات سواء كانت بين الالتنظيم 

 عبارات0 32و يضم في صورتو الأولية  التقاليد كمكون ثقافي و مؤثر إنساني0و 
الذي يتناول الموائح و القوانين و الإجراءات المعمول بيا داخل  البعد الثاني: البعد التنظيمي:

 0عبرات تقيسو  8التنظيم و يضم في صورتو الأولية 
 عبارة في صورتو المبدئية0 38يصبح استبيان الثقافة التنظيمية مكونا من و بيذا 

  :الإبداع الإداري استبيانتصنيف أبعاد 
 0و ابتكار الأفكار و الإمتناع عن تكرارىا شمل الجدية في العمل وي  >الأصالةالبعد الأول: 

 عبارات0 5الأولية يضم في صورتو و 
  



 الإجراءات المنهجية للدراسة                                     الفصل الرابع                                  

48 

 

و  و المفردات و القدرة عمى التعبير0القدرة عمى توليد الألفاظ يشمل  :الطلاقةالبعد الثاني: 
 عبارات0 6يضم في صورتو الأولية 

التغيير و التكيف مع الظروف المحيطة0 و يضم في صورتو يشمل : البعد الثالث: المرونة
 عبارات0 6الأولية 

ت و كشف القدرة و التوقع عمى كشف المشكلايشمل البعد الرابع: الحساسية لممشكلات: 
 عبارات0 6أماكن التقصير و علاجيا0 و يضم في صورتو الأولية 

يشمل تجزئة الميام و ربطيا0 و يضم في صورتو  البعد الخامس: القدرة عمى التحميل و الربط:
  عبارات0 6الأولية 

 عبارة في صورتو الأولية0;3إبداع الإداري مكون من و عميو يصبح استبيان 
 لممحكمين:  تقديم الأداة -4-2-2

جامعة ابن خمدون تيارت قسم العموم من  محكمين أساتذة عمى تم عرض أدوات الدراسة       
 حيث كان عددالاجتماعية ، تخصص عمم النفس العمل و التنظيم و تسيير الموارد البشرية 

  (270) خمسة ةأستاذ
 توى عمى خمسلممحكمين في جدول يح ومن أجل ىذا وضعت العبارات في النسخة الموجية

مدى صلاحية  اقتراح تعديل(، يسمح بتقديرواضحة، غير واضحة، خانات )تقيس، لا تقيس، 
فقرات الاستمارة من حيث الصياغة، واقتراح ما ىو ملائم بديلا لمفقرات التي تحتاج لإعادة 

 الصياغة أو التعديل 0
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 :ستبيانلاا نتائج تحكيم  -4-2-3
 ن(ي)من إعداد الطالبتج تقديرات المحكمين( يوضح نتائ1جدول رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 إقتراح تعديل تقيس الفقرة إقتراح تعديل تقيس الفقرة
23 +  44 +  
24 +  45 +  
25 +  46 +  
26 +  47 +  
27 +  48 +  
28 +  49 +  
29 +  4: +  
2: +  4; +  
2;  + 52 +  
32 +  53 +  
33 +  54 +  
34 +  55 +  
35 +  56 +  
36 +  57 +  
37 +  
38  + 
39 +  
3: +  
3; +  
42 +  
43 +  
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( و ;2مقبولة، ما عدا الفقرة رقم) يتضح من خلال الجدول بأن معظم العبارات كانت مناسبة و
 ( تم اقتراح تعديميا380الفقرة رقم )

 )من إعداد الطالبتين(ة ( يوضح الفقرات المعدل2جدول رقم)
رقم 

 العبارة
 العبارة المعدلة العبارة الأولية

يحتفل العمال بالمناسبات المختمفة  ;2
 مع بعض0

يحتفل العمال مع بعضيم البعض في 
 مختمف المناسبات0

 تيتم الإدارة بقيمة الوقت الفعمي لمعمل0 تيتم الإدارة بقيمة الوقت0 38
  عمى عينة استطلاعية: تجريب الأداوات  -4-2-4

بمديرية توزيع الكيرباء و الغاز )سونمغاز( ( عامل 52ة الدراسة الاستطلاعية في )تتمثل عين
 تيارت0

 الاستطلاعية: خصائص العينة -4-2-5
 حسب الجنس: الاستطلاعية الدراسة عينةأفراد توزيع  - أ

  الجنسعينة الدراسة الاستطلاعية حسب  أفراد توزيع ( يوضح3جدول رقم )
 )من إعداد الطالبتين(                                                                  

 
 
 
 
 
 

 
  عية حسب الجنسوضح توزيع أفراد عينة الدراسة الإستطلا( ي2لشكل)ا  

نسبة  47سجل عدد الذكور خلال الجدول أن عدد الذكور يفوق عدد الإناث، حيث  يتضح من
 0%1637بنسبة   27الإناث وعدد % 83333

 النسبة العدد الجنس

 % 8333 25 ذكور

 %1637 55 إناث

 %155 35 المجموع
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 حسب السن:ستطلاعية الدراسة الاعينة توزيع  أفراد -ب
  نحسب الس أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية( يوضح توزيع 4جدول رقم )

 لطالبتين()من إعداد ا                                                                       
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية حسب السن(: 3الشكل )
ثالثة، التي تضم العمال أعمى نسبة سجمت لصالح الفئة البأن  يتضح من خلال الجدول أعلاه

، ثم تمييا %88089 بنسبة عامل42سنة( حيث بمغ عددىم 72-63) بين أعمارىمالذين تتراوح 
 ، ℅45055بنسبة عمال  29حيث بمغ عددىم سنة(62-52)بين  الفئة التي تتراوح أعمارىم 

 0%32بنسبة  لامع 5الذين بمغ عددىم  72و في الأخير الفئة التي تفوق أعمارىم 
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة العدد السن
 45إلى  35من 
 سنة 

57 2333% 

 55إلى  41من 
 سنة

25  8809% 

 55أكثر من 
 سنة

53 15% 

 %155 35 المجموع
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  :المستوى التعميميحسب  أفراد عينة الدراسة الاستطلاعيةتوزيع  -ج
 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية حسب المستوى التعمي5رقم )جدول 

 )من إعداد الطالبتين(                                                                       
 
 
 
 
 

 
 

 المستوى التعميميالاستطلاعية حسب يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة  : (4)الشكل 
بنسبة  عامل 46ىي الأكبر عددا  ب>  فئة المستوى الجامعينلاحظ من خلال الجدول أن  

 0℅42بنسبة  عمال 28الثانوي بثم تمييا فئة  ، ℅2:
 :الأقدمية في العملحسب  الاستطلاعيةالدراسة  عينةتوزيع أفراد  -د

  ( يبين توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية حسب الأقدمية في العمل6جدول رقم )
 )من إعداد الطالبتين(                                                                       

 
 
 
 
 
 
 
 

 لالأقدمية في العم: يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية حسب (5الشكل)

 النسبة العدد المستوى
 ℅25 56 ثانوي 
 ℅85 24 جامعي

 ℅155 35 المجموع

 النسبة العدد الأقدمية
 15إلى  5ن م

 سنوات
58 26367℅ 

 15إلى 11من 
 سنة

58 26367℅ 

 ℅46366 14 سنة 15أكثر من 
 ℅155 35 المجموع
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 ل عام 36 سنة قدر ب 37أقدميتيم  تفوقالعمال الذين عدد نلاحظ من خلال الجدول أن  
 32إلى  7و من )سنة( 37إلى  33من )ثم تمييا الفئتين العمريتين  ، ℅68088بنسبة 
   0℅48089بنسبة  :ب  المتان قدر عدد عمال كل منيما سنوات(

 الخصائص السيكومترية: -4-2-6
 : ـأدوات الدراسةلصدق الاتساق الداخمي أ/ 

 مل بيرسون( لتوضيح ىذا الاتساق0والذي يوضح علاقة كل فقرة ببعدىا، ولقد تم اعتماد ) معا
 استبيان الثقافة التنظيمية: -1

 عد الإنساني : بمصدق الاتساق الداخمي ل
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 )من إعداد الطالبتين( ( يوضح صدق الاتساق الداخمي لمبعد الإنساني7جدول رقم )
معامل ارتباط الفقرة  العبارات الرقم

 بالبعد 
معامل ارتباط البعد 

 يرلممتغبالدرجة الكمية 
 

  الآخرين

ّ

 

يتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات ارتباط فقرات الثقافة التنظيمية بالبعد      
وىي معاملات جد مرتفعة ومقبولة،  (2023حصائيا عند مستوى الدلالة )كانت دالة إ الإنساني

 وعميو يمكن التأكد بنسبة معقولة من صدقيا0

 **20;66 ** 20925 يوجد احترام بين الإدارة و الموظفين   23
 **209:4 ترتكز قيم الإدارة عمى إحترام  دال عند 2023 24 

 **20923 تسود العلاقات الطيبة بين   25

 **20952 يتكاتف الموظفون مع بعضيم   26
الموظفين 

بعض عند حدوث الأزمات 
 **20964 يتسامح الموظفون مع بعضيم   27

عندما تحدث بينيم مناوشات 
 **207;; تسأل عن زميمك عند تغيبو عن   28

العمل 
 **20733 تسود الرسميات في التعامل مع   29

زملائك 
 **20794 تمغى الرسميات بين الموظفين   2:

خارج مجال العمل 
 **208:6 يحتفل الموظفون بالمناسبات   2;

المختمفة مع بعض 
**20:86 يقدم الموظفون لزملائيم المساندة   32

عند الحاجة 
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 :ظيمينلمبعد الت تساق الداخميصدق الا 
 )من إعداد الطالبتين( لمبعد التنظيمييوضح صدق الاتساق الداخمي  (8جدول رقم )

معامل ارتباط الفقرة  العبارات الرقم
 بالبعد

معامل ارتباط البعد 
درجة الكمية بال

 لممتغير

 
الثقافة التنظيمية بالبعد التنظيمي يتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات ارتباط فقرات   

( وىي معاملات جد مرتفعة ومقبولة، وعميو 2027) صائيا عند مستوى الدلالة كانت دالة إح
   من صدقيا0كن التأكد بنسبة معقولة يم

 **20:5;  **20893 تحرص الإدارة عمى التواصل مع   23

 *20628 تشعر بالولاء نحو المؤسسة التي   24

 **20:32 تحرص الإدارة عمى إشراك العمال في   25
تعمل فييا  

دال عند2023   العمال فيما يتعمق بشؤون العمل  

القررات    اتخاذ ا
 **20836 ىنالك حرية لمعمال لتقديم أفكارىم   26

لتطوير العمل  
 **2093: تحرص الإدارة عمى تحقيق أىدافيا   27

من خلال العمل الجماعي  
 **209:: تيتم الإدارة بقيمة الوقت الفعمي لمعمل   28
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 :الإبداع الإدارياستبيان  -2
 : الأصالة صدق الاتساق الداخمي لبعد

 )من إعداد الطالبتين( الأصالة( يوضح صدق الاتساق الداخمي لبعد 9جدول رقم )
معامل ارتباط البعد بالدرجة  معامل ارتباط الفقرة بالبعد العبارات الرقم

 لممتغير الكمية
أعمال أنجز ما يسند إلي من  23

 بأسموب متجدد0
20:26** 

 
20:49** 

 2023دال عند 
أجد أن إجراءات العمل إلى عممية  24

 تطوير مستمرة0
20963** 

 
عن التقميد في حل  أحاول الابتعاد 25

 المشكلات التي في العمل
20929** 

كانت ة ببعد الأصال الإبداع الإداري من خلال الجدول السابق أن معاملات ارتباط فقراتيتضح 
وىي معاملات جد مرتفعة ومقبولة، ( 2027و )( 2023دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )كميا 

  وعميو يمكن التأكد بنسبة معقولة من صدقيا0
 الطلاقة:بعد صدق الاتساق الداخمي ل

 )من إعداد الطالبتين( الطلاقة( يوضح صدق الاتساق الداخمي لبعد 15جدول رقم )
معامل ارتباط البعد  عامل ارتباط الفقرة بالبعدم العبارات الفقرة

 بالدرجة الكمية
لدي القدرة عمى تقديم حمول جديدة  26

 لممشكلات التي في العمل0
209::** 20:44** 

 2023دال عند 
لدي القدرة عمى طرح الأفكار الجديدة  27

 لتطوير العمل بسيولة0
20;27** 

ل لدي القدرة عمى طرح الأفكار و الحمو  28
 السريعة لمواجية المشكلات0

20;52** 

لدي القدرة عمى تقديم أكثر من فكرة خلال  29
 فترة زمنية قصيرة0

20:38* 



 الإجراءات المنهجية للدراسة                                     الفصل الرابع                                  

57 

 

كانت كميا  الطلاقةببعد  الإبداع الإدارييتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات ارتباط 
بولة، وعميو يمكن ( وىي معاملات جد مرتفعة ومق2023دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة   )

 التأكد بنسبة معقولة من صدقيا0
 صدق الإتساق الداخمي لبعد المرونة:

 )من إعداد الطالبتين( ( يوضح صدق اتساق داخمي لبعد المرونة11جدول رقم)
معامل ارتباط الفقرة  العبارات الرقم

 بالبعد
معامل ارتباط البعد 

 بالدرجة الكمية
استجابة  أنوع في استخدام آليات العمل :2

 لممستجدات في بيئة العمل0
2092:** 20:84** 

 2023دال عند 
أواكب التطورات و التغيرات التكنولوجية  ;2

 في بيئة العمل0
20:;;** 

أسعى لمحصول عمى الأفكار و  32
الاقتراحات التي تسيم في حل مشكلات 

 العمل0

20;65** 

أحرص عمى الاستفادة من الانتقادات و  33
 ت التي يبدييا الزملاء0 الملاحظا

20:;:** 

يتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات ارتباط فقرات الإبداع الإداري ببعد المرونة كانت 
( وىي معاملات جد مرتفعة ومقبولة، وعميو 2023كميا دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة   )

 يمكن التأكد بنسبة معقولة من صدقيا0
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 لبعد الحساسية لممشكلات: صدق الاتساق الداخمي
  ( يوضح صدق الاتساق الداخمي لبعد الحساسية لممشكلات12الجدول رقم)

 )من إعداد الطالبتين(
معامل ارتباط البعد  معامل الفقرة بالبعد العبارات الرقم

 بالدرجة الكمية
 **20845 **20959 أتنبأ بمشكلات العمل قبل حدوثيا0 34

اجية مشكلات العمل أخطط لمو  35 2023دال عند 
 الممكن حدوثيا

20:;2** 

أحرص عمى معرفة أوجو القصور أو  36
 الضعف فيما أقوم بو0

20:9:** 

أمتمك رؤية دقيقة لاكتشاف المشكلات  37
 التي يعاني منيا الآخرون0

20:88** 

ة يتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات ارتباط فقرات الإبداع الإداري ببعد الحساسي
( وىي معاملات جد مرتفعة 2023لممشكلات كانت كميا دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة   )

 ومقبولة، وعميو يمكن التأكد بنسبة معقولة من صدقيا0
 صدق الاتساق الداخمي لبعد القدرة عمى الربط و التحميل:

  ( يوضح صدق الاتساق الداخمي لبعد القدرة عمى الربط و التحميل13جدول رقم)
 )من إعداد الطالبتين(

معامل ارتباط الفقرة  العبارات الرقم
 بالبعد

معامل ارتباط البعد 
 بالدرجة الكمية

 **20972 **20727 لدي القدرة عمى تنظيم أفكاري0 38
 **::209 أحدد تفاصيل العمل قبل البدء بتنفيذه0 39 2023دال عند 

 **27;20 لدي القدرة عمى تجزئة ميام العمل0 :3
 **20892 لدي القدرة عمى تحميل ميام العمل0 ;3
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يتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات ارتباط فقرات الإبداع الإداري ببعد القدرة عمى 
( وىي معاملات جد مرتفعة 2023)دالة إحصائيا عند مستوى الدلالةالربط و التحميل كانت كميا 

 ن صدقيا0ومقبولة، وعميو يمكن التأكد بنسبة معقولة م
 ثبات أدوات الدراسة: -4-2-7

 )من إعداد الطالبتين( والطريقة المتبعة الثبات تمعاملا ( يوضح14جدول رقم )
 معامل الثبات الطريقة أبعاد الاستمارة

 :::20> استبيان الثقافة التنظيمية

 :26:8 ألفا كرومباخ البعد الإنساني

 20986 ألفا كرومباخ البعد التنظيمي

 37;20> الإبداع الإدارين استبيا

 20836 ألفا كرومباخ الأصالة

 ;20:9 ألفا كرومباخ الطلاقة
 :::20  المرونة

 20:83  الحساسية لممشكلات
 20895  القدرة عمى الربط و التحميل

ىي معاملات مرتفعة ومقبولة ، وعميو يمكن خلال الجدول أن معاملات الثبات  يتضح من
 ة0 التأكد من ثبات الأدا
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 الدراسة الأساسية: /7
  :الأساسية مكان إجراء الدراسة -5-1

 )سونمغاز( تيارت0و الغاز ءمديرية توزيع الكيربا
 طريقة اختيار عينة الدراسة الأساسية وخصائصها: -5-2

عمى توفر العينة أثناء توزيع أدوات  قصدية وذلك بناءاعينة الدراسة بطريقة لقد تم اختيار     
عامل بعد استرجاع  322حيث قدرت عينة الدراسة الأساسية ب  >خل المؤسسةالدراسة دا

 الإستبيانات0
  ينة:عخصائص ال -5-2-1

 تتميز عينة الدراسة الأساسية بمايمي>
 :توزيع العينة حسب الجنس -أ

 )من إعداد الطالبتين( ( يوضح توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب الجنس15جدول رقم )
 
 
 
 
 
 

 
 

 عينة الدراسة الأساسية حسب الجنس : يوضح توزيع(6) رقم الشكل
بنسبة   44، وعدد الإناث% 56أي بنسبة  56يتضح من خلال الجدول أن عدد الذكور كان 

%440 

 نسبةال العدد الجنس

 56% 56 ذكور

 44% 44 إناث

 %155 155 المجموع
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 توزيع العينة حسب السن: -ب
 )من إعداد الطالبتين( الدراسة الأساسية حسب السن( يوضح توزيع عينة 16جدول رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 ( يوضح توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب السن7الشكل رقم)
 ىي الأكبرة( سن 72-63الذين تتراوح أعمارىم بين ) الفئةلجدول أعلاه بأن يتضح من خلال ا
بينما كان عدد العمال الذين تتراوح أعمارىم بين  ،%76 عامل بنسبة 76حيث بمغ عددىم 

 33سنة(72)أعمارىم  تفوقو عدد العمال الذين  ،℅33ل بنسبة عام 33ة( سن40-30)
بنسبة ( 4) عاممين سنة( كان52)أقل من أعمارىم  أما عدد العمال الذين ،℅33عامل بنسبة 

4℅0 

 النسبة العدد السن
 35أقل من

 سنة
2 2% 

من 
 45إلى35
 سنة

33 %33 

إلى 41من 
 سنة 55

54 %54 

 55أكثر من 
 سنة

11 %11 

 %155 100 المجموع
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 :المستوى التعميميتوزيع العينة حسب  -ج
  حسب المستوى التعميمي عينة الدراسة الأساسية( يوضح توزيع 17جدول رقم )

 )من إعداد الطالبتين(
 النسبة العدد المستوى

 %19 19 ثانوي

 %81 81 جامعي

 %100 155 المجموع

 المستوى التعميمي: يوضح توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب (8) رقم الشكل
عامل  3:ب> أن أكبر نسبة كانت لممستوى الجامعي و التي قدرت نلاحظ من خلال الجدول 

  0%;3عامل بنسبة  ;3ب>  فئة المستوى الثانويثم تمييا  ،%3:بنسبة 
 الأقدمية في العمل:توزيع العينة حسب  -د

)من إعداد  ضح توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب الأقدمية في العمل( يو 18جدول رقم)
 الطالبتين(

 
 
 
 
 
 
 

 لالأقدمية في العمية حسب توزيع عينة الدراسة الأساس: يوضح (9)الشكل

 النسبة العدد الأقدمية

 ℅7 7 سنوت 5أقل من 

 ℅29 29 سنوات 15إلى  5من 
 ℅40 40 سنة 15إلى  11من 

 ℅24 24 سنة 15أكثر من 
  %155 155 المجموع
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سنة( ىي  37إلى 33الفئة التي تتراوح أقدميتيم في العمل )من نلاحظ من خلال الجدول أن 
سنوات(  32إلى 7ثم تمييا فئة )من  ،℅62عامل بنسبة  62الأكبر نسبة و التي قدرت ب> 

، و في ℅46بنسبة  عامل 46سنة( ب>37) ثم فئة التي تفوق، ℅;4عامل بنسبة  ;4ب>
 0%9عمال بنسبة 9سنوات( ب> 7الأخير الفئة الأقل من )

 أدوات الدراسة:-5-3
 :الثقافة التنظيمية ستبيانا

تقيسو بعد التأكد من معاملات  فقرات( 32> واحتوى في شكمو النيائي عمى )لإنسانيالبعد ا  
 الارتباط والتي كانت دالة، إضافة إلى ثبات البعد بنسبة يمكن الوثوق فييا0 

 0تقيسو قرات( ف28احتوى ىو الآخر في شكمو النيائي عمى مجموع ): د التنظيميعلبا
  ( فقرة 380وعميو يصبح استبيان الثقافة التنظيمية يحتوي في شكمو النيائي عمى )

 :الإبداع الإدارياستبيان 
 0( فقرات25احتوى في شكمو النيائي عمى ) > والأصالةبعد 
 0( فقرات26نيائي عمى) احتوى في شكمو ال > والطلاقةبعد 

 ( فقرات260بعد المرونة> و احتوى في شكمو النيائي عمى )
 ( فقرات260بعد الحساسية لممشكلات> و احتوى في شكمو النيائي عمى )

 ( فقرات260بعد القدرة عمى التحميل و الربط> و احتوى في شكمو النيائي عمى )
 0(فقرة;3يحتوي عمى ) الإبداع الإداريوعميو يصبح استبيان 

 :أدوات الدراسةتطبيق  -5-4
و يتم استرجاعيا بعد الإنتياء من الاجابة  ، تم تقديم الاستمارة لكل عامل بشكل فردي       

 0عمى كل العبارات
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 الدراسة: تاو تفريغ أد -3-5
عمى تصحيحيا  عمى العينة الأساسية عمدنا إلى بعد الانتياء من تطبيق أدوات الدراسة       
 التالي> النحو

 درجة واحدة (، عمى النحو التالي> 3درجات إلى  7إعطاء درجات تراوحت بين ) -
، محايدبالنسبة لاختيار  (5، و)موافق( بالنسبة لاختيار 6) ،بشدة ( بالنسبة لاختيار موافق7)

 0غير موافق بشدة( بالنسبة لاختيار 3، و)غير موافق( بالنسبة لاختيار 4و)
 ية في معالجة البيانات:الأساليب الإحصائ -6

لقد تم استخدام كلا من الإحصاء الوصفي والاستدلالي عمى حد سواء، فالنسبة للإحصاء       
 0واختبار ت لدراسة الفروقالوصفي استعممنا المتوسطات 

معامل الارتباط  أما بالنسبة للإحصاء الاستدلالي ولتأكد من صحة الفرضيات استخدمنا     
 0(; 48spssالارتباط  باستخدام حزمة الإحصاء لمعموم الاجتماعية ) )بيرسون( لدراسة

  



 
 
 

 
 الفصل الخامس: عرض ومناقشة النتائج

 نتائج العرض -1
 نتائج المناقشة -2
 التوصيات -3
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 نتائج:ال مناقشةعرض و 
 نتائج:                                     العرض  -1

 عرض نتائج الفرضية الأولى: -1-1
دالة إحصائيا بين الثقافة التنظيمية و الإبداع  رتباطيةتوجد علاقة إ: عمى و التي تنص

 .تيارت)سونمغاز( بء و الغاز الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكيربا
 ىذه الفرضية استخدمنا معامل ارتباط بيرسون، فدلت النتائج عمى ما يمي: لاختبارو 

 ( يوضح معامل الارتباط بين الثقافة التنظيمية و الإبداع الإداري19الجدول رقم)
 ن(ي)من إعداد الطالبت                                                                  

 الدلالة الارتباطمعامل  العينة المتغير
 0.01دال عند **0.485 100 الثقافة التنظيمية
 الإبداع الإداري

(و بمعامل 0.01يتضح من خلال الجدول وجود ارتباط دال إحصائيا عند مستوى الدلالة )
 ( بين الثقافة التنظيمية و الإبداع الإداري.0.485ارتباط قدره )

 عرض نتائج الفرضية الثانية: -1-2
توجد علاقة إرتباطية دالة إحصائيا بين البعد الإنساني و الإبداع الإداري و التي تنص عمى: 

 )سونمغاز( بتيارت.لدى عمال مديرية توزيع الكيرباء و الغاز 
 ختبار ىذه الفرضية استخدمنا معامل ارتباط بيرسون، فدلت النتائج عمى ما يمي:و لا

 بين البعد الإنساني و الإبداع الإداري( يوضح معامل الارتباط 20الجدول رقم)
 )من إعداد الطالبتين(                                                                    

 الدلالة معامل الارتباط العينة المتغير
 0.01دال عند  **0.462 100 البعد الإنساني
 الإبداع الإداري

 
(و بمعامل 0.01ارتباط دال إحصائيا عند مستوى الدلالة )يتضح من خلال الجدول وجود 

 ( بين البعد الإنساني و الإبداع الإداري.0.462ارتباط قدره )
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 عرض نتائج الفرضية الثالثة: -1-3
توجد علاقة إرتباطية دالة إحصائيا بين البعد التنظيمي و الإبداع و التي تنص عمى: 

 )سونمغاز( بتيارت.الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكيرباء و الغاز 
 ختبار ىذه الفرضية استخدمنا معامل ارتباط بيرسون، فدلت النتائج عمى ما يمي:و لا

 ي و الإبداع الإداري( يوضح معامل الارتباط بين البعد التنظيم21الجدول رقم)
 )من إعداد الطالبتين(                                                                    

 الدلالة معامل الارتباط العينة المتغير
 0.01دال عند **0.412 100 البعد التنظيمي
 الإبداع الإداري

(و بمعامل 0.01مستوى الدلالة )يتضح من خلال الجدول وجود ارتباط دال إحصائيا عند 
 و الإبداع الإداري. التنظيمي( بين البعد 0.412ارتباط قدره )

 :التساؤل الرابععرض نتائج  -1-4
والذي ينص: ما مستوى الإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكيرباء و الغاز 

 بالمتوسط الحسابي. ؟ و لدراستو قمنا بحساب المتوسط الفرضي و مقارنتو)سونمغاز( بتيارت
  2أصغر بديل /*أكبر بديل+ عدد الفقرات*المتوسط الفرضي= عدد الفقرات 

 ختبار ىذه الفرضية استخدمنا اختبار ت لمعينة الواحدة.و لا
 )من إعداد الطالبتين(( يوضح نتائج اختبار مستوى الإبداع الإداري22جدول رقم )

المتوسط  الفرضيالمتوسط المتغير
 الحسابي

 المجالات

الإبداع 
 الإداري

57 69.66 19-44 
45-70 
71-95 

فاق ( 69.66قدر ب )لمتوسط الحسابي للإبداع الإداريالماأن نلاحظ من خلال الجدول 
و بمقارنتو بالمجالات يتضح أن مستوى الإبداع الإداري ( ، 75) المقدر ب الفرضيالمتوسط 

 الغاز لمغرب بتيارت متوسط.لدى عمال مديرية توزيع الكيرباء و 
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 :ةالخامس الفرضيةعرض نتائج  -1-5
توجد فروق دالة إحصائيا في مستوى الإبداع الإداري تعزى لمتغير و الذي ينص عمى: لا 

 بتيارت. )سونمغاز(الجنس لدى عمال مديرية توزيع الكيرباء و الغاز 
 لعينتين مستقمتين، فدلت النتائج عمى ما يمي: "تاختبار"ىذه الفرضية استخدمنا  لاختبارو 

 لجنسين في مستوى الإبداعالفرضية الفرقية بين ا ( يوضح نتائج اختبار23جدول رقم )
 )من إعداد الطالبتين(الإداري

المتوسط  الجنس
 الحسابي 

الانحرا
 ف

 المعياري

اختبار 
 ليفن 
F 

قيمة T الدلالة
 ت اختبار

مستوى 
 الدلالة

 ذكور
56 

71.59 9.212 0.336 0.53
6 

0.336 0.012 

 إناث
44 

67.20 7.491 

غير دالة إحصائيا مايعني وجود تجانس (F)ليفن  اختبارأن قيمة  ن خلال الجدولنلاحظ م
ىذا ما يؤكد عمى وجود  0.05بين المجموعتين، كما أن قيمة )ت( كانت دالة إحصائيا عند

إلى قيمة  استنادافروق بين الذكور و الإناث في مستوى الإبداع الإداري لصالح الذكور 
 .71.59المتوسط الحسابي ليذه المجموعة المقدر ب 
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 :نتائجال مناقشة -2

 مناقشة نتائج الفرضية الأولى: -2-1

رتباطية بين الثقافة التنظيمية ( أنو توجد علاقة إ66)ص19 يتضح من خلال الجدول رقم
 ارتباطالإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكيرباء و الغاز )سونمغاز( بتيارت بمعامل و 

من تباينات %23التنظيمية تفسر ما نسبتو ىذا يعني أن الثقافة  0.01دال عند  0.485قدره 
دراسة محمد  نتائج الإبداع الإداري لدى عينة الدراسة، و ىذه النتيجة توافقت مع

( و دراسة 2005راسة الجامع)( و د2010( و دراسة أبو اليين)2012مرسي)و 
ول أن (، و يمكن تفسير ذلك عمى أن مديرية توزيع الكيرباء  الغاز بتيارت تحا2004ي)العنز 

إلى أداء الميام الموكمة إلييم تضع الأسس الرئيسية التي من شأنيا أن تسمح لمعمال بالوصول 
و الإبداع في أماكن عمميم من خلال إتباع طرق  الابتكارو التميز في ذلك من خلال تبني 

جديدة و متطورة في التكيف مع مختمف المستجدات و المشكلات التي قد تظير في سيرورة 
 .العمل

و تعتبر مؤسسة توزيع الكيرباء و الغاز بشكل عام من المؤسسات الرائدة عمى المستوى 
الوطني و المحمي،  بالتالي ىي تستقطب يد عاممة مؤىمة لتكتسب طرق متنوعة في العمل، كما 

عديد الميارات مما يؤىميا أن تكون  باكتسابامج تكوينية متجددة تسمح لمعمال أنيا تطبق بر 
 تحميل مختمف مراحل العمل و إيجاد أفضل السبل لأدائيا.قادرة عمى 

دون أن ترسخ مبادئ و لا يمكن الوصول إلى ما تطمح إليو المنظمة في مجال الإبداع 
نظباط داخل العمل. و تحقيق مستويات عالية من الولاء التنظيمي و تبني أسس الاحترام و الإ

لعمل و مختمف القرارات المتعمقة بذلك. العمل الجماعي من تشاور و تناقش حول إجراءات ا
كل ىذه المعطيات تؤدي إلى خمق نسق اجتماعي ثابت يربط أجزاء التنظيم و يحقق التماسك 

و الإبداع وعيا  الابتكارو بالتالي يسيرون نحو  بالانتماءالمنشود. مما يجعل العمال يشعرون 
 منيم أن الإدارة تصغي إلييم و تحفزىم عمى ذلك.

عمى الرغم من ذلك ىناك عديد العوامل التي تدخل في تفسير الإبداع  الإداري استنادا إلى  
 ( لم تحط بالدراسة الحالية.%23) معامل التحديد



 الفصل الخامس                                                                             عرض و مناقشة النتائج

70 
 

 مناقشة نتائج الفرضية الثانية: -2-2

لإنساني ة إرتباطية بين البعد ا( أنو توجد علاق66ص) 20رقم يتضح من خلال الجدول 
الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكيرباء و الغاز )سونمغاز( بتيارت بمعامل ارتباط الإبداع و 

من تباينات  %21ىذا يعني أن البعد الإنساني يفسر ما نسبتو  0.01دال عند  0.462قدره 
 الإبداع الإداري لدى عينة الدراسة.

عمى أن ثقافة ( و التي أكدت 2012ىذه النتيجة توافقت مع نتائج دراسة محمد و مرسي)
( التي 2004ي)ي، و توافقت كذلك مع دراسة العنز التعاطف الإنساني ليا علاقة بالإبداع الإدار 

ية خاصة تمك المتعمقة بالكفاءة أكدت ضمن نتائجيا عمى وجود علاقة بين قيم الثقافة التنظيم
 فرق العمل بتبني العمال لمسموكات الإبداعية.و 

عمى العلاقات الإنسانية بين مختمف الفاعمين في البيئة التنظيمية التي ترتكز و تعتبر الثقافة 
 من رؤساء و مرؤوسين،   

لبناء فريق  او رئيسي اأساسي امرتكز  ،و التقدير بين العمال الاحترامو ما تحممو من مبادئ 
عمل فعال يتسم بالتعاون و التكاتف بين الأعضاء. مما يسيل مناقشة طرق العمل بشكل 

وجود وىذت مايؤكد عمى جماعي و يجعل العامل محفزا عمى إبداء أرائو في ذلك دون تردد. 
ذلك ىو عدم الأرضية السميمة لتبني الإبداع الإداري،و من مظاىر الإنسانية المساعدة في 

الرسميات بشكل مبالغ فيو في العلاقة بين الأفراد بالإضافة إلى السؤال عن الأحوال  إتباع
مؤسسة و تتطور نحو سبيل التميز بأن ترتقي الالشخصية لمزملاء فيما بينيم. كل ذلك يسمح 

 الإبداع.و 

 مناقشة نتائج الفرضية الثالثة: -2-3

علاقة إرتباطية بين البعد ( أنو توجد 67ص) 21يتضح من خلال الجدول رقم        
التنظيمي و الإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكيرباء و الغاز )سونمغاز( بتيارت 

 %17ىذا يعني أن البعد الإنساني يفسر ما نسبتو  0.01دال عند  0.412بمعامل ارتباط قدره 
 من تباينات الإبداع الإداري لدى عينة الدراسة.
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أن  عمى( التي أكدت ضمن نتائجيا 2010ىذه النتيجة توافقت مع نتائج دراسة أبو اليين)
ي، و توافقت جميع أبعاد الثقافة التنظيمية من بينيا البعد التنظيمي ليا علاقة بالإبداع الإدار 

( التي أكدت عمى وجود علاقة بين القيم المكونة لمثقافة 2004ي)كذلك مع دراسة العنز 
و عناصر الإبداع الإداري. و تؤكد الثقافة التنظيمية عمى إتباع مختمف الفاعمين في  التنظيمية

 .بيئة العمل عمى أنماط سموكية تحكم طريقة تصرف الأفراد كالتواصل و الولاء

مما يشكل وسط عمل يعتمد عمى وضوح الأدوار و الميام و طرق التواصل الفعالة التي من 
في مختمف القرارات و صناعة طرق العمل الجديدة و المتجددة شأنيا ن تسيل اشتراك العمال 

 التي تسمح بتحقيق أىداف المنظمة من خلال العمل الجماعي.

و استنادا إلى النتائج المتوصل إلييا نكتشف أن مؤسسة توزيع الكيرباء و الغاز بتيارت 
لتواصل و الحوار تسمح لمعمال بطرح أفكارىم و الإصغاء إلييا إلى حد ما. و تتبع أسموب ا

 العمل الجماعي الفعال في تحقيق الأىداف.و 

 مناقشة نتائج التساؤل الرابع: -2-4

( أن المتوسط الحسابي للإبداع الإداري الذي قدر 67ص) 22 يتضح من خلال الجدول رقم
و بمقارنتو بالمجالات تبين أن مستوى  57فاق المتوسط الفرضي المقدر ب  69.66ب 

 الإداري لدى عينة الدراسة متوسط.الإبداع 

( التي أكدت عمى أن درجة الإبداع 2009ىذه النتيجة توافقت مع نتائج دراسة جامع)
 ( التي أكدت عمى نفس النتائج. 2004متوسطة، و توافقت كذلك مع دراسة العنزي)الإداري 

عمال الذين ىذا ما يوحي بأن مديرية توزيع الكيرباء و الغاز بتيارت تضم مجموعة من ال
لدييم مؤىلات و قدرات تسمح ليم تبني أفكار إبداعية تتميز بالأصالة و الطلاقة و المرونة في 
التعامل مع مختمف المستجدات و المستحدثات في مجال العمل بالإضافة إلى أنيم يستطيعون 

السبل التنبؤ بالمشكلات قبل حدوثيا، ىذا ما يفتح المجال أماميم لمتخطيط و اختيار أحسن 
ى تركيز واضح عم تعبيرأوجو القصور و التفوق في ذلك، و ىنا  لمواجيتيا و من ثم معرفة

 أسس التطور و التميز في الأعمال.
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 تفسير نتائج الفرضية الخامسة: -2-5

( أنو توجد فروق في مستوى الإبداع الإداري لدى 68ص) 23يتضح من خلال الجدول رقم 
عمال مديرية توزيع الكيرباء و الغاز )سونمغاز( بتيارت تعزى لمتغير الجنس، حيث كانت قيمة 

مما وضح وجود فروق لصالح الذكور  0.336بقيمة  0.01ت دالة إحصائيا عند  اختبار
 .71.59إلى قيمة المتوسط الحسابي لممجموعة المقدر ب  استنادا

(. و يمكن تفسير ذلك بأن الخصائص 2009ارضت مع نتائج دراسة جامع )ىذه النتيجة تع
تؤثر عمى تبني الأفكار و السموكات الإبداعية  ىذا يرجع أساسا إلى  الاجتماعيالخاصة بالنوع 

طبيعة نشاط المؤسسة التي تعتمد أكثر عمى فئة الذكور خاصة و أن عددىم يفوق عدد الإناث، 
التميز مؤسسة مما يتيح ليا فرص التفوق و كما أن فئة الذكور تحتل مناصب حساسة في ىرم ال

الإصغاء إلى أفكارىم القرارات الإدارية و  اتخاذراك العمال في في أداء الميام عمى غرار إش
 فسح المجال إلى إتباع طرق إبداعية في أداء الميام الموكمة إلييم مقارنة بالإناث.و 

 التوصيات: -3

لما ليا من أثر وب عمى ترسيخ القيم الإيجابية لبناء ثقافة تنظيمية فعالة.ؤ العمل الدائم و الد -
 سيرورة الأعمال داخل المنظمات.إيجابي عمى 

تفعيل نظام الحوافز عمى أسس و معايير مينية تتضمن التميز و الإبداع و مكافئة  -
 المبدعين.

تشجع العمل الجماعي و التعاوني لما لو من آثار ايجابية عمى الولاء التنظيمي و تبني  -
 أساليب الإبداع.

يع الأفكار الإبداعية و خمق الأجواء إشراك العمال في مختمف مراحل العمل و محاولة تشج -
 التنافسية بين العمال. 

توسيع الدراسات في مجال الإبداع الميني من خلال ربطيا بعديد المتغيرات محاولة لفيم  -
أكثر لمظاىرة و الوقوف عمى أىم عوامميا ، مما يمكن من تفعيميا داخل المنظمات عمى 

 اختلاف أنواعيا.
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 خاتمة:

حاولنا من خلال ىذه الدراسة الكشف عن علاقة الثقافة التنظيمية و ما تحممو من أبعاد 
تفرعت إلى البعد الإنساني و البعد التنظيمي، بتبني عمال مديرية توزيع الكيرباء و الغاز 

لما تشكمو من قاعدة أساسية لدفع العمال إلى إيجاد أو  )سونمغاز( بتيارت لمسموك الإبداعي.
خاصة فيما يتعمق بالعمل  البناءةمن خلال إكسابيم السموكات الإيجابية  ق العمل،تحسين طر 

الجماعي و التشاور و التعاون و إشراك العمال في سيرورة العمل، كل ذلك يجعل الفرد مقداما 
عمى طرح الآراء التي من شأنيا أن تقدم الإضافة المنشودة و تجعل المؤسسة في مستوى 

 يا سوق العمل و الشغل .التنافسية التي يفرض

بالإبداع لنا علاقة الثقافة التنظيمية  ومن خلال ما تم عرضو و التوصل إليو من النتائج تبين
حيث كشفت لنا الدراسة مدى مساىمة كل من القيم السائدة داخل المركز عمى   الإداري،

بالإضافة إلى تحسين أداء الموظفين، و ىذا من خلال زيادة الجدية و الانضباط في العمل 
التفاىم ركة العاممين في تسيير المؤسسة و الدور الذي تمعبو جماعية العمل و روح الفريق، و مشا

حفيز العاممين بما يضمن ولائيم القرارات المناسبة بالإضافة إلى تو اتخاذ  السائد بين الأفراد،
خلاصيم في خدمة المؤسسة، توفير جو الإبداع و التفكير و الابتكار و  و طرق عمل جديدة ا 
منح ىامش لحرية المحاولة و الخطأ بين العاممين، كل ىذه القيم تعتبر وجو تحقيق أداء متميز و 

 ذو مستوى عال.

أبعادىا بالإبداع الإداري كما لتنظيمية و بين الثقافة ا ارتباطيوحيث توصمنا إلى وجود علاقة 
خاصة و أن القاعدة و يحتاج إلى تعزيز و دعم . أي أنداري كان متوسطامستوى الإبداع الإ أن

 .وجودة داخل مؤسسة سونمغاز بتيارتالأساسية لذلك م

اتضح اىتمامو  مديرية توزيع الكيرباء و الغاز )سونمغاز( بتيارت و بعد الإطلاع عمى واقع 
 بالمورد البشري و تبنيو لثقافة تنظيمية قوية و الحرص عمى الحفاظ عمييا بفعالية عالية،

 و الابتكار و تحفيز العامل أكثر من أجل إعطاء الأفضل. الإبداعحرصيا عمى تحسين و 
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 قائمة المراجع:
علاقتو بالإبداع الإداري لدى مديري (.الأمن الوظيفي و 0202سى حجازي.)أحلام حمدان مو 

جامعة الأقصى  المدارس الثانوية بمحافظات غزة)رسالة ماجستير غير منشورة(. كمية التربية،
 غزة.

المدارس (.أثر إدارة المعرفة عمى الإبداع الإداري في 0202أحمد زياد يوسف دار عواد.)
 الخاصة )رسالة ماجستير في إدارة الأعمال غير منشورة(.كمية الاقتصاد و العموم الإدارية،

 جامعة آل البيت.
(.الثقافة التنظيمية و علاقتيا بالإبداع الإداري)رسالة 0202إسماعيل محمد إسماعيل حويحي.)

جامعة الأزىر  ارية،ماجستير في إدارة الأعمال غير منشورة(.كمية الاقتصاد و العموم الإد
 فمسطين.

(.الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بفعالية التطوير التنظيمي)رسالة 0220آل حسن عبد العزيز حسن.)
 ماجستير في إدارة الأعمال غير منشورة(.الإدارة العامة لممجاىدين بالمممكة العربية السعودي،

 الرياض.
تيا بسوء السموك التنظيمي في الإدارة (.الثقافة التنظيمية و علاق0222-0222بوبكر منصور.)

تنظيم غير منشورة(.كمية الآداب العمومية الجزائرية )رسالة ماجستير عمم النفس العمل و ال
 جامعة منتوري قسنطينة. العموم الإنسانية،و 

أىمية الثقافة التنظيمية في تحقيق الابتكار و تحسين مستويات الأداء في  بومدين بمكبير،
 .022-022(،ص2يات جامعة قالمة لمعموم الاجتماعية و الإنسانية. )المؤسسات، حول

(.الإبداع الإداري و علاقتو بالأداء الوظيفي لمديري القطاع 0222توفيق عطية توفيق العجمة.)
العام)رسالة ماجستير في إدارة الأعمال غير منشورة(.كمية التجارة، الجامعة الإسلامية 

 فمسطين.
(.أثر الإدارة الفعالة لموقت عمى تنمية الإبداع الإداري)أطروحة 0200جقبوب عبد الحميم.)

دكتوراه في إدارة الأعمال غير منشورة(.كمية العموم الاقتصادية و العموم التجارية و عموم 
 التسيير، جامعة يحي فارس المدية.
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ة (.الثقافة التنظيمي0202حميد عمي أحمد.) سامي أحمد عباس. خالدية مصطفى عبد الرزاق.
-020(.ص0)92المجمة العربية للإدارة. تأثيرىا في تحديد التوجو الاستراتيجي لممنظمة.و 

022. 
 مجمة داء الوظيفي.الإبداع الإداري في تحسين الأ (.دور0202الزىرة.) خموف

 .92-09( ،ص02)00الاقتصاد.
مجمة  (.الثقافة التنظيمية كأحد العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي.0209خموف زىرة.)

 .022_022(،ص2)الاقتصاد الجديد. 
مراجعة نظرية تطبيقية.  (.مفيوم الثقافة التنظيمية:0200رباب محروس عبد الحميد الخولي.)

لقرار التابع لمجمس "مركز المعمومات و دعم اتخاذ ا مجمة الدولي لمسياسات العامة في مصر
 .20-22(،ص0)0الوزراء". 

مجمة آفاق لعمم  (.الثقافة التنظيمية و القيم: إشكالية تحديد مفيوم أم تجسيده.0202رباحي زىرة.)
 . 029_022(،ص0202ديسمبر) الإجتماع.

علاقتيا بالالتزام التنظيمي لدى الموظفين في (.الثقافة التنظيمية و 0202ياشي.)سالم الع
الرياضية)أطروحة دكتوراه عموم في "نظرية و منيجية التربية البدنية غير المنظمات 

 المسيمة. منشورة(.جامعة محمد بوضياف،
(.الثقافة التنظيمية و العلاقة الاجتماعية داخل المؤسسة الجزائرية )رسالة 0222) سامية معاوي.

 عنابة. ماجستير في عمم الاجتماع غير منشورة(.جامعة باجي مختار
(.درجة إدارة الإبداع و علاقتيا بالأداء الإداري لدى مديري 0202) اجي احمد السودي.سناء ر 

الغربية من وجية نظر المعممين  المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة
جامعة  المعممات)رسالة ماجستير في الإدارة التربوية غير منشورة(. كمية الدراسات العميا،و 

 مسطين.النجاح الوطنية في نابمس ف
(.أثر القيادة الإستراتيجية عمى الثقافة التنظيمية .مجمة البديل الاقتصادي 0202شييد ىدى.)

 .022 -099ص(،0202)2.
 (.دور الثقافة التنظيمية و العدالة الاجتماعية في مكافح الفساد،0200عادل عبد العزيز.)

 دار المنظومة. الشارقة.
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مجمة  الإداري في التطوير التنظيمي. (.أثر تطبيق عناصر الإبداع0209عاطف عوض.)
 .22-0(،ص9)02وم الإقتصادية و القانونية.جامعة دمشق لمعم

(.الثقافة التنظيمية و علاقتيا بالرضا الوظيفي لدى معممي 0202) عبد الستار مركمال.
المؤسسات التربوية المختصة)رسالة ماجستير تخصص عمم الاجتماع تنظيم و عمل غير 

 الجمفة. داب و المغات و العموم الاجتماعية و الإنسانية، جامعة زيان عاشورمنشورة(. كمية الآ
(.أثر التمكين و الإبداع في تحسين أداء العاممين)رسالة ماجستير 0200عذاري سعود الياجري.)

 جامعة الشرق الأوسط الكويت. غير منشورة(.كمية الأعمال،
 دار الكتاب الجامعي. صنعاء. لتنظيمي.(.السموك 0209العريقي منصور محمد إسماعيل.)

 الرياض. التطبيقات.ظمات الأعمال المفاىيم و الأسس و (.ثقافة من0222العزاوي سامي فياض.)
 الإدارة العامة لمطباعة و النشر بمعيد الإدارة العامة.

 .(.المرونة التنظيمية و الإبداع الإداري0200عصام رفعت جرغون.)
(.الإبداع الإداري و الميزة التنافسية في الجامعات الرسمية 0209لدي.)عمي خالد الخا

الأردنية)رسالة ماجستير في الإدارة العامة غير منشورة(.كمية إدارة المال و الأعمال، جامعة 
 آل البيت.

(.أثر تطبيق الحكومة الإلكترونية عمى الإبداع الإداري 0202-0202عمر فيصل البشابشة.)
عامة لمضمان الاجتماعي)رسالة ماجستير في الإدارة العامة غير منشورة(.كمية في المؤسسة ال

 جامعة اليرموك الأردن. الاقتصاد و العموم الإدارية،
مجمة  (.تغيير الثقافة التنظيمية و أثرىا عمى فعالية التطوير التنظيمي.0202كريمة.) عمران

 .092-009(.ص 99العموم الإنسانية. )
(.دور الإبداع الإداري في تحسين الأداء الوظيفي في الييئات المحمية) 0222عنان الجعبري.)

 جامعة الخميل فمسطين. رسالة ماجستير غير منشورة(. كمية الدراسات العميا و البحث العممي،
مجمة التنمية و إدارة  (.الثقافة التنظيمية في المؤسسة،0202عيشاوي ىجيرة.) عيشاوي وىيبة.

 .022-22(.ص2الموارد البشرية. )
(.أنماط السمطة الإدارية و علاقتيا بالثقافة التنظيمية)أطروحة دكتوراه 0202) فاطمة دريدي.

جامعة  العموم في عمم الاجتماع غير منشورة(.كمية العموم الإنسانية و العموم الاجتماعية،
 بسكرة. محمد خيضر
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المستمر لمخدمات  (.أثر الثقافة التنظيمية عمى التحسين0202متون محمد أحمد عمي حامد.)
المقدمة)أطروحة دكتوراه الفمسفة في إدارة الأعمال غير منشورة(. كمية الدراسات العميا،جامعة 

 العموم والتكنولوجيا السودان.
(.دور الثقافة التنظيمية كمدخل لدعم الإدارة الإلكترونية)رسالة 0202) محمد ابراىيم محجز.

غير منشورة(أكاديمية الإدارة و السياسة لمدراسات  ماجستير في إدارة الدولة و الحكم الرشيد
 العميا، جامعة الأقصى فمسطين.

(.الثقافة التنظيمية و علاقتيا بالالتزام التنظيمي)رسالة ماجستير 0222محمد بن الغالب العوفي.)
 الرياض. جامعة نايف لمعموم الأمنية في العموم الإدارية غير منشورة(.كمية الدراسات العميا،

(.تأثير الثقافة التنظيمية عمى الولاء التنظيمي 0202حكيم بن جروة.) محمد زوبير. د خثير.محم
مجمة  لمعاممين بييئة التمريض بالمؤسسات العمومية الإستشفائية لولاية عين الدفمى.

 .222-222(،ص02الباحث.)
لإداري لدى (.درجة ممارسة تكنولوجيا المعمومات و علاقتيا بالإبداع ا0222محمود محمد زينة.)

مديري المدارس الثانوية الخاصة)رسالة ماجستير في التربية غير منشورة(.كمية الدراسات 
 جامعة عمان العربية. التربوية العميا،

(.درجة توافر ثقافة الإبداع الإداري لدى مديري المدارس في دولة 0202المطيري عبد الله سعد.)
ممين)رسالة ماجستير في الإدارة التربوية غير الكويت و علاقتيا بدافعية الإنجاز لدى المع

 جامعة آل البيت. منشورة(.كمية العموم التربوية،
(.الثقافة التنظيمية السائدة في مدارس 0202أشرف عبده حسن الألفي.) منصور بداح الدوسري.

 .022-022(،ص02)92محافظة بيشة من وجية نظر المعممين. المجمة العممية. 
ود بن عبد العزيز آل سعود.)د.س(.الثقافة التنظيمية و علاقتيا بالسموك منصور بن ماجد بن سع

القيادي في الإدارة المحمية بالمممكة العربية السعودية)رسالة ماجستير في العموم الإدارية غير 
 الرياض. منشورة(.أكاديمية نايف العربية لمعموم الأمنية،

مدخل لتعزيز السموك الإيجابي في (.الثقافة التنظيمية ك0200صابر بحري.) منى خرموش.
مجمة روافد لمدراسات و الأبحاث العممية في العموم الاجتماعية و  المنظمة.
 .092 -002(،ص 0)2الإنسانية.
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(.دور استراتيجيات الإبداع 0209سعد مجيد عبد عمي.) مؤيد الساعدي.عمي محمود عمي.
 .20-0.صحسين الأداء الوظيفيالإداري في ت

(.الثقافة التنظيمية و علاقتيا بالإبداع الإداري لدى مديري 0202أبو ىين.)وداد حسن حسين 
المدارس الثانوية بمحافظة غزة من وجية نظر المعممين)رسالة ماجستير في عموم التربية غير 

 منشورة(.كمية التربية، جامعة الأزىر غزة.
داري لدى القادة (. درجة توافر عناصر الإبداع الإ0202وفاء عمي عبد الله المساعيد.)

الأكاديميين في جامعة آل البيت من وجية نظرىم )رسالة ماجستير في الإدارة التربوية غير 
 منشورة(.كمية العموم التربوية،جامعة آل البيت.

 (،2فاق العموم.)مجمة أ الأبعاد.الدلالات و  التنظيمية: (.الثقافة0202ياحي عبد المالك.)
 .922-022ص

. عبد الله عبد القادر الكمالي. محمود حسان سعيد نجوى يوسف جمال الدين
مجمة العموم  (.الثقافة التنظيمية في الفكر التربوي المعاصر.0202حسان.)

 .290-222(،ص9التربوية.)
(.الثقافة التنظيمية و دورىا في الرضا الوظيفي)رسالة ماجستير في عمم 0202يونسي مخطار.)

 عة محمد خيضر بسكرة.الاجتماع تنظيم و عمل غير منشورة(.جام
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 -1-الملحق 
 -تيارت  -جامعة ابن خلدون

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية
 قسم علم النفس و الفلسفة و الأرطوفونيا

 شعبة علم النفس
 تخصص علم النفس العمل و التنظيم وتسيير الموارد البشرية.

 .ماسترالسنة الثانية 

 اسم ولقب الاستاذ:

 التخصص:

 الدرجة العلمية:

 الانتماء: مؤسسة

 استبيان للتحكيم

 تحية طيبة وبعد:

مذكرة التخرج لنيل شهادة الماستر في علم النفس العمل و التنظيم وتسيير السلام عليكم و رحمة الله، في إطار تحضير 
د الرحمان ، عنوانها: الثقافة التنظيمية و علاقتها الإبداع الإداري ، تحت إشراف الأستاذ :بلعربي عادل عبالموارد البشرية

، نطلب منكم أستاذي الكريم تحكيم أداة القياس المتمثلة في الاستبيان الذي ىو بين أيديكم ونرجو منكم إفادتنا 
 بملاحظاتكم القيمة المستقاة من خبرتكم العلمية.

  



 الملاحق
 

83 
 

ىل توجد علاقة بين الثقافة التنظيمية و الإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكهرباء و  - الإشكالية العامة:
 بتيارت؟ )سونلغاز(الغاز 

 التساؤلات الفرعية: 
 تيارت؟ )سونلغاز(  الإنساني بالإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكهرباء والغاز ما علاقة البعد -1
 تيارت؟ )سونلغاز(ما علاقة البعد التنظيمي بالإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكهرباء و الغاز  -2
 تيارت؟ )سونلغاز( ما مستوى الإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكهرباء و الغاز -3
سونلغاز( تيارت لدى عمال مديرية توزيع الكهرباء و الغاز )ىل توجد فروق في مستوى الإبداع الإداري  -4

 تعزى لمتغير الجنس؟
 الفرضيات : 

توجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيا بين الثقافة التنظيمية و الإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكهرباء  -1
 تيارت.)سونلغاز(و الغاز 

و الإبداع الإداري لدى عمال مديرية توزيع الكهرباء و  توجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيا بين البعد الإنساني -2
 تيارت. )سونلغاز(الغاز 

مديرية توزيع الكهرباء  لدى عمالتوجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيا بين البعد التنظيمي و الإبداع الإداري  -3
 تيارت. )سونلغاز(و الغاز 

 )سونلغاز(مديرية توزيع الكهرباء و الغاز  لدى عمالتوجد فروق دالة إحصائيا في مستوى الإبداع الإداري  -4
 تعزى لمتغير الجنس. تيارت

 التعاريف الاجرائية:
 تعريف الثقافة التنظيمية:

من الضوابط القانونية و القيم و المبادئ و الأفكار السائدة التي تدثل الأطر المعيارية للسلوك و الممارسات  ىي مجموعة
 و ذلك لتحقيق أىدافها. و الأداء في مديرية سونلغاز بتيارت

 تعريف الإبداع الإداري:
ىو مجموعة المهارات و المتطلبات و السلوكات التي تؤدي إلى تحسين الأداء من خلال تحفيز العاملين على حل 

و ىو الدرجة المشكلات و اتخاذ القرارات  داخل مديرية سونلغاز بتيارت بأسلوب أكثر إبداعا و طريقة غير مألوفة،
 عليها من خلال الإجابة على فقرات المقياس المستخدم في الدراسة الحالية . المتحصل
 : المنهج الوصفي.المنهج
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 لثقافة التنظيمية المتغير الأول: ا

تعد
 يل

غير 
 واضحة

الر  البعد الفقرة تقيس لاتقيس واضحة 
 قم

  العمال.يوجد احترام بين الإدارة و  -     

              
الإنساني

 
 

   

11 
 10 تتركز قيم الإدارة على احترام الآخرين. -     
 10 العمال. تسود العلاقات الطيبة بين -     
 10 يتكاتف الموظفون مع بعضهم بعض عند حدوث الأزمات -     
يتسامح الموظفون مع بعضهم عندما تحدث بينهم  -     

 مناوشات.
10 

 10 عند تغيّبو عن العمل. يعن زميلأسأل  -     
 10 تسود الرسميات في التعامل مع زملائك. -     
 10 خارج مجال العمل. العمالتلغى الرسميات بين  -     
 10 يحتفل الموظفون بالمناسبات المختلفة مع بعض. -     
 11 .المساندة عند الحاجةلزملائهم  العماليقدم  -     
ما يتعلق بشؤون العمال فيتحرص الإدارة على التواصل مع  -     

 العمل.

البعد التنظيمي
 

    

11 

 10 عمل فيها.أنحو المؤسسة التي شعر بالولاء أ -     
 10 في اتخاذ القرارات. العمالتحرص الإدارة على إشراك ا -     

 10 فكارىم لتطوير العمل.أتقديم ل الحرية للعمال ىناك -     
تحرص الإدارة على تحقيق أىدافها من خلال العمل  -     

 الجماعي.
10 

 10 تهتم الإدارة بقيمة الوقت. -     
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 المتغير الثاني: الإبداع الإداري
1 

الأصالة
 

      أنجز ما يسند إلي من أعمال بأسلوب متجدد
      مستمرةأجد أن إجراءات العمل بحاجة إلى عملية تطوير  2
      أحاول الابتعاد عن التقليد في حل المشكلات التي في العمل 3
 

      
الطلاقة  

 

      
      لدي القدرة على تقديم حلول جديدة للمشكلات التي في العمل 4
      لدي القدرة على طرح الأفكار الجديدة لتطوير العمل بسهولة 5
      طرح الأفكار و الحلول السريعة لمواجهة المشكلات لدي القدرة على 6
      لدي القدرة على تقديم أكثر من فكرة في خلال فترة زمنية قصيرة 7
8 

المرونة
 

      العمل بيئة في للمستجدات استجابة العمل آليات استخدام في أنوع
      العمل بيئة في التكنولوجية والتغيرات التطورات أواكب 9

 تسهم التي والاقتراحات الأفكار على للحصول أسعى 10
 العمل مشكلات حل في

     

 والملاحظات الانتقادات من الاستفادة على احرص 11
 العمل زملاء يبديها التي

     

12 

الحساسية 
للمشكلات 

 

      أتنبأ بمشكلات العمل قبل حدوثها 
      لمواجهة مشكلات العمل الممكن حدوثها أخطط 13
      أحرص على معرفة أوجو القصور أو الضعف فيما أقوم بو 14
      أمتلك رؤية دقيقة لاكتشاف المشكلات التي يعاني منها الآخرون 15
القدرة على الربط و  16

التحليل
 

      لدي القدرة على تنظيم أفكاري
      قبل البدء بتنفيذهأحدد تفاصيل العمل  17
      لدي القدرة على تجزئة مهام العمل 18
      لدي القدرة على تحليل مهام العمل 19
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 :البدائل

غير موافق 
 بشدة

 البديل  موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 الترميز  5 4 3 2 1
 

 الملاحظات:

.........................................................................................................

.........................................................................................................
.........................................................................................................

.........................................................................................................
.........................................................................................................

.........................................................................................................

.........................................................................................................
......... 
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 -0-الملحق 
 الاستبيان

في إطار تحضير مذكرة ماستر في علم النفس تخصص : علم النفس عمل و التنظيم و تسيير الموارد البشرية، أقدم إلى 
علاقة الثقافة التنظيمية بالإبداع الإداري  لدى العمال في مديرية توزيع سيادتكم ىذا الاستبيان ، الذي يدرس 

 بتيارت.)سونلغاز( الكهرباء و الغاز 
اباتكم لا تستعمل إلا لغرض علمي و سوف تتحول إلى معطيات إحصائية، لذا أطلب منكم و أعلمكم أن إج

 الإجابة بكل عناية على الفقرات، و شكرا على تعاونكم المسبق اللازم لإتدام ىذا البحث.

 المعلومات الشخصية

.....:لسنا  

ذكر        أنثى  :الجنس   

متوسط        ثانوي         جامعي         إبتدائي المستوى التعليمي:  

......:الأقدمية في العمل  
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غير 
موافق 
 بشدة 

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 رقم فقرة

دارة و العماليوجد احترام بين الإ       1 
 0 ترتكز قيم الإدارة على احترام الآخرين     
 0 تسود العلاقات الطيبة بين العمال     
 0 يتكاتف الموظفون مع بعضهم البعض عند حدوث الأزمات     
 0 يتسامح الموظفون مع بعضهم عندما تحدث بينهم مناوشات     
 0 أسأل عن زميلي عند تغيبو عن العمل     
 0 تسود الرسميات في التعامل مع زملائي     
 0 تلغى الرسميات بين العمال خارج مجال العمل     
 0 يحتفل العمال مع بعضهم البعض في مختلف المناسبات     
 11 يقدم العمال لزملائهم المساندة عند الحاجة     
 11 تحرص الإدارة على التواصل مع العمال فيما يتعلق بشؤون العمل      
 10 أشعر بالولاء نحو المؤسسة التي أعمل فيها     
اتخاذ القراراتتحرص الإدارة على إشراك العمال في        10 
 10 ىناك حرية للعمال لتقديم أفكارىم لتطوير العمل     
 10 تحرص الإدارة على تحقيق أىدافها من خلال العمل الجماعي     
 10 تهتم الإدارة بقيمة الوقت الفعلي للعمل     
 10 أنجز ما يسند إلي من أعمال بأسلوب متجدد      
بحاجة إلى عملية تطوير مستمرة أجد أن إجراءات العمل       10 
 10 أحاول الابتعاد عن التقليد في حل المشكلات التي في العمل      
 01 لدي القدرة على تقديم حلول جديدة للمشكلات التي في العمل     
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 01 لدي القدرة على طرح الأفكار الجديدة لتطوير العمل بسهولة     
طرح الأفكار و الحلول السريعة لمواجهة المشكلات لدي القدرة على       00 
 00 لدي القدرة على تقديم أكثر من فكرة في خلال فترة زمنية قصيرة     
 00 أنوع في استخدام آليات العمل استجابة للمستجدات في بيئة العمل     
 00 أواكب التطورات و التغيرات التكنولوجية في بيئة العمل     
 00 أسعى للحصول على الأفكار و الاقتراحات التي تسهم في حل مشكلات العمل     
 00 أحرص على الاستفادة من الانتقادات و الملاحظات التي يبديها زملاء العمل     
 00 أتنبأ بمشكلات العمل قبل حدوثها     
 00 اخطط لمواجهة مشكلات العمل الممكن حدوثها      
 01 أحرص على معرفة أوجو القصور أو الضعف فما أقوم بو     
 01 أمتلك رؤية دقيقة لاكتشاف المشكلات التي يعاني منها الآخرون     
 00 لدي القدرة على تنظيم أفكاري     
 00 أحدد تفاصيل العمل قبل البدء بتنفيذه     
 00 لدي القدرة على تجزئة مهام العمل     
القدرة على تحليل مهام العمللدي        00 
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 -0-الملحق 
 

 

ٌوجد إحترام بٌن  

 الإدارة و العمال

 Corrélation de Pearson 1 ٌوجد إحترام بٌن الإدارة و العمال 

Sig. (bilatérale) 
 

N 30 

Corrélation de Pearson .777 ترتكز قٌم الإدارة على إحترام الآخرٌن
**

 

Sig. (bilatérale) .000 

N 30 

Corrélation de Pearson .557 تسود العلاقات الطٌبة بٌن العمال
**

 

Sig. (bilatérale) .001 

N 30 

Corrélation de Pearson .363 ٌتكاتف الموظفون مع بعضهم بعض عند حدوث الازمات
*

 

Sig. (bilatérale) .049 

N 30 

Corrélation de Pearson .424 ٌتسامح الموظفون مع بعضهم عندما تحدث بٌنهم مناوشات
*

 

Sig. (bilatérale) .019 

N 30 

 Corrélation de Pearson .204 أسأل عن زمٌلً عند تغٌبه عن العمل

Sig. (bilatérale) .280 

N 30 

 Corrélation de Pearson .225 تسود الرسمٌات فً التعامل مع زملائً

Sig. (bilatérale) .232 

N 30 

 Corrélation de Pearson .315 تلغى الرسمٌات بٌن العمال خارج مجال العمل

Sig. (bilatérale) .090 

N 30 

Corrélation de Pearson .572 ٌحتفل العمال مع بعضهم البعض فً مختلف المناسبات
**

 

Sig. (bilatérale) .001 

N 30 

Corrélation de Pearson .567 ٌقدم العمال لزملائهم المساندة عند الحاجة
**

 

Sig. (bilatérale) .001 

N 30 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).  
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التواصل مع تحرص الإدارة على 

 العمال فٌما ٌتعلق بشؤون العمل

تحرص الإدارة على التواصل مع العمال فٌما 

 ٌتعلق بشؤون العمل

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 30 

 Corrélation de Pearson .299 أشعر بالولاء نحو المؤسسة التً أعمل فٌها

Sig. (bilatérale) .108 

N 30 

تحرص الإدارة على إشراك العمال فً إتخاذ 

 القرارات

Corrélation de Pearson .599
**

 

Sig. (bilatérale) .000 

N 30 

 Corrélation de Pearson .234 هناك حرٌة للعمال لتقدٌم أفكارهم لتطوٌر العمل

Sig. (bilatérale) .212 

N 30 

تحرص الإدارة على تحقٌق أهدافها من خلال 

 العمل الجماعً

Corrélation de Pearson .126 

Sig. (bilatérale) .508 

N 30 

Corrélation de Pearson .520 تهتم الإدارة بقٌمة الوقت الفعلً للعمل
**

 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale) 
 

N 30 

Corrélation de Pearson .416
*
 

Sig. (bilatérale) .022 

N 30 

Corrélation de Pearson .383
*
 

Sig. (bilatérale) .037 

N 30 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 لدي القدرة على تقدٌم حلول جدٌدة للمشكلات التً فً العمل 

 Corrélation de Pearson 1 لدي القدرة على تقدٌم حلول جدٌدة للمشكلات التً فً العمل

Sig. (bilatérale) 
 

N 30 

Corrélation de Pearson .668 لدي القدرة على طرح الأفكار الجدٌدة لتطوٌر العمل بسهولة
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 30 

Corrélation de Pearson .603 لدي القدرة على طرح الأفكار و الحلول السرٌعة لمواجهة المشكلات
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 30 

Corrélation de Pearson .440 لدي القدرة على تقدٌم أكثر من فكرة فً خلال فترة زمنٌة قصٌرة
*
 

Sig. (bilatérale) .015 

N 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 أنوع فً استخدام آلٌات العمل إستجابة للمستجدات فً بٌئة العمل 

 أنوع فً استخدام آلٌات العمل إستجابة

 للمستجدات فً بٌئة العمل

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale) 
 

N 30 

أواكب التطورات و التغٌرات التكنولوجٌة فً 

 بٌئة العمل

Corrélation de Pearson .491
**
 

Sig. (bilatérale) .006 

N 30 

التً  أسعى للحصول على الأفكار و الإقتراحات

 تساهم فً حل مشكلات العمل

Corrélation de Pearson .574
**
 

Sig. (bilatérale) .001 

N 30 

أحرص على الإستفادة من الإنتقادات و 

 الملاحظات التً ٌبدٌها زملاء العمل

Corrélation de Pearson .423
*
 

Sig. (bilatérale) .020 

N 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 أتنبأ بمشكلات العمل قبل حدوثها 

 Corrélation de Pearson 1 أتنبأ بمشكلات العمل قبل حدوثها

Sig. (bilatérale) 
 

N 30 

الممكن حدوثهااخطط لمواجهة مشكلات العمل   Corrélation de Pearson .554
**
 

Sig. (bilatérale) .001 

N 30 

أحرص على معرفة أوجه القصور أو الضعف 

 فٌما أقوم به

Corrélation de Pearson .464
**
 

Sig. (bilatérale) .010 

N 30 

أمتلك رؤٌة دقٌقة لإكتشاف المشكلات التً 

 ٌعانً منها الآخرون

Corrélation de Pearson .433
*
 

Sig. (bilatérale) .017 

N 30 

 

 **. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 لدي القدرة على تنظٌم أفكاري 

 Corrélation de Pearson 1 لدي القدرة على تنظٌم أفكاري

Sig. (bilatérale) 
 

N 30 

 Corrélation de Pearson .289 أحدد تفاصٌل العمل قبل البدء بتفٌذه

Sig. (bilatérale) .121 

N 30 

 Corrélation de Pearson .240 لدي القدرة على تجزئة مهام العمل

Sig. (bilatérale) .201 

N 30 

على تحلٌل مهام العمللدي القدرة   Corrélation de Pearson -.044- 

Sig. (bilatérale) .818 

N 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

 البعد التنظٌمً البعد الإنسانً الثقافة التنظٌمٌة 

Corrélation de Pearson 1 .944 الثقافة التنظٌمٌة
**
 .839

**
 

Sig. (bilatérale) 
 

.000 .000 

N 30 30 30 

Corrélation de Pearson .944 البعد الإنسانً
**
 1 .612

**
 

Sig. (bilatérale) .000 
 

.000 

N 30 30 30 

Corrélation de Pearson .839 البعد التنظٌمً
**
 .612

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 
 

N 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 الأصالة الإبداع الإداري 

Corrélation de Pearson 1 .827 الإبداع الإداري
**
 

Sig. (bilatérale) 
 

.000 

N 30 30 

Corrélation de Pearson .827 الأصالة
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 
 

N 30 30 

Corrélation de Pearson .822 الطلاقة
**
 .751

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 30 30 

Corrélation de Pearson .862 المرونة
**
 .747

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 30 30 

Corrélation de Pearson .623 الحساسٌة للمشكلات
**
 .226 

Sig. (bilatérale) .000 .229 

N 30 30 

Corrélation de Pearson .750 القدرة على الربط و التحلٌل
**
 .565

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .001 

N 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.868 10 

 

 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.764 6 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.879 4 
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Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.888 4 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.861 4 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.673 4 
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Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.888 16 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.915 19 

 

 

 

Corrélations 

 الإبداع الإداري الثقافة التنظٌمٌة 

Corrélation de Pearson 1 .485 الثقافة التنظٌمٌة
**
 

Sig. (bilatérale) 
 

.000 

N 100 100 

Corrélation de Pearson .485 الإبداع الإداري
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 
 

N 100 100 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

 الإبداع الإداري البعد الإنسانً 

Corrélation de Pearson 1 .462 البعد الإنسانً
**
 

Sig. (bilatérale) 
 

.000 

N 100 100 

Corrélation de Pearson .462 الإبداع الإداري
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 
 

N 100 100 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 الإبداع الإداري البعد التنظٌمً 

Corrélation de Pearson 1 .412 البعد التنظٌمً
**
 

Sig. (bilatérale) 
 

.000 

N 100 100 

Corrélation de Pearson .412 الإبداع الإداري
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 
 

N 100 100 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard moyenne 

 874. 8.735 69.66 100 الإبداع الإداري

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur du test = 57 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence moyenne 

Intervalle de confiance 95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

الإبداع 

 الإداري

14.493 99 .000 12.660 10.93 14.39 
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Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard moyenne الجنس

 1.231 9.212 71.59 56 ذكر الإبداع الإداري

 1.129 7.491 67.20 44 أنثى

 

Test d'échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur l'égalité des variances Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) Différence moyenne Différence écart-type 

Intervalle de confiance 95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

 Hypothèse de variances égales .336 .563 2.561 98 .012 4.385 1.712 .987 7.783 الإبداع الإداري

Hypothèse de variances inégales 
  

2.625 97.868 .010 4.385 1.671 1.069 7.700 
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